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RESUMO

No presente estudo, buscou-se compreender e aprofundar o entendimento sobre a teoria da
auto-regulacdo conceituada como 0 processo em que 0S sujeitos estabelecem metas que
interagem com suas expectativas, desenvolvem estratégias para alcanca-las, criando condi¢des
para que a aprendizagem se efetive. O estudo, realizado através da metodologia qualitativa e
de um estudo de caso mdltiplo, justifica-se porque € preciso saber aprender ao longo da vida,
mantendo ativa a capacidade de aprender que somada a outros conhecimentos sera aplicada as
préticas e funcdes profissionais. E um tema pouco estudado e pesquisado no Brasil, mas pode
representar avancos no entendimento dos processos auto-regulatorios gque acontecem nos
espacos nédo-escolares e na atuacdo do pedagogo auto-regulado. O problema de pesquisa foi
assim formulado: quais as caracteristicas, fases e principios da auto-regulacdo da
aprendizagem presentes na atuacdo do pedagogo em espacos educativos ndo-escolares?
Defende-se a tese de que a auto-regulacdo da aprendizagem é fator com potencial
determinante para atuagdo dos pedagogos na formagéo dos sujeitos trabalhadores em espacos
educativos ndo-escolares. Partindo da analise tedrica e empirica das competéncias necessarias
ao pedagogo para a atuagcdo nos espagos citados, os objetivos da pesquisa foram: conceituar
aprendizagem e auto-regulacdo da aprendizagem; identificar e compreender as acdes
relacionadas a construcdo da aprendizagem auto-regulada desenvolvidas pelos pedagogos em
espacos ndo-escolares para sugerir pontos de referéncia para a atuacdo do pedagogo auto-
regulador (também ele auto-regulado) em espacos ndo-escolares. Entende-se por espagos nao-
escolares a atividade educacional organizada e sistematica, realizada fora do sistema de
ensino formal, visando proporcionar aprendizagem sistemética e continuada a educandos-
trabalhadores que foram assim denominados porque além de executarem tarefas do trabalho
estdo em constante processo de formacdo e aprendizagem no local de trabalho. A pesquisa
teve como corpus a experiéncia de treze pedagogos que atuam em diferentes espagos nao-
escolares, entre eles: organizacbes empresariais publicas e privadas; organizacGes
governamentais, ndo-governamentais e fundacbes. A pesquisa também apresenta
contribui¢Ges decorrentes de um estudo piloto realizado em Portugal com trés profissionais
licenciados pela Faculdade de Ciéncias da Educacdo, da Universidade de Lisboa. A analise
dos dados encaminha para o entendimento da aplicacdo da teoria da auto-regulacdo da
aprendizagem na atuacdo do pedagogo auto-regulador (e auto-regulado) das aprendizagens
dos educandos-trabalhadores em espacos educativos ndo-escolares. As categorias de analise
utilizadas foram: arquétipo das acBes dos pedagogos nas dimensbes pedagdgica, técnica e
humana; competéncias relacionadas ao construto da auto-regulagcdo da aprendizagem e
principios da auto-regulacdo da aprendizagem percebidos na pratica desses educadores. Na
atuacdo profissional, o educando-trabalhador é percebido como protagonista de sua
aprendizagem e o0 pedagogo desvela-se como alguém que intervém mobilizando e
estimulando processos especificos que visam criar, implementar e ajustar estratégias de
ensino as aprendizagens dos trabalhadores. A analise dos dados empiricos levou a conclusédo
de que para ter uma atuacdo auto-regulatéria o pedagogo deve ser, ele proprio, auto-regulado.
Essa constatacdo pode ser desencadeadora de um novo estudo. Como resultado final da
pesquisa apresenta-se uma proposta de atuacdo que o pedagogo auto-regulado pode utilizar
para auto-regular as aprendizagens dos educandos-trabalhadores.

Palavras chave: auto-regulacdo da aprendizagem; Pedagogo auto-regulado/auto-regulador;
espacgos nédo-escolares de aprendizagem.



ABSTRACT

This study aims to comprehend deeply the understanding about self-regulation theory, which
is conceptualized as a process in which the individuals develop strategies to reach their
established goals, as well as interacting with their expectations. In this process, the individuals
also create conditions for their learning. Through qualitative methodology and a multiple case
study, this study is justified because it is necessary to know how to learn throughout life,
keeping the ability of learning activated which, if it is added to other knowledge, it will be
applied to professional practices and functions. It is a not so studied and researched theme in
Brazil. However, it can represent development in how to understand self-regulatory processes
that happen in non-scholar spaces and in pedagogue’s actions. The research problem is: what
are the characteristics, phases, and principles of self-regulation of learning which are present
in pedagogue’s actions in non-scholar educational spaces? This research defends the thesis
that the self-regulation of learning in non-scholar educational spaces is a determinant potential
factor to pedagogue’s action to form individuals who work in non-scholar educational spaces.
Through theoretical and empirical analysis of the competences, which are indispensable to the
pedagogues, the main goals of this research are: to conceptualize the learning and the self-
regulation of learning; to identify and to comprehend the actions related to the construction of
the self-regulated learning developed by pedagogues in non-scholar spaces, in order to
suggest referential points to self-regulator pedagogue’s action (he/she also self-regulated) in
non-scholar spaces. It understands as non-scholar spaces the systematic organized educational
activities realized out of the formal system of teaching, aiming to provide systematic and
continued learning to students-workers, who received this name because they not only do
work tasks but also are in constant formation and learning process in their workplaces. The
corpus of this research has the experience of thirteen pedagogues who work in different non-
scholar spaces, such as public and private business organizations, governmental organizations,
non-governmental organizations, and foundations. This research also presents contributions
derived from a pilot study realized in Portugal with three professional graduated at
Universidade de Lisboa, Faculdade de Ciéncias da Educacdo. The data analysis leads to
understand the self-regulation of learning theory and the self-regulator (and self-regulated)
pedagogue’s action in the students-workers’ learning in non-scholar educational spaces. The
categories of analysis are the archetype of the self-regulator pedagogue’s actions in
pedagogic, technician, and human dimension; pedagogue’s competence related to the
construct of the self-regulation of learning and principles of the self-regulation of learning
perceived in pedagogues’ practice. In professional action, the student-worker is the
protagonist of his/her learning and the pedagogue is someone who interferes, mobilizing and
stimulating specific processes that intend to create, to implement, to adjust teaching strategies
to worker’s learning. The empirical data analysis leads to conclude that the pedagogue must
be self-regulated to have a self-regulatory action. This evidence can open a new study. As a
final result of this study, it is presented an action proposal in which the self-regulated
pedagogue can use it to self-regulate the students-workers’ learning.

Key-words: Self-regulation of learning, self-regulated/self-regulator pedagogue, non-scholar
spaces of learning.
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MOVIMENTO INICIAL: VISIONAR A REALIDADE

Quatro movimentos compBem a estrutura deste trabalho (além do movimento inicial e
do movimento final), que discute e defende a tese que os pedagogos podem auto-regular as
aprendizagens dos educandos-trabalhadores’ e que ele prprio precisa auto-regular sua
atividade profissional ao atuar em ambientes educativos ndo-escolares®. Antes de iniciar a
reflexdo subjacente aos quatro movimentos, faz-se necessario refletir sobre o assunto e
discutir, contextualizar onde e por que surgiu a necessidade de investigar sobre esta tematica.

No Brasil, ja é notoria a presenca de pedagogos nos espagos ndo-escolares. Isto se
deve ao fato de as pessoas estarem sendo desafiadas a encontrar novas formas de atuacdo, a
inovarem, a modificarem a organizacdo de ambientes e de espagos de trabalho. Elas séo
desafiadas a implementar e dinamizar estratégias de acdo que possibilitem um trabalho mais
efetivo e gratificante. Esta pesquisa, que busca compreender a auto-regulacdo da
aprendizagem e como esta teoria pode ser trabalhada nos espacgos educativos nao-escolares,
justifica-se por varias razdes, entre elas, a de ser tal tema pouco estudado e pesquisado no
Brasil. Esta compreensdo representa avangos no entendimento dos processos educativos e
gestionais que ocorrem em espacos ndo-escolares e oferecer contribuigdes significativas para
a atuacdo do pedagogo, pois, por se encontrar inserido profissionalmente em espacos
educativos ndo-escolares, a ele cabe uma parcela de responsabilidade voltada para a questao
da formacdo. Consideram-se espac¢os nao-escolares os locais fora do marco de referéncia do
sistema formal que investem em educagdo com o objetivo de qualificar os trabalhadores e
visam proporcionar aprendizagem aos que atuam nestes servicos, entre 0s quais: associagoes,
fundacg0es, instituicGes, empresas publicas e privadas, governamentais e ndo-governamentais.

A educagdo ndo-formal era vista como “o conjunto de processos delineados para
alcancar a participacdo de individuos e de grupos em areas de extensdo rural, treinamento®

vocacional, técnico, educacdo basica, planejamento familiar etc.” (GOHN, 1999, p. 91). A

1 Ver glossério.
2 Ver glossério.
3 Ver glossério.
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grande mudanca aconteceu na década de noventa, por ocasido das transformacdes na
economia, na sociedade e no mundo do trabalho. Em funcéo disso, se comecou a “valorizar 0s
processos de aprendizagem, passou-se a falar de uma nova cultura organizacional que, em
geral, exige a aprendizagem de habilidades extra-escolares” (GOHN, 1999, p. 92). Disso
depreende-se que nédo € suficiente ter um grande acervo de conhecimentos, mas que se faz
necessario ter também dominio de certas habilidades e competéncias basicas, entre elas, as
ferramentas essenciais para aprender (GOHN, 1999). Neste contexto, a auto-regulacdo da
aprendizagem aparece como uma alternativa a ser trabalhada. A teoria da auto-regulacéo da
aprendizagem constitui-se em um processo através do qual o sujeito mantém ativa sua
capacidade de aprender e pode ser sistematicamente, orientado para atingir uma meta
(ZIMMERMAN, 1998). Este estudo representa avancos no entendimento dos processos
educativos e gestionais que ocorrem em espacos educativos ndo-escolares, visto que, cada vez
mais, 0 pedagogo vai se inserindo profissionalmente em diferentes contextos educativos nao-
escolares. A auto-regulacdo prevé e estimula a construcdo de aprendizagens, desenvolve a
capacidade para direcionar estratégias, fortalece o enfrentamento de tarefas e de obstaculos.
Estas acOes fazem parte do no processo de Educacdo previsto tanto na Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil (1988, art. 205) como na Lei de Diretrizes e Bases (LDB, Lei
n° 9394/96, arts. 3° inciso VII, 9°, 13, 43, 61, 62, 64, 65 e 67) que apontam que todo
profissional tem direito/dever de buscar formacao.

A relevancia da atuacdo do pedagogo (educador) nos espacos nao-escolares esta
relacionada a possibilidade de ele estimular/orientar a aprendizagem auto-regulada do
trabalhador. Neste estudo os termos educador e pedagogo serdo usados como sindnimo,
referindo-se ao profissional formado em pedagogia e que atua quer em ambiente escolar e
quer nédo-escolar.

O conjunto de argumentos e justificativas apresentado referenda a significancia do
tema abordado, no contexto dos multiplos desafios colocados pela sociedade contemporanea,
dita do conhecimento e da aprendizagem.

Fatos que provocam a reflexdo sobre a realidade educacional brasileira tém sido
divulgados com freqiiéncia, através dos meios de comunicacdo. A educacdo, o0 ensino, a
aprendizagem do povo brasileiro caminham lentamente e ndo sdo satisfatorios. Segundo o
IBGE (21/06/2005), de 183.938.170 pessoas, 64% sdo considerados analfabetos funcionais®.

O Brasil ocupa, no indice de Desenvolvimento de Educacédo, a 722 posicdo entre 127 paises e

* Analfabeto funcional é a pessoa incapaz de utilizar a leitura e a escrita para fazer frente as demandas de seu
contexto social e usar suas habilidades para continuar aprendendo e se desenvolvendo ao longo da vida.
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tem, aproximadamente, quinze milhdes de analfabetos totais, que representam 14% da
populacéo.

Estes dados confirmam o que foi divulgado recentemente por pesquisas apresentadas
pelo Terceiro Indicador de Alfabetismo Funcional (INAF- Instituto Paulo Montenegro e ONG
Acdo Educativa - 2005)°, sobre a faléncia da educacdo brasileira. A pesquisa mostra que
apenas 26% da populacdo brasileira de 15 a 64 anos sdo plenamente alfabetizados, o que
equivale a trés quartos da populacdo que ndo sdo capazes de ler e compreender, isso também
aparece em relacdo a matematica, em que s6é 23% conseguem resolver problemas que
envolvam mais de uma operacdo. Isto significa que 64% da populacdo € formada por
analfabetos funcionais, com baixa escolaridade, que s&o capazes de ler, decodificar o que esta
escrito, mas ndo sdo capazes de compreender o que leram ou decodificaram.

Isso evidencia que se precisa investir muito em educacdo e formacdo continuada,
tomando em consideracdo que o futuro da humanidade depende - e muito - do
desenvolvimento cultural, cientifico e técnico, que exigem dos cidaddos educagdo permanente
que Ihes permita avancar. Se nada mudar, se as pessoas ndo adquirirem competéncias ao
longo da vida, como resultante da aprendizagem, de saberes obtidos fora da escola,
principalmente, na empresas, nas organizacg@es a que estéo vinculadas, o Brasil continuard um
pais com sérios problemas educacionais e sofrera as consequéncias disto.

Mostram as estatisticas que 97% dos brasileiros em idade escolar estdo matriculados
nas escolas, no entanto 70% dos matriculados ndo terminam sequer a primeira série do Ensino
Fundamental (INEP, 2005)®. Tal cenario encaminha, para que se invista na escola, em busca
de uma nova racionalidade educativa, e se busque ampliar oportunidades de aprendizagem
nos espacgos ndo-escolares.

Muitas pessoas apresentam baixa escolaridade e estdo desempregadas, outras tem um
emprego, mas sob constante ameaca de perdé-lo por falta de conhecimentos basico e ou
especificos, exigidos ao desempenho profissional. No inicio do século XXI, vive-se a terceira
grande era — da informacéo, do conhecimento - na qual se evidencia a emergéncia de aprender
e de renovar constantemente os conhecimentos, o que se traduz pela necessidade da formagéo
continuada, que pode acontecer e ja estd acontecendo, também nos espagos educativos ndo-

escolares. Em referéncia a esta questdo, os dados do Indicador Nacional de Alfabetismo

® INAF, Indicador Nacional de Alfabetismo Funcional.<www.inep.gov.br>. Acesso em setembro de 2005.
6 INEP, Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas.<www.inep.gov.br>. Acesso em maio de 2006.
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Funcional (INAF)" de 2005 mostram que a parcela que utiliza computadores vem
aumentando, mas ainda nao ultrapassa um quarto da populagéo.

A partir destes dados, entende-se a grande defasagem educativa que os trabalhadores
apresentam no desenvolvimento ao se depararem com situagOes e contextos emergentes em
suas atribuicGes profissionais. Como consequéncia, hd dissonancia entre o profissional
exigido pelo mercado e aquele formado pela escola. Um exemplo disto é a informacéo
veiculada pelo jornal Folha de Sdo Paulo® segundo a qual 180 mil jovens apresentaram
curriculo para disputar 872 vagas de estdgio em uma empresa brasileira. Em Porto Alegre
(2004)°, as agéncias do Ministério do Trabalho (Sine) registraram 33.765 pessoas em busca de
emprego. Neste periodo, havia 10.937 vagas abertas no sistema, mas pouco mais da metade
das vagas, 6.788, foram preenchidas. Este tragico resultado de ndo preenchimento de vagas
ocorreu devido & baixa qualificacdo dos candidatos. Havia a exigéncia de boa base de
formacdo, a qual inclui conhecimentos gerais de informatica, experiéncias pessoais e
atividades extracurriculares. No final, houve a inversdo da relacdo de oferta e procura.

Esse episodio evidencia a distancia existente entre 0 que o sujeito aprende e o que as
organizac@es de trabalho esperam dos trabalhadores. Ndo é mais suficiente ter qualificacGes
certificadas por um diploma; fatos como o anteriormente relatado demonstram a exigéncia de
saber aprender ao longo da vida e de saber transferir conhecimentos no exercicio de funcdes
profissionais. Urge a constante atualizacdo: o aperfeicoamento € fundamental para
acompanhar as exigentes demandas profissionais.

Em contraponto aos fatos descritos, existem aqueles que mostram inovagfes na
implementacéo da educacgdo, conforme realca esta pesquisa. Segundo Torikachvili (2006),
alguns espacos nao-escolares apostam na aprendizagem de seus trabalhadores, como o Banco
Santander Banespa, que investe, em educacdo, cerca de vinte milhes por ano — em média mil
reais por funcionario. O vice-presidente de recursos humanos desta instituicdo diz que o
“investimento social significa manter a qualidade dos servigos", e explica que "o consumidor
exclui a empresa quando o servico é de baixa qualidade™. Este banco contrata cerca de quatro
mil jovens por ano, a maioria como primeiro emprego, e reserva até cem horas destinadas a

treinamento e aprendizagem.

" INAF, Instituto Nacional de Alfabestismo Funcional. <www.inep.gov.br>. Acessado em maio de 2006.

® Dimenstein, G. Folha de S&o Paulo. Caderno Classificados Empregos. Pagina F1. http://www.folha.uol.com.
Acessado em 6/7/2003.

® Ritzel, L. Jornal Zero Hora. Caderno Economia. Porto Alegre, 23/05/2004, p. 32.

19Aulas de Fabrica. In: Revista Valor Economico. Copyright Valor Econémico S.A. S8o Paulo, em
http://www.valoronline.com.br/default.html. Acessado 25 de julho de 2006.
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Ha& outros casos exemplares, como o da Votorantin Cimentos, que estabeleceu metas
de investimento na aprendizagem dos trabalhadores. De seus oito mil funcionarios, em torno
de mil e quatrocentos foram beneficiados pelo programas ‘Crescer e Despertar’. A
Confederagdo Nacional das Revendedoras Ambev (Cofenar) oferece capacitagdo para
duzentos e setenta vendedores. O presidente da empresa Crescer diz que dois mil funcionarios
participam do ‘Programa de Educacdo Continuada’ que oferece bolsas totais ou parciais, desde
que os cursos estejam alinhados com a estratégia da empresa. Na Telefonica, o programa
‘Jovem de Alto Potencial’ tem como estratégia a formacao de lideres. Estas exemplificacdes
evidenciam a importancia de estudar mais profundamente as possibilidades de aprendizagem
que ocorrem nos espacos educativos ndo-escolares e como ela se desenvolve. Os dados
revelam a necessidade da formacdo, das aprendizagens para o desenvolvimento de
competéncias e habilidades requeridas para que a pessoa evolua e se mantenha no emprego. O
estimulo ao desenvolvimento de competéncias e habilidades oportuniza aos trabalhadores
momentos de integracdo nos quais aprendem a se relacionar, a conviver, a desenvolver a
capacidade de analise e de critica. Na convivéncia, as pessoas aprendem umas com as outras,
especialmente ao participarem de propostas formativas que tenham como foco a
aprendizagem.

A Pedagogia, historicamente, tem um campo especifico de atuacao, seja em espagos
educativos formais seja em espacos ndo-formais. Sendo uma ciéncia com um corpo tedrico e
pratico sistematizado ndo pode restringir a pratica pedagdgica a escola, pois se todo trabalho
docente é pedagdgico nem todo o trabalho pedagdgico € trabalho docente. Igualar a acéo
pedagbgica a docéncia é reducionismo conceitual, estreitamento do conceito de pedagogia,
conseqilentemente, estreitamento de sua acdo (LIBANEO, 2002).

Ao pedagogo cabe um papel relevante por ser ele o profissional com conhecimentos
especificos que auxiliam a melhor compreender os processos de ensino e de aprendizagem, e
que tem a possibilidade de desenvolver pontos de referéncia para uma formacao profissional
baseada na construcdo de competéncias e habilidades associadas ao desenvolvimento da
aprendizagem auto-regulada.

Nos espacos ndo-escolares, como em empresas, organizacées, instituicdes, hospitais,
existe um numero consideravel de pessoas que almejam oportunidades na propria organizagdo
para continuarem a aprender e assim melhorar a qualidade seu trabalho. Isso implica a
necessidade de investimento em educacdo no proprio ambiente organizacional e, por
conseguinte, a presenca de pedagogos que organizem as praticas educativas. Este estudo

subsidia a construcdo de um referencial tedrico-pratico para promover a insercdo de agdes que
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impulsionem 0s pedagogos a atuarem nos espacos nao-escolares, segundo os principios, as
fases da aprendizagem auto-regulada.

Neste sentido, partindo da compreensdo da teoria da auto-regulacao da aprendizagem
o problema de pesquisa foi formulado: quais as caracteristicas, fases e principios da auto-
regulacdo da aprendizagem presentes na atuacdo do pedagogo em espacos educativos
nao-escolares? Ao explicitar o problema desta pesquisa, justifica-se a tese defendida ao longo
da investigacdo: a auto-regulacdo da aprendizagem é fator com potencial determinante
para a atuacdo dos pedagogos na formacdo dos sujeitos trabalhadores em espacgos
educativos nao-escolares. Emergiu da compreensdo do estudo feito, uma segunda tese: o
pedagogo para estimular a aprendizagem auto-regulada dos educandos-trabalhadores
precisa ser, ele proprio, auto-regulado.

Para alcancar o propdsito desta pesquisa, optou-se por distribuir os capitulos que a
compdem em movimentos circulares: contextualizacdo da tematica; rupturas paradigmaticas e
as ciéncias pedagogicas; teoria da auto-regulacdo da aprendizagem; processo metodoldgico;
andlise dos resultados; conclusdes.

Escolheu-se a expressdo movimentos circulares, porque se intentou a ruptura da
linearidade e a aproximacdo a visdo sistémica. Esta é necessaria ao entrelagamento da rede de
relacdes, de forma a rever o caminho percorrido, fazer correlagdes e articulagdes, minimizar o
risco de este estudo constituir-se apenas em mais uma investigacdo sobre pedagogia e

pedagogos. Senge (2005, p. 25) afirma que

os campos do conhecimento ndo existem separadamente um do outro e ndo existem
separadamente das pessoas que os estudam. Conhecimento e aprendizagem — 0s
processos por meio dos quais as pessoas criam o conhecimento — sdo sistemas vivos
formados por redes e inter-relagdes freqlientemente invisiveis.

O conhecimento estd imbricado com as relacGes que se estabelecem, no cotidiano,
entre as pessoas como partes de um sistema vivo. Elas constroem o conhecimento a partir de
uma estrutura interior de experiéncias, emocOes, desejos, aptidOes, crengas, valores,
autoconsciéncia, propositos individuais e sociais.

No primeiro movimento, encaminha-se discussdo sobre a ruptura paradigmatica que
contempla as mudancas educacionais que desafiam os profissionais da pedagogia a buscarem
alternativas e estratégias de atuacdo que lhes permitam apostar na aprendizagem dos
educandos-trabalhadores nos ambientes educativos ndo-escolares. Problematiza-se e
fundamenta-se o campo do conhecimento pedagogico, a Pedagogia e a Andragogia como

ciéncias que estudam o fendmeno da educacdo. Estas sdo questbes importantes, pois,
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acopladas ao estudo, oportunizam o desvelamento da identidade do pedagogo que atua nas
organizacGes empresariais. Ao assumir esta proposta de analise, descrevem-se as principais
caracteristicas da Andragogia como ciéncia da educacdo, correlacionando-a com a Pedagogia.
N&o se propGe, no entanto, um estudo minucioso sobre estes temas, mas uma reviséo que
contribua para desvelar a importancia dessas ciéncias na contemporaneidade. Por constatacdes
e reflexBes historicas, apresentam-se aproximacfes entre o pedagogo e o0 andragogo, sua
formacédo, suas competéncias imbricadas as exigéncias do mercado de trabalho.

No segundo movimento, salientam-se as mudancas paradigmaticas subjacentes a
enorme valorizacdo do conceito de aprendizagem, em geral, e da aprendizagem auto-regulada,
em particular. Busca-se o0 entendimento da aprendizagem auto-regulada e das teorias
implicitas no ‘construto’™* da auto-regulacido da aprendizagem - aprendizagem social
(BANDURA, 1977); cognitiva (PIAGET, 1976); socio-cultural (VYGOTSKY, 1994) — e, ao
destacar a relevancia de cada uma delas no entendimento do processo da aprendizagem auto-
regulada, se estabelece a articulacdo entre estas trés dimensdes teoricas. Procura-se entender e
estabelecer a articulacdo das aprendizagens organizacionais e de como 0s
pedagogos/andragogos podem ser estimuladores da aprendizagem auto-regulada nos
contextos profissionais, na perspectiva de estimular a autonomia dos educandos-
trabalhadores.

Este segundo movimento concentra-se na compreensdo auto-regulacdo da
aprendizagem. Para apresentar um panorama geral sobre o assunto, foram revistos referenciais
tedricos em autores como Veiga Simdo (2002, 2004, 2005, 2006); Lopes da Silva et al.
(2004); Zimmerman (1989, 1990, 1994, 1998, 2000); Bronson (2000); Zeidner, Boekarts, &
Pintrich (2000); Rosario (2006), que contribuem para a afirmacdo desta teoria. Neste
movimento, é explicado o conceito da aprendizagem auto-regulada, os principios, as fases, as
caracteristicas subjacentes a esta teoria. Discutem-se também a atuacdo do pedagogo, no que
diz respeito a questdo da articulacdo das estratégias de auto-regulacdo, e a relacdo entre o
desenvolvimento da autonomia no processo através do qual o sujeito desenvolve a capacidade
para aprender.

O terceiro movimento apresenta a metodologia de pesquisa — estudos de casos
multiplos — e encaminha a reflexdo sobre as acGes do pedagogo frente a emergente
necessidade de desenvolver propostas de formacdo que conduzam a aprendizagem auto-

regulada. Este movimento descreve como foi realizado o estudo empirico, a metodologia

1 ver glosséario.
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utilizada, os instrumentos de pesquisa, a coleta de dados, o estudo piloto, o desenvolvimento
do sistema de organizacdo e analise de dados, o instrumento da pesquisa.

O quarto movimento apresenta a analise dos dados da pesquisa, que inclui o
arquétipo das acBes dos pedagogos nas dimensées pedagdgica, técnica e humana; o eixo da
analise das acbes dos pedagogos relacionadas ao construto da auto-regulacdo da
aprendizagem; os principios da auto-regulacdo da aprendizagem percebidos na pratica do
pedagogo. Fazem parte deste movimento as contribuicdes e uma proposta de atuacdo para o
pedagogo auto-regulado e auto-regulador da aprendizagem inserido em espagos né&o-
escolares.

O ultimo movimento se constitui da sintese de todo trabalho realizado, retomando
cada ponto da pesquisa para entendimento dos avancos, possibilidades e limitagbes dela
advindos.

Para responder ao problema de pesquisa, visando a confirmacdo da tese que a auto-
regulacao da aprendizagem em espacos nao-escolares € fator com potencial determinante para
a qualidade da acdo dos sujeitos envolvidos no processo, partiu-se da analise teorica e
empirica das competéncias requeridas ao pedagogo para a atuacdo nos espacos citados,
elaboraram-se os seguintes objetivos:

& conceituar aprendizagem em espagos nao-escolares;

¢ conceituar e analisar a auto-regulacdo da aprendizagem em espagcos néo-
escolares;

¢ identificar e compreender as acOes relacionadas a construgdo da
aprendizagem auto-regulada desenvolvidas pelos pedagogos em espagos néo-
escolares;

& sugerir pontos de referéncia para a atuacdo do pedagogo auto-regulador em
espacos nao-escolares.

A partir das reflexdes emergidas dos objetivos da pesquisa, aprofundaram-se
conhecimentos que possibilitassem desenvolver processos de aprendizagem e fundamentacao
tedrica que envolvesse o construto da aprendizagem auto-regulada dos trabalhadores, a fim
de compreender como se pode favorecer e fortalecer as aprendizagens demandadas pelo
trabalho. Para atender aos objetivos, partindo-se da analise tedrica e empirica das
competéncias requeridas ao pedagogo para a atuagdo nos espacos educativos ndo-escolares,

organizaram-se questdes norteadoras:

12 \er glossério.
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¢ O que é aprendizagem auto-regulada?

¢ Que acdes sdo desenvolvidas pelos pedagogos nos espagos ndo-escolares que
encaminham a aprendizagem auto-regulada?

¢ Como elaborar propostas e estratégias que envolvam a aprendizagem auto-
regulada em espagos néo-escolares?

Ao refletir sobre os objetivos desta pesquisa e sobre os resultados empiricos
alcancados, elaborou-se uma proposta de atuacdo para o pedagogo auto-regulado e auto-
regulador da aprendizagem em espacos nao-escolares. Este estudo contribui para a atuacao
dos profissionais egressos dos cursos de Pedagogia, pois ele esta diretamente relacionado as
acoes desempenhadas pelos pedagogos ao estimularem o desenvolvimento dos processos de
auto-regulacdo da aprendizagem nos sujeitos que atuam em diferentes locais de trabalho.

Com o intuito de orientar o leitor sobre alguns temas abordados na pesquisa, optou-
se por elaborar um glossario (colocado ao final desta tese) com algumas palavras cuja
conceituacdo, pela diversidade de definicbes divergentes/convergentes, pode ocasionar
duvidas ao leitor. Neste sentido, apresentam-se defini¢cbes das concepgdes relevantes para a
compreensdo do assunto tratado que esclarecem sobre o entendimento de cada termo adotado

nesta escrita.
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1 PRIMEIRO MOVIMENTO

Este primeiro movimento discute a ruptura paradigmatica e os desafios dela advindos
para que se busquem novas alternativas e estratégias de atuacdo pedagdgica em ambientes
ndo-escolares. As principais caracteristicas da Pedagogia e da Andragogia, a correlacdo entre
ambas, as competéncias do pedagogo e do andragogo e a aproximacao entre eles também séo

aqui estudadas e refletidas.

1.1 Rupturas paradigmaticas: novos universos

Paradigma é uma concepcéo de vida, de mundo, que, pressupondo um modo peculiar
de ver e de praticar, engloba um conjunto de teorias, instrumentos, conceitos e métodos de
investigacdo. E o conjunto de pressupostos teéricos que levam a interpretar a realidade de
determinada maneira, da qual decorre a percep¢do de mundo do sujeito. Paradigma, portanto,
¢ um modelo, um conjunto de encaminhamentos, uma estrutura cientifica que fornece
instrumentos conceptuais para solucdo de problemas. Do ponto de vista filosofico, na visdo
platdnica, paradigma é entendido como um modelo, um tipo exemplar que se encontra em um
mundo abstrato.

Em sentido amplo (lato), paradigma refere-se aquilo que é partilhado por uma
comunidade cientifica na sua forma de fazer ciéncia, na sua matriz disciplinar e conceitual.
Paradigma é o entendimento de uma particular visdo de mundo, o que significa que quaisquer
dois paradigmas, por mais proximos que parecam estar, Sa0 incomensuraveis entre si. Uma
sociedade desenvolve-se de acordo com paradigmas que direcionam os caminhos a serem
seguidos pelos individuos.

Dentre as varias dimensdes paradigmaticas, existem a epistemoldgica e a societal,
que evoluem em ritmos desiguais. A transicdo epistemoldgica ocorre entre o paradigma
dominante e o paradigma emergente. Na transi¢cdo da ciéncia, do paradigma dominante para o
paradigma que apresenta uma nova racionalidade, Sousa Santos (1996, p. 37) o designa como

paradigma emergente que decorre de “um conhecimento prudente para uma vida decente”.
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Alarcdo (2001, p. 113) define o paradigma emergente como a “intensificacdo do
questionamento das verdades cientificas”. A transicao societal, menos visivel, € a passagem
do paradigma dominante, que inclui sociedade patriarcal, producao capitalista, consumismo
individual, democracia autoritaria, desenvolvimento desigual e excludente, para um
paradigma ou um conjunto de paradigmas ainda ndo conhecidos com exatiddo. Com respeito
a questdo societal, existem articulacdes e tentativas de ruptura nas areas do conhecimento e
das ciéncias e no poder social. Sousa Santos (2000) ressalta que paradigmas nascem,
desenvolvem-se e morrem e que a passagem entre eles — a transi¢cdo paradigmética — é
semicega e semi-invisivel. Somente muitos anos depois ou mesmo séculos ap6s a morte de
um paradigma socio-cultural, € possivel afirmar com seguranca que ele ndo mais representa
determinado momento histérico.

A sociedade e a educagdo organizaram-se, ao longo de muitos séculos, sob uma visdo
reducionista que conduzia a pessoa, que estabelecia rotas e caminhos a serem seguidos. O
trabalho era setorizado e fragmentado, as pessoas trabalhavam isoladamente, sob a pressdo de
terem de atingir indices cada vez maiores de producdo. Por muito tempo, na sociedade das
maquinas, o correto era produzir em série, conforme sua especialidade. As consequéncias
disso foram a robotizacdo, a eliminacdo da criatividade, as pessoas que passaram a agir de
forma mecanica. Os individuos, sem serem instigados a compreensdo do significado de seus
gestos, sem serem chamados a resolver problemas, acomodaram-se a solucGes previamente
definidas, desencadeadas sem reflexdo critica, embasadas em habitos e costumes
desenvolvidos no senso comum, que n&o representam escolhas e nem sempre sao as melhores
alternativas.

No momento atual, é preciso estabelecer relacbes de parceria e favorecer a
construcdo de propostas de trabalho que envolvam diversidade, multiplicidade, pluralismo.
N&o se pode mais apenas entender o0 mundo, nem a si mesmo, de modo fragmentado, como
uma conjugacdo de partes separadas e isoladas — conforme insistem alguns setores da
educacdo tradicional e do modo como alguns espacgos ndo-escolares enfrentam os desafios do
trabalho.

H4, na sociedade, muitas contradi¢des relacionadas a crise dos modelos econdmico,
politico e cultural, que colocam em xeque as grandes ‘verdades’ do mundo ocidental. O fim
das certezas faz com que, diante da complexidade do mundo, busquem-se novas ‘verdades’.
Isto leva a uma ciéncia que ndo esta atrelada a solugdes simplificadoras, idealizadas ou
reducionistas, mas que se situa na complexidade do mundo e exige que 0 ser humano seja

criativo ao construir novos conhecimentos. Segundo Marcondes (1999, p. 15), a crise de
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paradigmas caracteriza-se por uma “mudanca conceitual, por uma mudanca de visdo de
mundo, consequliéncia de uma insatisfacdo com os modelos anteriormente predominantes de
explicacdo. A crise de paradigmas leva geralmente a uma mudanca de paradigmas, sendo que
as mudancas mais radicais consistem em revolugdes cientificas”.

A transformagdo que ora se vivencia talvez seja mais dramatica do que as
precedentes, porque o ritmo atual é mais célere do que no passado, porque as mudancas sao
mais amplas, porque ha coincidéncia de varias transi¢cbes importantes. A crise que se vivencia
ndo é apenas uma crise de individuos, governos ou institui¢cbes sociais, € uma transi¢do de
dimensdes planetarias (CAPRA, 1982).

Esta mudanca caracteriza-se pela transicdo, pela passagem do modelo tradicional,
marcado por uma “sociedade mecanicista, compartimentada e reducionista, na qual prevalecia
a objetividade, ou seja, a separacdo entre o sujeito e 0 objeto e 0s sujeitos entre si”
(MORAES, 2004), a um modelo caracterizado por um sujeito pensante, que faz escolhas, que
decide, reflete e € capaz de submeter esta razdo a um exame permanente. Esta forma de agéo
pressupde autonomia da consciéncia subjetiva, bem como o estimulo a criacdo, a
originalidade. A subjetividade passa a ser considerada, pois aparece na relagdo sujeito/objeto,
como relacdo de conhecimento (MARCONDES, 1999). Segundo Habermas (1989), ela se
transforma em intersubjetividade, porque passa por um processo de interacdo da propria
consciéncia com a consciéncia dos outros.

O trabalho do pedagogo nos espacos ndo-escolares, no mundo contemporaneo, parte
de pressupostos mais exigentes e complexos do que os das décadas passadas, demanda outras
acoes, embasadas em outro paradigma, porque estes ambientes educativos encontram-se sob
forte pressdo, exigem respostas alternativas e rapidas e privilegiam a ldgica da aprendizagem
auto-regulada. Os “espacos fisicos, 0s equipamentos e 0S recursos humanos precisam ser
pensados, sobretudo, com critérios cientificos, pedagdgicos e de investigacdo, e ndo com
critérios contabilisticos, administrativos e financeiros” (ALARCAO, 2001, p. 109).

Assim, o perfil profissional ndo se configura mais pelas tarefas ou atividades
exercidas isoladamente. Os desafios e problemas interdependentes encontrados, neste inicio
de milénio, sinalizam a necessidade de encontrar solugdes coletivas que possam beneficiar o
maior numero possivel de pessoas. Esses desafios ndo afetam apenas as pessoas como
individuos, mas também a escola, as organizacles, as empresas.

Nas profissdes, o conhecimento torna-se quesito basico. Libaneo (2002, p. 26)
afirma que “ninguém escapa da educacdo”. Na escola, na sociedade, na empresa, nos espacos

ndo-escolares, as pessoas constantemente aprendem e ensinam e isto requer que se apropriem
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de estratégias de intervencdo e mediacdo. Nao ha uma forma Unica, nem um modelo Unico
para que a aprendizagem aconteca, 0 que encaminha para a percepcdo de que trabalhar no
construto da aprendizagem auto-regulada é uma das alternativas para esta apropriacdo
necessaria para estar no mundo e dele participar ativamente.

As transformacdes contemporaneas contribuem para consolidar o entendimento de
que a educacdo, o ato pedagdgico, deve ocorrer em mdaltiplos lugares, institucionalizados ou
ndo. Concorda-se com Morin (2000) ao enfatizar que se faz necessario uma reforma do
pensamento humano para que se possa responder aos desafios da globalidade, da
complexidade da vida cotidiana, da vida social, politica, nacional e mundial.

Neste contexto, a auto-regulacdo da aprendizagem pode promover a compreensao do
significado do que se aprende, a percepcdo inovadora do conteddo a ser aprendido e 0s
processos de mudanga pessoal durante o ato de aprender. O grande desafio da educagéo hoje é
desencadear e implementar acOes para promover 0s processos de aprendizagem. A
aprendizagem adquire significado por resultar da interacdo de um conhecimento anterior com
novas experiéncias advindas do contexto social e profissional. A aprendizagem auto-regulada
resulta da interacdo de variaveis pessoais que estimulam e oportunizam uma forma de agir
intencional e estratégica (VEIGA SIMAO, 2005a).

Nos espacos ndo-escolares, um dos desafios que se imp&e ao pedagogo € desenvolver
projetos voltados para o desenvolvimento de capacidades, de competéncias e de técnicas que
tenham como énfase a formacdo e a atualizacdo dos sujeitos. O bom aproveitamento das
estratégias de aprendizagem requer um sistema de auto-regulacdo fundamentado na reflexao
critica, na tomada de decisédo, a partir do didlogo consigo mesmo e com a realidade. Nesta
perspectiva, 0 pedagogo trabalha com o desenvolvimento de competéncias técnicas capazes
de (re)orientar e potencializar a agéo dos sujeitos. Esta acdo implica participagdo do sujeito
que é provocado a pensar sobre sua aprendizagem, que tem consciéncia de si mesmo e das
necessidades do mundo que o rodeia. E importante desenvolver estratégias para sinalizar a
necessidade de atualizacdo constante.

Nas palavras de Sousa Santos (1996), a civilizagcdo parece estar em busca de um
conhecimento prudente para uma vida decente. Conhecimento este que ajude a encontrar
solugdes aos problemas prioritarios que afligem civilizac6es, organizacdes e escolas.

Os espacos educativos nao-escolares, atualmente, alteram conceitos e paradigmas em
fungéo das mudangas sociais e culturais. Se a ciéncia muda, se 0 mundo muda, a gestdo destes
espacos e as formas de trabalho também sdo impelidas a mudar. Isso explica, em parte, a

preocupacdo com a construcdo de novos conhecimentos. O discurso vigente afirma
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continuamente que quem ndo conseguir capacitar-se ficara a margem do processo de
desenvolvimento. Nos paises mais industrializados, a tecnologia € utilizada também para
otimizar o aproveitamento da mdo-de-obra. O diferencial competitivo dos espacos ndo-
escolares deste novo milénio ja é e continuara sendo 0s seres humanos, pois eles saberdo
diferenciar
esta ou aquela tecnologia, esse ou aquele investimento. Isso jA é constatado ha
bastante tempo, apregoado por muitos consultores empresariais de vérias partes do

mundo. N&o é novidade. Ja se demonstrou até mesmo ser esse 0 maior capital das
organizacfes (CATANANTE, 2000, p. 44).

A aprendizagem cria e inova técnicas e servigos, formas e dindmicas de trabalho que
melhoram a produtividade. A importancia de investir e apostar na capacidade de as pessoas
aprenderem é destacada por Arantes (1998), quando diz que, cada vez mais, as pessoas
precisam e devem qualificar-se, porque, no campo profissional, hoje, procuram-se talentos e
ndo apenas ‘mao-de-obra’. As organizacGes contratam pelo talento que as pessoas tém. O
talento ndo é um dom inato, mas € uma capacidade a ser desenvolvida por aprendizagens
realizadas e construidas pelo préprio sujeito.

O pedagogo, como mediador e implementador de processos de aprendizagem,
favorece o “desenvolvimento dos individuos na dindmica sécio-cultural de seu grupo, sendo
que os contelidos dessa mediagio s&o os saberes e modos de acdo” (LIBANEO, 2002, p. 32).
Ele também apresenta condicdes de refletir e sistematizar muitos dos desafios enfrentados
pelos ambientes educativos ndo-escolares.

O pedagogo, por necessitar estudar, refletir e aprofundar, ao longo de sua formacéo
(que precisa ser continuada) conhecimentos referentes a didatica, ao planejamento, a
avaliacdo, a filosofia, a sociologia, a legislacdo de ensino, dentre outros, esta apto a investigar,
planejar e propor acdes coerentes com a realidade contextual e a atuar em varias instancias
das praticas educativas.

H& mudanca da compreensdo quanto a natureza do conhecimento cientifico, quer na
esfera das ciéncias fisicas, quer na esfera das ciéncias bioldgicas e humanas. Existe uma
relacdo dialética entre interioridade e exterioridade, entre significado e uso. “O que é
aprendido sé pode ser apropriado pelo sujeito se despertar nele certos ecos: se fizer sentido
para ele” (CHARLOT, 2001, p. 21). Os processos de aprendizagem, casuais ou organizados,
fazem parte do cotidiano e compdem, por exceléncia, a condi¢do humana de descobrir e

aprender com a vida. 1sso reporta ao conhecimento construido a partir do saber e do fazer na
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experiéncia direta de cada sujeito ou na convivéncia, na relacdo com as pessoas que trabalham
em grupo.

A aprendizagem é um fenémeno interpretativo da realidade, implica construcdo,
desconstrucdo e reconstrucdo (DEMO, 2000) e isto pressupde a impossibilidade de sua
reproducdo e de sua transmissdo pura e simples. Sob este enfoque, fica dificil aceitar, no trato
do conhecimento, expressdes como repasse de conteldos, transmissdo de conteudos. Fica
dificil aceitar que s6 o professor ensine e o aluno absorva o que foi ensinado ou que o0 sujeito
execute o que lhe foi determinado, pois o ser humano ndo é um simples sistema de
processamento de informagfes ou um mero executor de tarefas. O sujeito continuamente
aprende e reaprende a aprender, segundo Morin (2000), todo o conhecimento é uma
reconstrucdo/traducao feita pelo sujeito em uma cultura e época determinada.

Lorenzo (2003) afirma que passou o tempo em que 0 pedagogo ocupava-se somente
do espaco escolar. A pedagogia dispde de um campo vasto de trabalho, que vai muito além
das instituicGes de ensino formal. Atualmente, ele € requisitado por empresas, instituicdes e
organizacbes das mais diversas especificidades. Nessas organizacdes, segundo este autor,
destacam-se algumas palavras de ordem, como participacdo, reunides de equipe, Viséo
sistémica, propostas de trabalho interdisciplinar, gestdo de pessoas, mudancas, gestdo de
conhecimento. Todas elas estdo presentes no cotidiano da acdo do pedagogo.

O pedagogo, nos espacos educativos ndo-escolares, ao promover o (re)aprender a
aprender, pode desencadear um processo de mudanga nas condi¢Oes de trabalho, gerar
oportunidades que visem preencher o vacuo ou as lacunas existentes na formacdo de cada um.
Neste movimento, que se origina da necessidade de atender os desafios propostos pelo mundo
pessoal, profissional, organizacional, a percep¢do de que se pode, intencionalmente, interferir
na realidade a fim de melhora-la sinaliza que os conhecimentos sejam sistematizados e
encaminhados para potencializar esta possibilidade. Ao pretender educar o0 sujeito para o
mundo, é preciso explicitar o que se entende por educacao.

As mudancas decorrentes das transformacdes sociais imprimem outra configuracao
na educacdo, ou seja, torna-se essencial e urgente formar pessoas para 0 incerto, as
preparando para que possam tomar decisdes conscientes e informadas, o que pressupe, além
de novos conhecimentos, o desenvolvimento de capacidades e habilidades basicas especificas.
ContribuicGes recentes sobre os paradigmas de investigacdo educativa foram apresentadas por
Tavares e Alarcdo (2001), Sousa Santos (2000), Capra (1982, 1997), Morin (2000, 2001) e

outros.
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revelada pela

‘provisoriedade’ do conhecimento (MORIN, 2000). O paradigma emergente esta marcado

pelo questionamento do conhecimento e sua constante atualizacdo, pela relativizacdo dos

valores, pela formacgédo do incerto, pela globalizacdo, pela formacéo e aprendizagem, pelos

contextos de aprendizagem (ALARCAOQ, 2001). A sociedade emergente esta preocupada com

a reintegracdo das varias dimensdes do ser humano, mas também com a valorizacdo da

cognicdo. Isso evidencia a necessidade de um outro paradigma, que combata fortemente o

modelo causal tradicional, o qual fundamenta as teorias instrucionistas.

No quadro 1, apresentam-se algumas contribuicdes decorrentes das mudangas

paradigmaticas e que encaminham para a necessidade de investir no aprofundamento das

questdes relacionadas aos processos de ensino e de aprendizagem e a aprendizagem auto-

regulada das pessoas e geral.

QUADRO 1: PARADIGMA TRADICIONAL X PARADIGMA EMERGENTE

Paradigma Tradicional
(Era Industrial)

Paradigma Emergente
(Era da Informacéo e do
Conhecimento)

Conhecimento

- Transmissao
- Modelagem

- Construcdo coletiva pelos sujeitos
envolvidos

- Questionamento das verdades cientificas
- Conhecimento a partir da
multidisciplinariedade

Aprendiz (alunos,
trabalhadores)

- Passivos receptores, na espera do
repasse da informagéo

- Objeto, depositéario de
conhecimentos e tarefas

- Ativos, autdnomos, construtores,
investigadores, transformadores do
conhecimento

- Auto-estudo, auto-avaliagdo, auto-
construcdo, auto-eco-organizacéo,
auto-regulacao

Objetivo do educador

- Promover e classificar as pessoas
- Detentor do conhecimento

- Desenvolvimento dos talentos dos
aprendizes

- Questionamentos, discussdo de valores e
de propostas de acéo

- Auto-regular as aprendizagens

Relagbes - Impessoal entre o educador e 0s | - Pessoal entre os envolvidos
aprendizes - Construcdo de parcerias, trabalho em
- Distante, permeada de equipe, visdo compartilhada
superioridade

Contexto - Aprendizagem competitiva, - Aprendizagem cooperativa,

individualista, informacéo limitada
- Aprendizagem centrada na
memoria, retencdo de contelidos
previamente definidos

compartilhada, pluralidade de opinifes e
de informacdes

Concepcao de educador

- Qualquer pessoa pode ensinar

- Demanda um educador que busque
formacéo permanente e o entendimento de
€omo 0s sujeitos aprendem

- Perfil problematizador, questionador,
que reflete e provoca reflexdes na e sobre
a aprendizagem

Fonte: Frison (2006) com base em Zulian (2003) e em Tavares e Alarcéo (2001).
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1.2 Revisitando o conceito de educagao

A partir da contextualizacdo da temética de pesquisa — atuacdo do pedagogo em
espacos ndo-escolares —, busca-se, neste segundo movimento, compreender os tensionamentos
tedricos sobre o campo do conhecimento pedagogico, a pedagogia, a andragogia — ciéncias
gue estudam o fenémeno da educacao.

A ciéncia da educacdo e a pedagogia tém o0 mesmo objeto — a educagdo —, mas sob
diferentes pontos de vista. A pedagogia ndo se limita a mera descricdo de fenbémenos
educativos, ela estuda cientificamente os sistemas de educacédo e reflete sobre eles, com o
objetivo de fornecer ao pedagogo as idéias que orientam sua praxis, necessarias para que 0s
educadores possam atuar pedagogicamente, compreendendo esses fendmenos educativos. E a
“pedagogia que pode postular o educativo propriamente dito e ser ciéncia integradora dos
aportes das demais areas” (LIBANEO, 2002, p. 37) e pode construir saberes a partir das
necessidades diagnosticadas no contexto.

O homem educa-se porque tem nogdo de tempo, por ser um sujeito histérico que vive
no presente, mas que tem a capacidade de planejar e pensar o futuro. A educagdo tem uma
dimensdo historica e s6 acontece na sociedade humana. “O animal ndo tem nogdo do tempo.
SO tem presente. Por isso, sO pode ser treinado, domesticado, condicionado, mas nunca
educado” (FREIRE, 1979).

O conceito de educacdo, ao longo do século XX, mudou muito. Os sistemas
educativos e as pessoas buscaram adaptar-se a demandas sociais que ndo eram previsiveis no
século XIX. Em meio a essa crise generalizada, a educacdo também sofreu abalos, pois ela
deveria apresentar-se com outra ‘roupagem’, com outra demanda devido as emergentes
necessidades. A proposta atual de educacéo deveria ser totalmente diferente da implantada no
século passado, pois deveria estar centrada nos individuos como atores e ndo apenas como
individuos submissos ao trabalho. Uma das finalidades da educacgéo é preparar as pessoas para
viver em sociedade, qualificando-as para atuarem no mercado de trabalho e capacitando-as
para desenvolverem suas funcfes. As inovacOes tecnoldgicas introduzidas nos diferentes
campos da atividade humana imp&em a invencdo, redimensionam a forma de ser e de fazer.
No século XXI, o sucesso da empresa relaciona-se com a educacao, pois nos individuos e na
sociedade, educacdo e sucesso financeiro estdo imbricados (GRAIEB, 2004).

As transformagdes, as mudancgas ocorridas no mundo contemporéneo representam
um desafio a educadores e empresarios, por coloca-los diante de exigéncias de renovacéo e

atualizacdo. As transformacdes propostas pela Revolucdo Industrial pareciam intocaveis e
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inabaléaveis, porém ruiram, hoje sdo exigidas novas competéncias de interacdo no mundo e
com o mundo, que pouco tém a ver com as a¢des de um passado recente.

A educacdo, que era pensada como resultado de um conjunto de propostas voltadas
para a aprendizagem de contetdos, hoje é desafiada a desenvolver uma formacgéo que priorize
o desenvolvimento de qualidades humanas, fisicas, morais, intelectuais, estéticas. Vivem-se
impasses cada vez mais complexos. A medida que desaparecem algumas necessidades,
surgem outras que as substituem e que impulsionam novas formas de acéo.

Tanto para os individuos quanto para as empresas, a capacidade de aprender e aplicar
conhecimentos ndo tem limites. Trabalhar em certas empresas e organizagdes, como 0sS
hospitais, exige atitudes muito mais humanizadoras do que técnicas, como ocorria até ha
algum tempo, exige uma atitude muito mais reflexiva e educativa do que voltada para a
melhoria de tarefas e técnicas.

Em meados do século XIX, a educacdo tinha como estratégia preparar sujeitos
intelectual e moralmente capazes para posicionarem-se na sociedade e para fornecerem mao-
de-obra especializada as empresas. A finalidade de ensinar era transmitir as informacdes
necessarias para 0 exercicio de tarefas. Os individuos eram meros executores de
planejamentos.

No século XXI, redimensiona-se o conceito de educacdo. O relatdrio elaborado pela
Comissédo Internacional de Educacdo (DELORS, 1999) define que a educacgdo se sustentarad
sob a égide de pilares nos quais hé construcdo de saberes, fazeres, ndo mais de modo isolado e
individualizado, mas com énfase na convivéncia e na parceria com o0 outro. Essas relagoes
instigam o comprometimento e respeitam a afetividade, estimuladora do desenvolvimento do
‘ser’. Pensar a educacdo leva a refletir sobre que conhecimentos sdo e serdo imprescindiveis
para uma formagao em correspondéncia com o ‘ser sujeito’.

Grinspun (2001, p. 155) diz que a educagdo precisa ser trabalhada no sentido de
“mediacdo entre o que fazer e para quem fazer” e por que fazer. E indispenséavel que estas
instancias considerem as diversas culturas, os diferentes espacos, as identidades distintas dos
individuos nos grupos. A educacdo estimula o sujeito a pensar e a agir de forma estratégica e
intencional através da aprendizagem auto-regulada — acdo essencial para as organizagdes —,
pois envolve a participacdo ativa, construtiva e autbnoma dos sujeitos.

A ampliacdo do conceito de educacdo favorece a diversificacdo das atividades
educativas, evidencia a forte tendéncia de disseminacédo, na sociedade, da acdo pedagdgica. O
tradicional treinamento de funcionarios ainda é uma estratégia em muitas organizacfes, mas

0s seres humanos respondem muito além do que simplesmente treinar oficios, eles sé@o
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capazes de criar, de participar, de propor um conjunto de praticas que podem construir e
melhorar suas acGes. Neste sentido, para compreender o contexto do fendmeno investigado, é

importante refletir sobre a ciéncia pedagogica.

1.3 A ciéncia pedagdgica

Muito se tem discutido sobre a especificidade da pedagogia e das ciéncias da
educacdo. Estrela e Falcdo (1990, p. 107) consideram estas Gltimas como “ciéncias que
também estudam a educagdo”, sugerem a necessidade de definicdo da pedagogia como
“ciéncia da educacdo” e problematizam aspectos fundamentais: qual o seu corpo tedrico e
qual o seu método em estudos que tenham por objeto o campo da educacao.

A fecundidade das investigagdes que se realizam nas ciéncias fundantes da educacao —
como psicologia, histdria, sociologia, economia, antropologia, filosofia — que tém seu campo
teodrico constituido e que ndo colocam a priori o conhecimento do real pedagdgico, s6 tem
valor para a investigacdo pedagdgica quando podem ser apropriadas por ela, ou seja, pela
ciéncia pedagdgica.

As ciéncias fundantes do campo de estudos da ciéncia pedagdgica sdo insuficientes
para entender o fendmeno educativo em toda a sua complexidade, pois ndo partem do
educativo como problema de investigacdo. Diferentemente de uma ciéncia especifica da
educacdo, as interpretacfes sdo feitas a partir de um referencial especifico que coloca o fato
educativo como ‘subordinado’ a ciéncia ‘fundante’. Dessa forma, a ciéncia ‘fundante’ ou a
ciéncia que alicerca o conjunto de principios que fundamenta cada uma das ciéncias -
sociologia, historia, psicologia, antropologia - passa, necessariamente a anteceder o fato
educativo, 0 que constitui uma inversdo epistemoldgica na medida em que o real — o fato
educativo — € anterior ao conhecimento e, portanto, anterior a interpretacéo feita. A descricéo,
a explicacdo e a interpretacdo que as demais ciéncias ditas da educacdo oferecem aos
problemas e fenbmenos educativos nao sdo suficientes para captar, explicar a acdo refletida e
a dimensdo pratica da educagéo.

Desse modo, a pedagogia pode ser entendida como ciéncia da pratica e a natureza do
seu objeto, como ciéncia especifica é a educagdo como pratica social (PFIMENTA, 1996).
Diferente, portanto, das ‘ciéncias da educacao’ que estudam a crian¢a, o jovem, o0 adulto em
si, 0 campo da pedagogia (ciéncia da educa¢éo), estuda a educacdo que se dé ao longo da vida
em diferentes contextos educativos. O desafio é “construir um conhecimento que ultrapasse a

‘tapecaria’ dos conhecimentos dispersos pelas ciéncias” (COELHO E SILVA, 1991, p. 36).
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Por isso 0 objeto educativo é desenvolver uma metodologia que permita que o ser humano
progrida em suas aprendizagens.

Nenhuma ciéncia se constitui sem ter um campo definido. O campo de estudos da
pedagogia é o real pedagogico. Estrela (1980, p. 108) utiliza a expressdo “analise do
comportamento em situacdo” para abrir possibilidades para a explicitacdo dos métodos
qualitativos e etnograficos na investigacdo educacional. As necessidades da pratica tém
gestado uma nova compreensdo e ressignificacdo do estatuto epistemologico da pedagogia e
das ciéncias fundantes da educacdo. Diferentemente das demais ciéncias da educacdo, a
pedagogia tem a prética social educativa como ponto de partida e de chegada de suas
investigacOes, constituindo-se como ciéncia da préatica ou ciéncia pedagogica, portanto, “uma
ciéncia que se modifica pela acdo (relacdo) que o sujeito estabelece com ele e que, por sua

vez, o modifica, ndo podendo ser, aprendido integralmente” (PIMENTA, 1996, p. 115).

1.3.1 Pedagogia e a identidade pedagogica

Segundo Hall (2002, p. 13), a identidade torna-se uma “celebracdo mével”, formada
e transformada continuamente em relacdo as formas pelas quais o sujeito € interpelado ou
interpretado pelos sistemas culturais, educacionais que o rodeiam.

A Pedagogia ¢ a reflexdo tedrica a partir e sobre as praticas educativas e investiga a
viabilizacdo dos processos formativos em contextos socio-culturais especificos. A pedagogia
€ uma teoria-pratica, uma atividade teérica orientada para a acdo e para a reflexdo sobre esta
acao. Este movimento faz com que ela se redimensione continuamente.

O tema da identidade e da profissionalizacdo do pedagogo, embora pouco explorado
no conjunto de pesquisas, vem sendo alvo de muitas discussdes e debates por académicos e
docentes dos cursos de Pedagogia e tem sido foco, nas ultimas décadas, de varias
determinagGes emanadas do Ministro da Educacéo e Cultura.

Andreé et al. (1999, p. 302) dizem que “identidade e profissionalizagdo surgem como
temas emergentes nos Gltimos anos”. No desenvolvimento desta pesquisa, desvelaram-se
questBes de identidade profissional explicitadoras do ser e do fazer pedagdgicos no século
XXI.

Segundo Hall (2002), o conceito de identidade é demasiadamente complexo e pouco
desenvolvido e compreendido pela ciéncia social contemporanea. Pimenta (1999, p. 19)
entende que a identidade dos educadores constitui-se, entre outros aspectos, a partir da

“significac@o social da profissdo; da revisdo constante dos significados sociais da profissao;
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da revisao das tradi¢cdes. Mas também da reafirmacéo das praticas consagradas culturalmente
e que permanecem significativas”. Acredita-se também que os saberes que estes profissionais
mobilizam corroboram de forma a poder transforma-los em préatica educativa e passam a
integrar a identidade do pedagogo.

A identidade do pedagogo desperta interesse nesta pesquisa, pois ajuda a explicitar
suas atribuicBes e competéncias como resultado da imbricacdo de suas acdes como sujeito
historico, social e profissional, visto que ndo ha demarcacdo limitrofe entre estas trés
instancias.

De acordo com Hall (2002, p. 7), na visao socioldgica classica, a identidade €
formada pela ‘interacdo’ entre o0 eu e a sociedade. A crise de identidade € vista também “como
parte de um processo mais amplo de mudancas, que estd deslocando as estruturas e processos
centrais das sociedades modernas e abalando os quadros de referéncia que davam aos
individuos uma ancoragem estavel no mundo social”.

A historia da pedagogia apresenta uma sucessdo de ambiguidades, de indefinigdes e
transformacdes presentes na formacao da identidade profissional do pedagogo, por isso, suas
atribuicBes sdo continua e constantemente questionadas. Segundo Libaneo (2002, p. 47), a
histéria da Pedagogia, da formacdo do pedagogo e de sua identidade profissional esta
“demarcada por certas peculiaridades da histéria da educacdo brasileira desde o inicio do
século”. Na década de 20, ndo se punha em questdo a existéncia de uma ciéncia pedagogica, a
época fortemente influenciada pela pedagogia catélica. Na década de 30, o movimento da
educacdo nova, de inspiracdo norte-americana, e a adoc¢do da teoria educacional de Dewey
provocam reformulacdo na formacdo de professores, conferindo um nudcleo de estudos
denominado Pedagogia. Na década de 50, surge o tecnicismo educacional, que se intensifica
na década de 70, com ele difundem-se expressGes como planejamento instrucional, modelos
de ensino, estratégias de ensino-aprendizagem. Tanto o escolanovismo como o tecnicismo
tendem a uma visdo cientificista do educativo, ocasionando o reducionismo na questdo
pedagdgica. Por volta dos anos 80, com o movimento pela revalorizacdo da escola publica,
expresso na luta hegemonica de classes, a educacdo é redefinida. A pedagogia progressista
passa a valorizar a formacdo cultural e cientifica.

O curso de Pedagogia tem seu centro nos processos educativos, nos métodos, nas
maneiras de ensinar, no entanto, ndo se restringe a isto, assume significancia mais ampla. Na
escola, na sociedade, na empresa, em espacos formais e n&o-formais, escolares e néo-
escolares, as pessoas constantemente aprendem e ensinam. Ndo h& forma nem modelo

exclusivo de educacdo, nem € a escola o Unico lugar em que a educagdo acontece. As
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transformacgdes contemporaneas contribuiram para consolidar o entendimento da educacédo
como fendmeno multifacetado, que ocorre em muitos lugares, institucionais ou nao, sob
varias modalidades.

Lib&neo (2002) salienta que a Pedagogia ndo é, certamente, a Unica area cientifica
que tem a educacdo como objeto de estudo. A Sociologia, a Psicologia, a Economia, a
Linguistica também podem ocupar-se de problemas educativos, no entanto, a Pedagogia, por
postular o educativo propriamente dito, € a ciéncia integradora dos aportes das demais areas.
O pedagogo tem identidade propria, seu campo de a¢do compreende a acdo educativa e 0s
processos de ensino e de aprendizagem. A confluéncia de outras ciéncias existentes no curso
permite-lhe refletir e compreender as questdes relacionadas a sociedade e ao ser humano. Sua
formacdo multidisciplinar confere-lhe a possibilidade de implementar acdes interdisciplinares.

Um dos principios previstos pelas Diretrizes Curriculares Nacionais, Brasil
(15/05/2006), considera que o pedagogo trabalha com um repertério de informacGes e
habilidades composto por uma pluralidade de conhecimentos tedricos e praticos, cuja
consolidacdo sera proporcionada pelo exercicio da profissdo, fundamentando-se em
interdisciplinaridade, contextualizacdo, democratizagdo, pertinéncia e relevancia social, ética
e sensibilidade afetiva e estética. Enfatiza também que este repertorio se constitui por meio de
varios olhares, culturas, vida cotidiana, que proporcionam a leitura das relagdes sociais,
raciais, como também dos processos educativos por estas desencadeadas.

Sobre a formacdo do pedagogo, Libaneo (2002) argumenta que ele é um profissional
qualificado para atuar em varios campos educativos, para atender demandas sécio-educativas
de tipo formal e ndo-formal, decorrentes de novas realidades — novas tecnologias, novos
atores sociais, mudancas nas formas de lazer, nos ritmos de vida, na presenca dos meios de
comunica¢do. O mesmo autor define Pedagogia como a ciéncia que tem a pratica social
educativa como objeto de investigacdo e de exercicio profissional — no qual se inclui a
docéncia. Afirma que ela “investiga 0s objetivos sociopoliticos e 0s meios organizativos e
metodologicos de viabilizar os processos formativos em contextos sécio-culturais especificos”
e diz ndo ser possivel “reduzir a agdo pedagdgica a docéncia, pois & produzir um
reducionismo conceitual, um estreitamento do conceito de pedagogia” (p.14). Neste sentido,
Libaneo (2002) diz que, ao promoverem uma relacdo diferente daquela habitualmente
encontrada nos ambientes escolares, os pedagogos tém uma pratica diferenciada e com
possibilidade de operacionalizacéo.

A identidade do pedagogo evolui, acompanhando as transformacgdes sociais. De

acordo com Silva (2003), esta evolucdo pode ser dividida em periodos.
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a) Periodo das regulamentagdes — identidade questionada (1939-1972) — apresentou
0 problema fundamental: a identificacdo do profissional a ser formado como bacharel. Na
época, ndo se percebiam quais as ocupacOes a serem por ele assumidas e as condi¢es do
mercado de trabalho também néo fortaleciam a necessidade de um pedagogo na escola ou em
outro lugar. Em 1960, iniciou-se a discussdo sobre a pertinéncia ou ndo do curso de
Pedagogia. A idéia de uma possivel extincdo provinha da acusagdo que faltava ao curso
conteddo préprio, quando, de fato, era 0 mercado que nao absorvia o pedagogo.

b) Periodo das indica¢des — identidade projetada (1973-1978) — aflorou o impasse,
até entdo subjacente ao desenvolvimento dos cursos de Pedagogia no Brasil, da identidade do
pedagogo e do préprio curso. Isso ocorreu pelo surgimento das varias habilitagdes na
composicdo das denominadas ‘licenciaturas das areas pedagdgicas’ e por causa da idéia de
restringir, posteriormente, a formagdo do pedagogo exclusivamente ao nivel de pos-
graduacao.

c) Periodo das propostas - identidade em discussédo (1979-1998) — caracterizou-se
por movimentos de reivindicacdo, que visavam a reformulacdo do curso de Pedagogia, e pela
indefinicdo da identidade do pedagogo, expressa pela dificuldade em especificar as fungdes a
serem por ele preenchidas.

d) Periodo dos decretos — iniciado em 1999, é assim denominado devido aos
documentos de carater impositivo elaborados no ambito da Presidéncia da Republica, tendo
como pretensdo indireta estabelecer limites ao curso de Pedagogia. A discussao a respeito da
reformulacdo do referido curso continuava exacerbada sem, no entanto, apontar resultados
conclusivos. Apesar das discussdes e das divergéncias acerca da Pedagogia, existentes no
plano epistemoldgico, a manutencdo do curso tem sido justificada pela especificidade de seu
campo de estudos.

Definir a identidade do pedagogo é tarefa essencial para entender seu papel, suas
competéncias e suas possibilidades de atuagdo. Este educador, ao fazer educacao, considera 0s
fatores sociais e culturais como importantes e indispensaveis na reflexdo sobre a praxis.

A identidade profissional do pedagogo é reconhecida na sua atuacdo entre o
educacional e o educativo. O aspecto educacional é relativo a docéncia. Segundo Libaneo
(2002), ele diz respeito as atividades do sistema e da politica educacional, da estrutura da
gestdo da educacdo em suas varias modalidades, das finalidades mais amplas da educacéo e
de suas relagcBes com a totalidade da vida social. O aspecto educativo, que diz respeito a
prética pedagdgica, pode acontecer no espaco extra-escolar e envolve os objetivos e 0s meios

de educacéo.
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E quase unanimidade, entre os estudiosos, que o trabalho educativo se estende as
mais variadas instancias da vida social, ndo se restringindo, portanto, a escola nem a docéncia.
A atuacdo profissional do pedagogo é tdo grande quanto sdo as praticas educativas na
sociedade. Libaneo (2002, p. 52) diz que o pedagogo é “o profissional que atua em varias
instancias da pratica educativa, direta ou indiretamente ligadas a organizacdo e aos processos
de transmisséo e assimilacao ativa de saberes e de modos de acdo, tendo em vista objetivos de
formacdo humana definidos em sua contextualizacdo historica”. Embora alguns intelectuais
da educacéo rejeitem a expressao ‘transmissdo de saberes’, ele a defende, por referir-se aos
conhecimentos que a humanidade produziu historicamente, isto €, ao patrimdénio cultural
acumulado e transmitido, que, por sua apropriacdo, possibilita aos sujeitos produzirem e
criarem novas formas culturais.

A palavra pedagogia deriva do grego: paidds — crianca e agogus — guiar, conduzir.
Pedagogo é aquele que “aplica a pedagogia, que ensina, o professor, mestre, preceptor; pratico
da educacéo e do ensino” (FERREIRA, 1998, p. 1290) e Pedagogia € a "teoria, a ciéncia da
educacdo e do ensino; conjunto de doutrinas, principios e métodos de educacdo e instrucdo que
tendem a um objetivo prético; estudo dos ideais de educacdo, segundo uma determinada
concepgdo de vida, e dos meios (processos e técnicas) mais eficientes para efetivar estes
ideais, definida como profisséo ou pratica de ensinar” (op. cit.).

Sdo inerentes, pois, as atribuicdes do pedagogo: entender e lidar com a complexidade,
0 imediatismo, a certeza/incerteza, a instabilidade, a singularidade, os conflitos éticos
presentes na sociedade; orientar para a constru¢do de saberes que beneficiardo as préticas
pedagdgicas e educativas; realizar intervencao continua, estimulando o respeito pelo outro.

Vislumbra-se a atuacdo do pedagogo ancorada em trés grandes questfes que,
segundo Rigal (2000), orientam a reflexdo sobre educacao no século XXI:

a) a preocupacdo ética que tem como foco a preocupacdo sobre a pessoa e a
sociedade em que vive, refletindo sobre que pessoa se quer ser e em que sociedade se quer
viver;

b) a preocupacdo epistemologica que enfoca um pensamento de ruptura e superacéo
coerente com a busca ética para gerar um pensamento critico, que situe o conhecimento como
momento dialético da préxis e que tem *“a preocupacdo em compreender a realidade (para dar-
Ihe sentido) a fim de poder encarar a sua transformacéo” (RIGAL, 2000, p. 172);

c) a preocupagdo politica que se relaciona permanentemente com a questdo da
educacdo e com a construcdo, apropriacdo, legitimacdo e distribuicdo do poder na sociedade,

bem como com a construcédo de estruturas de poder que estabelecem as relagdes de dominacéo
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e de subalternidade. O trabalho em educacdo € eminentemente politico, mas este atributo ndo
depende dos profissionais que trabalham na educacdo, pois o cerne do ato educativo traz

implicitas caracteristicas politicas.

[...] toda prética politica demanda a existéncia de sujeitos, um que, ensinado, aprende,
outro que, aprendendo, ensina, dai o0 seu cunho gnosiol6gico; a existéncia de objetos,
contetdos a serem ensinados e aprendidos; envolve o uso de métodos, de técnicas, de
materiais; implica, em func&o de seu carater diretivo, objetivo, sonhos, utopias, ideais.
Dai sua politicidade, qualidade que tem a préatica educativa de ser politica, de nao
poder ser neutra (FREIRE,1997, p.78, grifo do autor).

Ao sistematizar as dimensdes existentes na acdo dos profissionais da educacao,
Grinspun (2001) apresenta dimensfes complementares as elencadas por Rigal (2000): a
filosofica, a social e a pedagdgica, fundamentais na formacao académica e profissional.

A dimensdo filosofica abrange a concepcdo de mundo, de realidade social, dos
sujeitos que fazem a historia. Ela permite pensar, questionar os fundamentos do processo
educacional.

A dimensdo social destaca, especificamente, a preparacdo dos individuos para a acdo
futura na sociedade, a transmissdao da heranca cultural e as novas formas de trabalho e
socializacdo de processos produtivos de bens materiais e espirituais. Dela fazem parte pontos
fundamentais e necessarios a atuagao do pedagogo: aprender a conviver com o outro, aceitar o
outro, participar e lutar pelo desenvolvimento coletivo, viver as dificuldades e contradicdes,
trabalhar com dialogo, defender seus direitos sem deixar de lado seus deveres. Nesta
dimensao, os ritos, as crencas, as raz0es e as emocdes também estdo incluidos.

Na dimensdo pedagdgica, estdo presentes desde as teorias educacionais, Sseus
respectivos objetivos e procedimentos, até as questdes da constru¢do do conhecimento, dos
aspectos ideoldgicos, da ciéncia, da arte, da ética, da estética, da cultura, dos valores, das
atitudes, das normas e crencas, do cotidiano, das relacbes de poder, da autonomia. Nela

sobressai a fungdo mais importante do pedagogo: ensinar e, a0 mesmo tempo, aprender.

O trabalho pedagdgico deve buscar insistentemente o fortalecimento da educacéo,
enguanto dimensdo da préatica social global; do ensino, enquanto atividade calcada
na realidade objetiva de quem aprende, e da aprendizagem, enquanto processo
pessoal e intransferivel que acontece dentro de cada individuo, tendo em vista seu
amadurecimento (GRISNPUN, 2001, p. 91).

As possibilidades de exercicio profissional do pedagogo sdo amplas, uma vez que 0
objeto principal do seu trabalho é o ato educativo, a aprendizagem humana. Aprender
significa tomar conhecimento, tornar-se apto ou capaz de fazer alguma coisa, em

conseqiiéncia de estudo, observacdo, experiéncia. Projetos que estimulem aprendizagens sdo
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cada vez mais requisitados nos locais de trabalho e podem representar uma mudanca radical
nas organizacdes e nas relaces que nela acontecem.

Drucker (2001) enfatiza que a escola continuara a ensinar 0s jovens, porém
transformando o aprendizado em uma atividade duradoura pela qual o préprio aluno sentira
necessidade de entender e de transformar. O pedagogo ter4, pois, que organizar-
se/reorganizar-se para 0 aprendizado continuo e contextualizado. Esse aprendizado
aperfeicoa-se na relacdo com o outro e, portanto, também no local de trabalho. Cabe ao
pedagogo “lidar com fatos, estruturas, contextos, situacdes, referentes a pratica educativa em
suas varias modalidades e manifestagdes” (LIBANEO, 2002, p. 52).

Devido as constantes mudancas e em funcdo do aprimoramento da tecnologia,
desaparecem algumas profissdes e postos de trabalho, as pessoas sdo instadas a buscar a
formagéo continuada. Muitas empresas voltam-se para a qualificacdo de seus profissionais, a
fim de suprir deficiéncias decorrentes da rapidez das transformagdes. Elas visam assegurar o
processo de educagdo permanente e para isto incluem pedagogos em seu quadro funcional

Libaneo (2002) destaca que, em varias esferas da sociedade, surge a necessidade da
disseminacéo e da internalizacdo de saberes e de modos de a¢do (conhecimentos, conceitos,
habilidades, procedimentos, atitudes), acentuando o poder pedagdgico. Considera que as
intensas transformacfes, em varios campos, levam a novos sistemas de organizacdo do
trabalho a mudancas no perfil dos profissionais e a novas exigéncias de qualificacdo dos
trabalhadores. O pedagogo pode impulsionar processos permanentes de formacao, nos grupos
sociais ou de trabalho que os desejam.

O Conselho Federal de Educacéo, na indicacdo 70/76, artigo 2°, define o pedagogo
como um dos especialistas em educacdo "que se aprofunda na teoria, nos fundamentos ou
metodologia da educagdo” (SILVA, 2003, p. 60). O conceito de pedagogia e o fazer do
pedagogo tém se modificado ao longo dos tempos, hoje se entende que a pedagogia ocupa-se
da “reflexdo tedrica a partir e sobre as praticas educativas” (LIBANEO, 2002).

Ferreira (2004) percebe o pedagogo como um profissional dos novos tempos que
pesquisa e atua em questdes implicadas na educacdo e no ensino; que teoriza a propria pratica;
que exerce funcBes técnicas especiais: planeja, supervisiona, orienta e participa da gestdo da
educacdo e do ensino e tambeém atua na docéncia. Atualmente, ap6s 25 anos de estudo e
analises da realidade educacional brasileira, as Diretrizes Curriculares para o curso de
Pedagogia, pela Resolugdo n°. 1, de 15 de maio de 2006, ampliam a formacéo inicial para o
exercicio da docéncia na Educacdo Infantil e nos anos iniciais do Ensino Fundamental, nos

cursos de Ensino Médio, na modalidade Normal, e em cursos de Educacdo Profissional na
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area de servicos e apoio escolar, bem como em outras areas, nas quais sejam previstos
conhecimentos pedagdgicos, pois a base da formagédo do pedagogo € a construcdo de saberes
gue permite fazer a leitura do mundo sob multiplos angulos e olhares. Entre as diferentes
areas elencadas pelas Diretrizes Curriculares Nacionais encontra-se a possibilidade da atuaco
do pedagogo em atividades educativas em instituicdes ndo-escolares, comunitarias e
populares. Para atuar nestes espacos, 0 pedagogo conta com sua formagdo, a qual se
fundamenta no trabalho pedagdgico que tem como base a docéncia. Nesta perspectiva, a
docéncia é compreendida como acao educativa e processo pedagdgico metddico e intencional,
construido em relacdes sociais e produtivas. A acdo educativa nos espagos ndo-escolares nao
se confunde com a utilizacdo de métodos e técnicas pedagdgicos deslocados de realidades
contextuais especificas. Ela constitui-se na confluéncia de conhecimentos, valores, atitudes e
manifestacdes ludicas e laborais que explicam aquela realidade.

Os conhecimentos trabalhados no Curso de Pedagogia permitem que 0S
académicos construam saberes e competéncias que os habilitam a atuar em diversos espacos
educacionais. O pedagogo ndo pode perder de vista os problemas sociais, especialmente num
tempo em que eles sdo potencializados por reflexos e implicagcdes da globalizagdo, pela
desigualdade e pela pobreza. Em funcéo destas questdes, € preciso ampliar o debate sobre a
formagdo educativa, refletir sobre a possibilidade e a necessidade de o0s sujeitos
(re)construirem saberes. A ética da condicdo humana é tema atual e premente no fazer
profissional, por isso, insere-se no processo educativo de desenvolvimento do ser humano e
passa, fundamentalmente, pela formagéo de consciéncia de todos os sujeitos na esfera social,
profissional (GRISNPUN, 2003).

1.3.2 Pedagogia/Andragogia: praticas relevantes

A identidade do pedagogo e do andragogo imbricam-se pela natureza de seu trabalho
— a educacdo. O entendimento das caracteristicas da andragogia fortalece a agdo do pedagogo
pelos referenciais pertinentes a educacao de adultos e a sua formacéo profissional.

Algumas pessoas afirmam que a acdo do pedagogo restringe-se a pratica escolar. Isto
constitui um equivoco, sdo multiplas as agéncias educativas em que ele pode atuar em
diferentes espacos ndo-escolares. Sua acgdo envolve criangas, adolescentes e adultos. A
andragogia auxilia o entendimento do processo de aprendizagem do adulto. O surgimento da
andragogia associa-se a necessidade de toda acdo educativa exercida em processo continuo de

formacdo da pessoa ser direcionada ao desempenho e crescimento pessoal. Knowles (1973)
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apresenta essa teoria para fazer frente a complexidade educativa demandada pelo adulto fora
do ambiente do ensino formal.

A andragogia ndo é um neologismo. Em 1883, esta palavra ja era utilizada na
Alemanha, e, nos anos 60, foi utilizada na Franca, na lugoslavia e na Holanda. Em 1970, a
Universidade de Amsterda criou o Departamento de Ciéncias Pedagogicas e Andragodgicas. A
andragogia foi considerada uma das bases mais importantes na estrutura de sustentacao e na
construcdo da educacdo de adultos, sendo também alvo de muitas criticas (BROOKFIELD,
1995). Em conseqiiéncia disso, 0 modelo andragdgico foi revisto por Knowles (1973) e teve
reconhecimento metodolégico, cujos principios equivalem e correspondem aos principios da
formacgédo profissional, em que o individuo € alguém que estd em constante busca de
aperfeicoamento (KNOWLES, 1973).

O surgimento da andragogia associa-se a necessidade de exercer toda a¢éo educativa
em processo continuo de formagdo da pessoa, com a intencdo de direcionar 0s objetivos ao
seu desempenho e ao crescimento pessoal. E a teoria unificada de aprendizado de adultos,
diferenciando-se da teoria do aprendizado de criancas e jovens, denominada pedagogia. Os
métodos andragogicos tém sido foco de muitos espacos ndo-escolares, ao perceberem as
inimeras vantagens decorrentes das aprendizagens realizadas pelos funcionéarios em
programas de formacéo e de capacitacdo (GOEKS, 2004).

Esse conceito foi apresentado por Knowles (1973) e indica que, em situacdes de
aprendizagem, os adultos diferenciam-se de criangas e jovens, principalmente em relagcéo a
autoconceito, experiéncias, prontiddo, perspectivas temporal e orientagdo da aprendizagem. O
termo andragogia, definido como a arte e a ciéncia de auxiliar seres humanos maduros a
aprender, tem origem grega: anner, andros = homem, pessoas psicologicamente madura,
adulto; agogus = guiar. Goeks (2004) salienta que a necessidade de o ser humano buscar
sempre mais educacdo, mais formacdo desencadeia possibilidades de implementar novas e
diferentes acdes, bem como programas educacionais que oportunizem novas aprendizagens
através do ‘aprender fazendo’, da ‘analise das experiéncias vividas’ e da ‘possibilidade de
redimensionamento de suas acbes’. A pessoa esta em continua aprendizagem — desenvolve
observacdes e reflexdes, forma conceitos abstratos, estabelece generalizacGes baseadas nas
reflexdes, testa suas idéias em novas situagdes, o que leva a outras experiéncias.

A aprendizagem estratégica ajuda a desenvolver processos motivacionais,
metacognitivos e comportamentais que estimulam e proporcionam a criagdo de condigOes
para o exercicio da auto-regulacdo, a qual facilita a compreensdo do significado do que se

aprende, a percepcdo inovadora do contetdo a ser aprendido e 0s processos de mudanca
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pessoal durante o ato de aprender (VEIGA SIMAO, 2005a). Essa abordagem pode ser
sintetizada como um caminho educacional que busca promover o aprendizado através da
experiéncia, fazendo com que o0 sujeito construa seu conhecimento a partir de sua préatica, de
sua reflexdo, de sua participagao.

Moscovici (2001) ressalta que um dos equivocos frequentemente encontrados na
educacdo formal (escolar) e ndo-formal (extra-escola) é a equiparacdo dos aprendizes como se
ndo houvesse diferencas sensiveis entre eles. A pedagogia baseia-se em certos pressupostos e
utiliza préaticas pertinentes a crianca e ao adolescente. A andragogia baseia-se em pressupostos
que atendem a educacéo de adultos. O que diferencia a crianga do adulto €, principalmente, a
experiéncia acumulada em suas atividades de vida. Os adultos desenvolvem interesses
especificos e aprendem formas mais complexas de conduta. Knowles (1973) estabeleceu
cinco pressupostos sobre os educandos adultos, que considerava serem caracteristicas unicas
de tais educandos. Um dos pressupostos que mais sobressai € a necessidade que os adultos
sentem de serem autodirigidos, mas, ao mesmo tempo, ficam ressentidos de serem
controlados e, de alguma forma, resistem a esse controle, pois acreditam serem capazes de
tomar decisdes, dirigir com responsabilidade a propria vida e decidirem se querem aprender e
0 que querem aprender, quando e como o devem fazer para aprender (KNOWLES, 1973).

Estas questbes contradiziam as idéias da época, pois 0s aprendizes eram bastante
dependentes dos educadores, sendo estes responsaveis sobre o que deveria ser ensinado, 0 que
e como os conteudos deveriam ser aprendidos. O mesmo autor destaca que os adultos
atribuem sentido utilitario ao conhecimento, aprendem para a aplicacdo imediata nas suas
atividades profissionais, para a resolucdo de problemas cotidianos. Os pressupostos da
educacdo de adultos ndo podem, portanto, ser aplicados, igualmente, a educacéo de criancas e
jovens.

Mesmo assim, apos investigacOes e feedback, Knowles (1973) passou a perceber os
modelos pedagdgicos e andragdgicos como paralelos e complementares, em vez de separados
e fragmentados, o que conduziu o autor a outra reformulacéo, explicitando os pressupostos
desta abordagem tedrica de forma menos taxativa e mais adequada as experiéncias empiricas.
Desta forma, o autor citado, passou a afirmar que os individuos nascem com total
dependéncia e se encaminham para uma crescente autodiretividade, que significa desenvolver
autonomia, uma condigdo importante do ser humano, que indica maturidade. Esta construcdo
autdbnoma/dependente ndo se d& automaticamente, ela deve ser favorecida e estimulada ao
longo da infancia e da adolescéncia, de modo que os jovens se transformem em adultos

autodirigidos, bastante competentes. O modelo andragogico prop&e que é adequado recorrer a
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estratégias pedagogicas até que os sujeitos envolvidos no processo de aprendizagem dominem
um conjunto de conhecimentos basicos, que os habilite a iniciar o planejamento dos seus
proprios projetos de aprendizagem (KNOWLES, 1973).

A andragogia tem como proposta estimular a aprendizagem do adulto em suas
dimensdes humana, cognitiva e social. Promove o aprendizado através da experiéncia,
fazendo com que a vivéncia estimule e transforme o contetdo, impulsionando a assimilacéo.
A educacdo de adultos tem premissas e principios basicos que estimulam a aprendizagem a
partir das proprias experiéncias. Segundo Goeks (2004), os adultos aprendem melhor de um
para outro, ou seja, quando ha dialogo; aprendem a partir da maneira como estdo direcionando
os problemas reais; aprendem quando séo capazes de questionar os fatos em que suas ac¢oes
sdo baseadas. Goeks (2004) e Moscovici (2001) mencionam a importancia da andragogia
como orientadora do processo de aprendizagem dos adultos.

A pedagogia baseia-se em certos pressupostos e busca utilizar praticas adequadas ao
aprendiz em foco: a crianca e o0 adolescente. A andragogia tem outros pressupostos que nédo
podem ser ignorados ao se pretender fazer a educacdo ou o ensino de adultos. Knowles (1973)
destaca que os adultos apresentam caracteristicas proprias em situacfes de aprendizagem,
principalmente em relacdo a autoconceito, experiéncia, prontiddo, perspectiva temporal e
orientacdo da aprendizagem. Os adultos se percebem em relagéo a:

+ autoconceito,— manifestam maior independéncia, com responsabilidade pelo
préprio processo de aprendizagem, sendo capazes de autodirigir e controlar o
que buscam;

¢ experiéncias — estdo ligadas as experiéncias vividas, sendo que cada qual
possui seu repertério variado de conhecimentos, formas de agir ou de
responder a conflitos;

¢ prontiddo — se refere ao desenvolvimento fisico e psiquico que pode
influenciar o desenvolvimento das aprendizagens, principalmente no que diz
respeito a interesses especificos e a determinadas condutas mais complexas
exigidas no desempenho de alguma atividade;

¢ perspectiva temporal — neste enfoque, a grande vantagem é poder aplicar
imediatamente o que se aprende (aprender fazendo) e ndo simplesmente
estocar conhecimentos que poderdo ser de utilidade futura;

¢ orientacdo da aprendizagem — enquanto as criangas aprendem conteudos

ligados a disciplinas e matérias, os adultos procuram aprender aquilo que
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possa contribuir para resolver problemas que enfrentam no cotidiano de suas
vidas ou do trabalho.
Nos Quadros 2 e 3, apresenta-se um esquema comparativo dos pressupostos e das

praticas pedagdgicas apresentados por Knowles (1973).

QUADRO 2: PEDAGOGIA E ANDRAGOGIA: PRESSUPOSTOS

Pedagogia Andragogia

Autoconceito Dependéncia Autodiregdo crescente

Experiéncia De pouco valor Aprendizes como fonte de
aprendizagem
Prontidédo Presséo social de Tarefa de desenvolvimento de papéis

desenvolvimento bioldgico sociais

Orientacao da aprendizagem | Centrada na matéria Centrada nos(s) problemas(s)

Fonte: Knowles (1973)
QUADRO 3: PEDAGOGIA E ANDRAGOGIA: PRATICAS

Pedagogia

Andragogia

Clima

Orientagdo para autoridade
Formal
Competitivo

Mutualidade/respeito
Informal
Colaborativo

Planejamento

Pelo professor

Compartilhado

Diagnostico de necessidades

Pelo professor

Autodiagnéstico

Formulagdo de objetivos

Pelo professor

Negociacdo matua

Design Logica da matéria Sequiéncia em termos da prontiddo
Unidades de contetido Unidade de problemas
Atividades Técnicas de transmissao Técnicas de experiéncias
(vivéncias/indagacao)
Avaliagédo Pelo professor Rediagndstico conjunto de

necessidades
Mensuragdo conjunta do programa

Além das questdes apresentadas por

Fonte: Knowles (1973)

Knowles (1973), destacam-se, como

contribuicfes para a andragogia, os estudos de Paulo Freire, em Pedagogia do Oprimido
(1975) e Pedagogia da Autonomia (1997), e os de Moscovici (2001), que abordam a
aprendizagem do adulto nas organizacGes empresariais. Ha outros textos importantes
disponibilizados na Internet, como o de Goeks (2004), que reflete sobre a educacédo de adultos
e 0S pressupostos necessarios para essa educacao.

Freire, em Pedagogia do Oprimido (1975), afirma que todos se educam em
comunhdo, que ninguém aprende sozinho, que os homens aprendem através do mundo. Em
Pedagogia da Autonomia (1997, p. 52), enfatiza: “ensinar ndo é transferir conhecimentos,
mas criar as possibilidades para a sua produgdo ou a sua construgdo”. Estes enfoques
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demonstram que o ser humano desenvolve-se continuamente, na interagdo com o outro, na
busca de sua realizacdo pessoal e profissional. Veiga Siméo (2002a) refere que a chave, em
todos os modelos de auto-regulacdo, é a existéncia de metas, objetivos, planos de acdo que
orientem a aprendizagem. O ponto central consiste em ensinar os adultos a auto-regular suas
aprendizagens. As pessoas aprendem a aprender independente do conteldo, a diferenca esta
no processo utilizado para esta aprendizagem, pois ela depende das estratégias adotadas nas
praticas educativas. Entende-se estratégia, ndo apenas como uma técnica de ensino, mas como
processos de tomada de decisdo, adotados pelos sujeitos envolvidos. A estruturacdo de
ambientes de aprendizagem (estratégias de ensino) precisa estar voltada para estimular as
atividades mentais, para facilitar e desenvolver os processos de aprendizagem (VEIGA
SIMAO, 2002a).

Nesta perspectiva, segundo a autora citada, a utilizagdo das estratégias de
aprendizagem requer a estimulacdo da auto-regulacdo que fundamente a reflexdo para a
tomada de solucdo. O didlogo consigo mesmo é considerado um instrumento que leva a
reflexdo sobre a realidade, por meio de um processo de conscientizacdo que adquire sentido
pedagdgico, na medida que € capaz de reorientar e regular sua agéo.

As experiéncias vividas pelo adulto, em muitas situacdes, proporcionam condi¢6es de
aprendizagem pela maturidade adquirida e pela possibilidade de fazer a relacdo entre o
conhecido e o desconhecido. No ir e vir, a experiéncia desvela-se e revela-se, ela intercambia,
o aprender a aprender (DEMO, 2000) — “companheiro inseparavel da prépria aprendizagem”
(CAXTON, 2005, p. 18). Segundo Morin (1999), ha sempre algo de conhecido e também de
desconhecido na aprendizagem, na construcdo do conhecimento. Utiliza-se a experiéncia para
(re)aprender, para resolver davidas, desmistificar convicgdes, (re)construindo conhecimentos.
Neste sentido, percebe-se que ha necessidade de ensinar/aprender como auto-regular a
aprendizagem, é preciso, como diz Morin (1999), reaprender a aprender.

Os adultos sdo motivados a aprender na medida em que experimentam suas hipoteses
e atendem suas necessidades e interesses. Ao organizar unidades de aprendizagem, €
importante partir da experiéncia e da contextualizacdo do préprio sujeito, sem deixar de
trabalhar outras demandas. A metodologia adequada para trabalhar com adultos parte,
portanto, da reflexdo e da exploracdo, pois, na medida em que aprendizagem tiver significado
e sentido, sera muito mais facil o adulto envolver-se e aprender. Na abordagem da
aprendizagem auto-regulada, cabe ao pedagogo/andragogo organizar as praticas educativas
para despertar no adulto o desejo de aprender.
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Desenvolver formas especificas de aprendizagem organizacional € uma necessidade,
devido as novas demandas que 0 meio impde as organizacdes. A contemporaneidade revela
amplos campos de atuacdo pedagogica que preparem continuamente os profissionais para

pensar, planejar e executar.

1.4 A aprendizagem

A historia da aprendizagem como atividade humana remonta a propria origem da
espécie, porém como atividade social é algo mais recente. Com o surgimento da escrita, nasce
também a necessidade de formar escribas, surgem assim as primeiras escolas, nas quais a
concepcao e 0 modelo de aprendizagem é o que hoje chamamos de aprendizagem memoristica
ou repetitiva, na qual os aprendizes utilizam a memdria (re)copiando até serem capazes de
reproduzir com facilidade. Naquela época, os educandos se dedicavam durante varios anos,
sob severa disciplina, ao dominio do cddigo da escrita, que passou a ser utilizada para registrar
a memoria da humanidade (POZO, 2002).

A escola ainda € a principal agenciadora do saber que detém a funcdo de ensinar e de
aprender. No entanto, se percebe que em qualquer lugar as aprendizagens acontecem, mesmo
sem estarem inseridas no contexto escolar, pois para manter em um emprego € preciso
aprender, para realizar uma nova funcédo € preciso aprender, para transformar o sofrimento e a
tensdo em produtividade é preciso aprender; para crescer € preciso aprender; para viver €
preciso aprender (FRISON E BALTAZAR, 2001).

Em cada situacdo que envolve o ser humano - seja ela estudo, treinamento, tarefa,
desafio - se interpde o convite a aprender, tornando-se necessario, as vezes, rever o que ja sabe
para poder redimensionar e (re)construir novas aprendizagens. A aprendizagem pressupde
movimentos de articulagdo com a realidade a partir das proprias experiéncias e concepcdes
tedricas. Desta forma, os processos de aprendizagem, casuais ou organizados, fazem parte do
cotidiano e compdem, por exceléncia, a condicdo humana de descobrir e aprender com a vida.
Isso reporta, quase automaticamente, ao conhecimento que € construido a partir do saber e do
fazer, na experiéncia direta de cada sujeito ou na convivéncia, na relagdo com as pessoas que

trabalham em grupo.

Aprender ndo é apenas reconhecer o que, de maneira virtual, ja é conhecido. Nao é
apenas transformar o desconhecido em conhecimento. E a conjuncdo do
reconhecimento e da descoberta. Aprender comporta a unido do conhecido e do
desconhecido (MORIN, 1986, p.61).
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A cultura “da aprendizagem continuada, da explosdo informativa e do conhecimento
relativo gera algumas demandas de aprendizagem que ndo podem ser comparadas com as de
outras épocas passadas, tanto em qualidade como em quantidade” (POZO, 2002). Segundo
Drucker (1995), na sociedade do conhecimento, a aprendizagem ndo é apenas mais um
recurso, ao lado dos tradicionais fatores de producdo — trabalho e capital — mas o recurso mais
significativo. A aprendizagem toma destaque, porque 0 conhecimento ndo pode ser apenas
ensinado, transmitido, mas emerge da experiéncia direta, da elaboracdo de cada sujeito. A
capacidade de reaprender a aprender passa a ser ferramenta essencial e, portanto, capital
inquestionavel. Drucker (2001) salienta que:

na sociedade do conhecimento, a suposi¢do mais provavel — e certamente aquela na
qual todas as organizagdes tém de basear seus conhecimentos muito mais do que ele
precisa delas. [...] Ha um crescente relacionamento de interdependéncia em que o
trabalhador de conhecimento precisa aprender quais sdo as necessidades da
organizacdo, e a organizacdo também deve aprender quais sdo as necessidades,
exigéncias e expectativas do trabalhador do conhecimento (2001, p. 52).

Aprender ndo é simplesmente aceitar, mas fazer e refazer a seu modo, buscando novas
verdades, novos saberes. O sujeito ao aprender procura compreender 0 mundo que o rodeia e
trata de resolver as interrogacdes que este mundo provoca. Aprender é ter a capacidade de
negar, questionar, problematizar e construir um outro, um novo conhecimento, investigando
verdades entendidas por muitos como absolutas. Como o conhecimento ndo pode ser
repassado € mister reconstrui-lo. Isto implica em se por diante de um desafio instigador - de
criar situacdes de aprendizagem nas quais os individuos possam refletir, construir,
(re)construir outros conhecimentos, outros saberes. A esséncia esta em tornar o conhecimento
produtivo.

Segundo Charlot (2001, p. 21), a aprendizagem esta articulada ao saber, ou seja,
existe uma relacéo dialética entre interioridade e exterioridade, entre significado e uso desta
aprendizagem, isto significa que “o que € aprendido s6 pode ser apropriado pelo sujeito se
despertar nele certos ecos: se fizer sentido para ele”. Ao aprender, o sujeito constroi
representagfes sobre si mesmo, que manifestam ser capaz de trabalhar em grupo para
solucionar desafios.

Nos espagos educativos ndo-escolares, a aprendizagem esta presente na realizacao
das tarefas que exigem do trabalhador envolvimento, observacéo, capacidade para selecionar e
estabelecer relagBes, criar estratégias de acgdo, tomar consciéncia e avaliar o proprio
investimento. Isso implica a elaboragdo de uma aprendizagem t&o significativa quanto

possivel, mas depende, em boa parte, da atribuicdo de sentido a tudo isto. “O sentido, se
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relaciona com os componentes motivacionais, afetivos e relacionais que conduzem ao ato de
aprender” (SOLE, 1994, p. 41).

A aprendizagem é considerada, segundo Piaget (1976), um processo de mudanca,
resultante da interagc@o entre o sujeito e o objeto de conhecimento. Para ele a aprendizagem
ndo é a imposicdo do mundo externo sobre a mente do sujeito, mas o envolvimento do sujeito
com a acdo, articulando, estabelecendo relacdes, aprendendo a resolver problemas em uma
acao pedagogica de natureza propria. Piaget (1976) destaca que a aprendizagem se da pela
interacéo: a pessoa interage com o mundo e descobre a existéncia do mundo que experimenta
no processo de interagir. Em outras palavras, a aprendizagem esta situada na interacdo mutua
de acomodacdo e assimilacdo, integrando a experiéncia dentro da existéncia de conceitos
mentais. Para o referido autor, a inteligéncia ndo é pré-formada, a pessoa se torna mais
inteligente, a pessoa aprende mais, ao resolver problemas.

Para Freire (1979), a capacidade de auto-reflexdo € a raiz de toda a aprendizagem,
porque ela conduz ao desenvolvimento da consciéncia critica, que permite a reorganizacao da
experiéncia pessoal, levando os individuos a transformarem a sua propria realidade. A
aprendizagem n&o flui do educador para o educando, ela ndo é deposito bancério, ela acontece
na relagdo com o outro através do didlogo e da reflexdo. Charlot (2001, p. 26) realca que
“aprender é adquirir conhecimentos, entrar em novos dominios do saber, compreender melhor
0 mundo e ter nisso prazer” (p.26) e que para aprender é preciso dedicacao é preciso estudar -
“estudar tornou-se uma segunda natureza e ndo conseguem parar de estudar (os intelectuais)”
(p-25). Na aprendizagem, o aprender a aprender (DEMO, 2002) passa pelo desenvolvimento
de habilidades basicas, entendidas como a capacidade de pensar, indagar criticamente e
construir o conhecimento. Ela ndo deixa também de constituir-se em um ciclo de pensamento,
de execucdo e de reflexdo, o que inclui o contexto organizacional, se 0 ambiente e o0 processo
de trabalho forem favoraveis.

O nucleo central da aprendizagem reside no fato de o sujeito saber que esta em
permanente busca de seu aperfeicoamento, que s6 pode ser sujeito e nunca objeto da
aprendizagem e que aprende através do processo de construgdo/reconstrucdo referido por
Morin (1999).

A aprendizagem visa a conquista da autonomia, permite ao sujeito ter livre arbitrio,
escolher entre as alternativas propostas, fazer opcdes com a clara compreensdo de suas
consequéncias, ser criativo, sonhador e inovador. A criatividade e a inovagdo sO se
desenvolvem através da possibilidade de fazer escolhas. Os processos de aprendizagem,

casuais ou organizados, fazem parte do cotidiano e compdem, por exceléncia, a condicdo
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humana de descobrir e aprender com a vida. Isso reporta, quase automaticamente, ao
conhecimento que € construido a partir do saber e do fazer, na experiéncia direta de cada

sujeito ou na convivéncia, na relacdo com as pessoas que trabalham em grupo.

1.4.1 Formacao Profissional: a necessidade emergente de formacao continuada

Devido as constantes e aceleradas mudancas pelas quais a sociedade esta passando, a
pessoa humana mantém-se em permanente esforco de adaptacdo a novas situacdes de vida
social e profissional. Em consequéncia, ela é instigada a formacdo e a ter uma atitude de
continuidade que se estende por toda a vida, porque nada do que aprende é definitivo. A
pessoa tem que tomar consciéncia, cuidado com a precariedade da educacdo adquirida,
assumindo que para ter consisténcia deve estar em permanente formacdo e evolucdo cientifica,
tecnoldgica e cultural (VEIGA SIMAO, SANTOS & COSTA, 2005). Trata-se de dar sentido
ao conceito de educacdo permanente, assegurando a cada individuo a continuidade de uma
acdo educativa e formativa que possa ser estendida por toda a sua vida. No século XXI, firma-
se a necessidade de o sujeito manter-se atualizado, o que pode ser sintetizado por duas
palavras: educacdo-formacéo. Segundo Veiga Simao e Santos & Costa (2005), os sistemas sdo
diferentes, mas tém objetivos comuns.

Neste tempo em que a economia baseia-se no conhecimento, é importante considerar
que todos os sujeitos tém necessidade de assumir um conjunto de objetivos que Ihes permita a
superar as dificuldades e deficiéncias. A sociedade, o trabalho cobram, cada vez mais, que o
sujeito saiba acompanhar e aplicar em suas atividades as evolucdes, as transformacdes
tecnoldgicas que véo surgindo e isso demanda formacdo continuada e implica estratégias de
aprendizagem persistentes e continuadas. A formagéo continuada, atualmente, acompanha a
“necessidade e a exaltacdo do trabalho, como elemento de realizacdo pessoal face ao constante
desenvolvimento de capacidades e competéncias profissionais, contribuindo para e melhores
expectativas de empregabilidade e, em conseqiiéncia, para a coesdo social” (VEIGA SIMAO,
SANTOS & COSTA, 2005, p. 134).

Werneck (2003) enfatiza que, ao assumir um emprego, é absolutamente necessario
que a pessoa verifique quais as oportunidades de permanecer estudando, aprendendo e
melhorando sua formacdo. Se isso ndo for possivel, o individuo que aceitar tal emprego, se la
permanecer por muito tempo, ficara defasado e tera dificuldade em obter uma nova colocacéo

quando necessitar. A partir da formacgdo académica, é preciso garantir uma visdo estratégica
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orientada para a articulacdo constante entre educacéo e formacao. Isso equivale a dar sentido
real ao conceito de educacdo permanente e assegurar a cada individuo a formacéo continuada.

Veiga Simdo e Santos & Costa (2005) destacam pontos emergentes na educacao
atual:

a) investimento na formagé@o e na construcdo de competéncias a todos os cidad&os
para viver e trabalhar na sociedade do conhecimento;

b) adaptacdo dos sistemas de educacdo e formacdo, possibilitando as escolas e centros
de formacdo a organizacdo de locais e oportunidades que sejam acessiveis a todos, integrando
com propostas de conhecimento as empresas e as institui¢des de ensino;

c) estimulacdo e possibilidade a todos de acesso ao conhecimento. Para que as
pessoas possam ter acesso a esta formacao, em diferentes locais, quer seja de trabalho ou de
formacdo, é importante criar oportunidades acrescidas de formagé&o inicial ou continuada.

A tomada de consciéncia sobre a importancia da aprendizagem ao longo da vida
mostra que, neste tempo de economia baseada no conhecimento, é extremamente importante
gue as empresas assumam objetivos comuns em vista da superacdo dos consideraveis atrasos
existentes no &mbito da escolaridade e da aprendizagem.

Devido ao surgimento de novas tecnologias, a qualificacdo dos trabalhadores é uma
das principais vantagens competitivas do seculo XXI. “Essas qualificacbes vdo além das
responsabilidades limitadas de determinado cargo e alcancam um amplo conjunto de
habilidades necessarias para que o trabalhador se adapte as novas tecnologias e mudancgas no
mercado de trabalho” (MEISTER, 1999, p. 7).

Para manter posicdo de destaque e permanecer empreendedora, a empresa ou 0S
diferentes espacos nado-escolares precisam abracar de maneira pro-ativa a realizacdo de
investimentos em aprendizagem. As chances de uma organizacdo projetar-se depende da
capacidade de seus funcionarios aprenderem e desempenharem os papéis que lhes sdo
exigidos. “Essa capacidade de ativar a inteligéncia, a inventividade e a energia do funcionario
nunca foi tdo primordial quanto na economia do conhecimento” (MEISTER, 1999, p. 7).
Certa vez, um professor disse a um estudante de engenharia: “na sua carreira, 0 conhecimento
é como um litro de leite, apresenta um prazo de validade impresso na embalagem [...], se vocé
ndo substituir tudo o que sabe a cada trés anos, sua carreira ird deteriorar-se, exatamente como
aquele litro de leite” (MEISTER, 1999).

Entre os critérios fundamentais requeridos, historicamente, para obten¢do de um
emprego, estdo as certificacdes académicas, a passagem pelo sistema educativo e a titulagcdo

obtida. Os conhecimentos técnicos ndo sdo mais suficientes para garantir o0 emprego. S&o



50

necessarias competéncias especificas como: saber fazer, saber conviver, relacionar-se, ser
criativo (SUBIRATS, 2000, p. 196). Na antiga economia, a vida de um individuo era dividida
em dois periodos: “aguele em que ele ia para a escola e o posterior a sua formatura, em que
ele comecava a trabalhar. Agora, espera-se que os trabalhadores construam sua base de
conhecimento ao longo da vida” (MEISTER, 1999, p. 11).

Segundo Meister (1999), a aprendizagem efetiva é vinculada cuidadosamente as
necessidades estratégicas de cada local de trabalho. Construir novos conhecimentos, aprender
e desenvolver competéncias sdo agora desejo e expectativa de todos. O conhecimento
profissional adquiriu redobrado valor.

Em muitas empresas, existem incentivos para que seus colaboradores continuem
aprendendo, em vérias delas sdo oferecidos cursos de qualificacdo e formacdo continuada no
proprio local de trabalho.

Charlot (2001) diz que aprender é mudar. Aprender € transgredir. Pensar pede
audacia, pois refletir é transgredir a ordem do superficial que tanto pressiona. Para Charlot,
aprender equivale a mudar e mudar equivale a trair. Ha4 pessoas jovens que escolhem
(consciente ou inconscientemente) o ndo lutar, o ndo mudar, o fracasso, a fim de nédo trairem.
Ambos 0s processos estdo atrelados ao pessoal (0 que é subjetivo) e ao social (o que diz
respeito as relacdes).

Sobre a questdo da construcdo do sujeito e sua socializacdo, Charlot (2000, 2001) diz
gue primeiro o sujeito se constroi em sua realidade psiquica, pessoal, individual, subjetiva,
para depois se relacionar no social, mas sempre um imbricado no outro, pois as necessidades
do sujeito sdo socialmente construidas. Dessa forma, a vida psiquica do sujeito € apenas a
modulacéo de seu habitus ao longo dos acontecimentos contingentes de sua historia singular.

A problematica da relagdo do saber estabelece a dialética entre interioridade e
exterioridade. Aprender significa apropriar-se do que foi aprendido, tornar algo seu,
interiorizar, apropriar-se de um saber, de uma pratica, de uma forma de se relacionar com o
outro e consigo mesmo. A problematizacdo, 0s questionamentos instigam novos
aprendizados, que provocam a organizacdo, reorganizacdo dos esquemas de pensamento.
Estar constantemente aprendendo é uma questdo de ordem na sociedade atual.

Cada sujeito, ao aprender, desenvolve sua identidade autdbnoma. Ao dedicar-se a
construcdo de projetos e a propostas abertas a incertezas, busca responder ao imprevisto, as
situagbes de trabalho em continua transformagdo. Para corresponder as expectativas do

mercado, interagir e conviver com diferentes contextos, culturas e pessoas, € preciso ter
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espirito empreendedor, fazer negociages, ser capaz de trabalhar cooperativamente, contribuir
para o éxito da organizacdo a qual esta vinculado.

Os caminhos que os aprendentes percorrem e os resultados que obtém influenciam
sua capacidade cognitiva, emocional, afetiva, relacional, formativa. A aprendizagem auto-
regulada, pela interacdo dessas variaveis, possibilita o planejamento, a organizacao, o controle
e a avaliagdo dos processos mentais, assim, a pessoa constréi uma imagem de si mesma e
aproxima-se da tarefa de aprender. Isso é confirmado por Solé (2001) ao destacar que o
sujeito ao observar, selecionar e avaliar atividades esta organizando suas aprendizagens.

Claxton (2005) sublinha que os tipos de emprego disponiveis mudaram muito neste
milénio. O novo trabalho ndo é mais manual, é mental. E mister, portanto, que 0 novo
trabalhador goste do trabalho cerebral e seja competente nele. A mudanca na natureza do
trabalho requer muito mais do que habilidades préaticas de aprendizagem, requer a clareza de
responder quem &, o que sabe fazer e como vai fazer. Em outras palavras, isso significa ter a
competéncia de saber fazer em servico. O autor salienta que é preciso “aprender a abrir o
proprio caminho através de um mundo complexo, sem beneficio de um mapa aceito e
confidvel” (p. 183). Esta nova ldgica testa as aprendizagens dos sujeitos, as habilidades das
pessoas para o trabalho em rede, a auto-representacéo, a auto-organizacgdo, as competéncias
para lidar com novos e diferentes tipos de presséo, ansiedade e incerteza.

Atualmente, hd necessidade de estimular os sujeitos a gerirem seus proprios
portflios™ de vida-trabalho-formacdo, o que implica incentivar uma nova cultura de
autonomia e responsabilizacdo das pessoas (empowerment). E preciso para isso desenvolver
diferentes modalidades de acesso individual a formagdo e a participacdo em acles de
formacéo ao longo da vida.

Abre-se, pois, em diferentes ambientes educativos ndo-escolares, um vasto campo de
possibilidades de formacéo continuada que envolve as pessoas, 0s educandos-trabalhadores e
0s responsaveis pela educagdo-formacdo, no sentido influenciar positivamente as
aprendizagens incentivando-os a participem e a envolverem-se em sua propria formacao.
Segundo Moita (1992, p. 114) a “preocupacdo pela ‘eficacia’ da formacdo inicial e continua
aparece normalmente ligada as questdes dos modelos estratégicos utilizados, da sua adaptacéo
a evolucdo do papel do professor e educador e a diversidade dos contextos em que a acao

educativa se vai desenvolver, da preparacdo para a investigacdo e para a inovagdo”.

3 Ver glossério.



52

E neste contexto diversificado que se pensa a necessidade da formacdo ao longo da
vida, em particular a formacdo em contexto de trabalho, entendida ndo s6 como uma
modalidade formativa, mas como uma estratégia que responde as preocupacdes com a
reducdo do déficit de qualificacdo escolar e profissional da populacdo empregada e com a
prevencao dos fenémenos de desemprego e exclusdo e que também permite maior adequacao
das solucGes formativas as necessidades das empresas: a urgéncia e a celeridade na integragédo
de inovacBes e mudancas nas cadeias produtivas e nos processos organizacionais. Neste
contexto, o conceito de formac&o é entendido ndo sé como atividade de aprendizagem situada
em “tempos e espacos limitados e precisos, mas também como agdo vital de construgao de si
proprio” (MOITA, 1992, p. 114) o que inclui também o desempenho profissional. A autora
salienta que um percurso de vida “é um percurso de formacdo, no sentido em que é um
processo de formagéo” (p.115).

A formacdo em contexto de trabalho, a incorporacdo da formacgdo nos préprios
processos profissionais de ‘aprendizagem produtiva’, o reforco da iniciativa individual para a
aprendizagem precisam ser assumidos como um investimento de futuro, no quadro de uma
cultura de formagdo ao longo da vida, e permitir a cada trabalhador o estabelecimento de

compromissos em torno de um projeto individual de formacao.
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2 SEGUNDO MOVIMENTO

No presente movimento se aborda a aprendizagem auto-regulada, as teorias
implicitas a este construto tedrico e a imbricacéo entre elas. Este movimento concentra-se na
compreensdo da auto-regulacdo da aprendizagem. Desta reflexdo emana a discussdo sobre a
atuacdo do pedagogo referente as estratégias de auto-regulacdo e de desenvolvimento da

autonomia no processo de aprendizagem.

2.1 Andlise e significado do conceito da auto-regulacdo da aprendizagem

A auto-regulacdo da aprendizagem apresenta-se como um processo de construgdo de
capacidades para desenvolver e direcionar estratégias diante de tarefas e obstaculos inerentes
a elas. Nesta concepcdo, a participacdo autdbnoma, ativa e planejada do trabalhador nos
processos de ensino e de aprendizagem sdo componentes indispensaveis. O aprendiz é
percebido como protagonista de sua aprendizagem e o papel do pedagogo assume a funcao de
de intervir, considerando as hipoteses ja construidas, para que o conhecimento avance.
Evidencia-se, pois, a necessidade de ensinar/aprender como auto-regular a aprendizagem, é
preciso, como diz Morin (1999), reaprender a aprender autoregulando-se.

A auto-regulacdo da aprendizagem é definida por tedricos como Veiga Simédo
(20023, b; 20044, b, c; 2005a, b; 2006a); Lopes da Silva (2004a), Zimmerman (1989, 1990,
1994, 1998, 2000); Bronson (2000); Zeidner, Boekarts, & Pintrich (2000); Rosério (2006a,b),
COmO O processo em que 0s sujeitos, apOs estabelecerem metas que interagem com suas
expectativas, desenvolvem estratégias para alcancé-las, criando condi¢bes para que a
aprendizagem se efetive. Para isto, € preciso que a aprendizagem se fundamente na reflexdo
consciente sobre a compreenséo do significado dos problemas que surgem, decidindo as acdes
numa espécie de dialogo consigo mesmo (VEIGA SIMAO, 2004a).

Zimmerman (2000) define auto-regulacdo como o reflexo de pensamentos, acOes e
sentimentos criados pelos préprios aprendizes na interagdo com o contexto e intencionalmente

orientados para a realizacdo dos objetivos, utilizando estratégias cognitivas, metacognitivas,
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motivacionais e contextuais. A aprendizagem auto-regulada oferece pontos de referéncia para
desenvolver acdes de qualificagdo que se entrelacam as experiéncias vividas, a identidade
pessoal e profissional dos sujeitos. Ela € percebida como inseparavel do sujeito na relacédo
com sua vida, seu trabalho cotidiano e pode ser entendida como o reaprender a aprender
(MORIN, 1990, 1999) ou o aprender pela auto-regulacdo (VEIGA SIMAO, 2004a).

A aprendizagem auto-regulada surge numa perspectiva que vai explorar as
competéncias das pessoas e do pedagogo articulado ao processo, de forma a tornar a
aprendizagem mais efetiva e duradoura. Portanto, “numa sociedade cada vez mais aberta e
complexa, existe um insisténcia crescente para que a educacdo deva estar dirigida para
promover aptiddes e competéncias e ndo s6 conhecimento fechados ou técnicas programadas”
(VEIGA SIMAO, 2004c, p. 45).

A auto-regulacdo é um sistema auto-organizado que dirige e estimula a acdo para
alcancar uma meta pretendida pelo prdprio sujeito ou sugerida/mediada por alguém que tenha
participacdo no processo (pedagogo) e que, no decorrer do percurso, envolva,
necessariamente, cognicdes/metacognicdes, emocBes e motivacdes. Para que a a¢do seja auto-
regulada, necessita-se de um objetivo a ser atingido, de um motivo que provoque a acao,
sustentando-a até atingir a meta desejada. A auto-regulacdo é este sistema organizado que
permite a pessoa gerir 0s proprios recursos de forma a atingir os objetivos.

A necessidade de aprender se estende as atividades sociais e ao trabalho, por isso,
afirma-se que jamais houve época em que as pessoas foram instadas a aprender tantas e tdo
diferentes valores, atividades, competéncias. A sociedade da aprendizagem exige das pessoas
continua dedicacdo, ritmo acelerado e a preocupacao (quase neurotica) de ndo esquecer o
aprendido (POZO, 2002). Esta possibilidade, mais do que um lapso na aprendizagem, pode
ser explicada pela dificuldade de entender como aprender ou por que aprender. A necessidade
de aprender impde-se até pelas alteragdes da vida em sociedade (VEIGA SIMAO, 2002a). A
aprendizagem formal faz-se ao longo da vida e ndo somente na escola, pois as cobrancas e
exigéncias profissionais sdo interminaveis. Assim, deve-se proporcionar aos aprendizes a
possibilidade do desenvolvimento de competéncias e habilidades que lhes permitam serem
capazes de responder as necessidades demandadas pelo trabalho.

Nas pesquisas realizadas nas Ultimas duas décadas, na area da Psicologia da
Educacdo, os tedricos apresentam varios estudos sobre a auto-regulacdo da aprendizagem,
focando o conhecimento, a motivacdo e a vontade relativos a forma, & maneira de aprender
demonstradas pelos sujeitos ao se engajarem em variadas tarefas, em diferentes ambientes de

aprendizagem. Para que a acao seja auto-regulada “tem de haver um motivo que a incite e a
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sustente e que prolongue o esforco até atingir a eficacia desejada” (LOPES DA SILVA,
20044, p. 25).

Os teoricos citados definem, inicialmente, auto-regulacdo como a capacidade de
dirigir e organizar uma meta, estabelecendo objetivos para realizd-la. Envolve também a
capacidade de planejar atividades sobre as quais organiza 0 ambiente, o contexto, de modo
que tanto o funcionamento mental quanto o fisico oferecam condi¢cdes para que os objetivos
previstos possam ser realizados.

Face as questdes expostas e as inquietagdes decorrentes desta teoria, apresentam-se,
neste texto, algumas ponderacdes sinalizadoras da necessidade de se considerar, na discussao
acerca da auto-regulacdo da aprendizagem como campo de saber e de pratica educativa,
formas metodoldgicas e organizativas dos processos e modos de agdo, caracteristicos da
construgcdo humana. Ultrapassam-se, pois, as visdes que concebem a auto-regulagéo apenas
em sua dimens&o técnica, metodoldgica ou como mero campo de aplicagdo pratica de saberes
oriundos de diversos campos de conhecimento. Pretende-se evitar reducionismos e
simplificacbes na construcdo do conhecimento necessario tanto aos sujeitos em formacéo
guanto aos que atuam na formacdo e na capacitacdo das pessoas em diferentes espacos
educativos.

Ao buscar compreender a auto-regulacdo, € importante analisar os fatores, as fases e
0S componentes motivacionais, cognitivos, comportamentais, emocionais, sociais, espirituais
implicitos nesta teoria. Os aprendizes, ao auto-regularem suas aprendizagens, desenvolvem a
autonomia/dependéncia no local de trabalho, causam e geram ordem/desordem em funcéo das
aprendizagens e das interferéncias do meio. A auto-organizacdo é tambem recursiva, pois
permite um circuito ou um principio hologramatico no qual ndo existe a causa ou o causador,
mas ambos articulando-se reciproca e corresponsavelmente — “os produtos e os efeitos sdo,
eles mesmos, produtos e causadores daquilo que os produz” (MORIN, 2000, p. 95).

Para implementar a auto-regulacdo, o pedagogo lanca mdo do seu conhecimento
sobre as pessoas, engloba conhecimentos sobre si préprio, sobre os sujeitos com o0s quais
trabalha, sobre a organizacdo a qual pertence, sobre o aprender, refletindo como as pessoas
aprendem. A tarefa de preparar um curso, uma formacdo pedagdgica ou mesmo uma aula
exige que o pedagogo conheca a natureza da tarefa a que se propde. Estes profissionais
precisam conjugar 0s conhecimentos sobre 0 assunto e a eles incorporar 0s pré-requisitos que
0 sujeito apresenta para compreender o assunto abordado, sobre a melhor maneira de poder
sistematizar e compreender o que esta sendo tratado. Em decorréncia dos conhecimentos que

0 educador tem sobre as pessoas, sobre as tarefas, ele pode propor atividades e preparar
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estratégias pertinentes para seu desenvolvimento. O sujeito aprendiz precisa, da mesma forma
que o educador, integrar informacdes internalizaveis sobre o assunto, sobre si proprio e sobre
como lidar em situacGes que requerem a articulacdo de uma estratégia de solucdo. Desta
forma, o conhecimento do educador pode ser pensado juntamente com o do aprendiz como
um sistema integrado de informagGes internalizadas sobre o assunto a ser tratado, sobre o

sujeito da aprendizagem e a estratégia pedagdgica a ser trabalhada.
2.2 Regulacéo e auto-regulacdo: potencial determinante da aprendizagem

Regulacdo é o termo utilizado em referéncia aos processos especificos que visam
criar, implementar, ajustar estratégias de ensino as aprendizagens dos sujeitos. A regulacdo
tem como objetivo contribuir diretamente para a progressdo das aprendizagens, o que
significa acompanhar o aprendiz em seu desenvolvimento. A aprendizagem & destaque em
todas as a¢bes humanas, ndo sO pelas condigdes cognitivas que o sujeito apresenta, mas
também pelos fatores motivacionais que o envolvem. Estes fatores motivacionais levam o
individuo a dirigir seu proprio comportamento em funcdo de metas e aspiracdes pessoais ou
profissionais e a exercer algum tipo de controle sobre seus sentimentos, pensamentos,
comportamentos, de modo a realizar a tarefa desejada.

Esta mudanca de concepgdo provocou alteragdes no conceito de aprendizagem, ela
deixou de ser conceituada apenas como recepcdo e acumulacdo de conhecimentos pelo
individuo, pois este passa a ser alguém que transfere** aquilo que aprendeu para outras
situacOes de sua vida pessoal ou profissional, cabe ao professor proporcionar a construgéo
desses conhecimentos. O sujeito torna-se, portanto, um interventor ativo em seu processo de
aprendizagem (LOPES DA SILVA, 2004a). A regulacéo, ao ser estimulada pelo pedagogo,
reveste-se de acdes que organizam/reorganizam propostas de trabalho, de planejamento,
adequando-as as necessidades dos aprendizes, mobilizando estratégias que estimulam o
desenvolvimento dos processos de aprendizagem, ndo para o desenvolvimento do conteldo,
mas para a organizacdo de pautas, de acOes facilitadoras que permitam desenvolver a
capacidade de administrar projetos e elaborar estratégias. Nesta afirmacdo, esta implicita a
intervencdo do educador em situacdo de aprendizagem, orientando/reorientando a
diversificacdo dos processos educativos e gestionais dos aprendizes. Utilizar recursos, definir
acdes, no sentido de possibilitar aproximacdes do sujeito com o conhecimento, estimula a

auto-regulacdo. Pode-se adotar estratégias de ensino como discutir e analisar diferentes

¥ Ver glosséario.
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questdes; oportunizar que cada sujeito expresse suas idéias, exponha suas reflexdes; propor
desafios, atividades de estudo e de pesquisa; sugerir leituras; levar o aprendiz a interagir,
através de debates e reflexdes, com colegas que dominam determinado tema.

Ao refletir sobre o conceito de auto-regulacdo, Zabala (1998) salienta que a
aprendizagem reguladora depende de como o sujeito aprende a lidar com os processos de
ensino e de aprendizagem ao se confrontar com a necessidade de construir novos
conhecimentos. Perrenoud (1999a) utiliza a expressdo ‘regulacdo dos processos de
aprendizagem’ para designar o conjunto das operagdes metacognitivas e da interacdo
realizada pelo sujeito com o meio e que s&o modificadoras de seu processo de aprendizagem.
Define metacognicdo como o conhecimento que alguém tem da sua propria cognicédo e
também o controle e 0 monitoramento desta cognicéo.

O conceito de regulacdo sugere promover algo diferente, provocando novos
contextos e novas situagcdes de aprendizagem, diferentes atividades, variadas abordagens e
pluralidade de configuracdes do grupo de aprendizes. Até mesmo na forma de organizar um
grupo ou implementar uma tarefa esta implicita a regulacdo proposta pelo pedagogo. A
regulacdo das aprendizagens parte de uma acdo intencional, que interfere no processo de
ensino e de aprendizagem em curso, mantendo ou reorganizando a trajetéria planejada, com
vistas ao alcance um determinado estado (a aprendizagem desejada).

Trata-se de um processo dinamico, continuo e que supbe considerar, de modo
especial, alguns aspectos da acdo pedagdgica: as intencdes, 0s objetivos educativos
estabelecidos; os meios utilizados durante o processo para alcangar essas intencdes ou
objetivos e para avaliar sua efetividade, tendo em vista a programacao das aprendizagens e as
estratégias utilizadas para ajustar o ensino as necessidades de aprendizagem.

Perrenoud (1999a) distingue regulacdo direta e regulacdo indireta. A primeira,
centrada na atividade do sujeito, caracteriza-se como uma intervenc¢ao no seu funcionamento
intelectual. A segunda é uma acdo sobre as condi¢bes de aprendizagem, motivacao,
participacdo, ambiente, envolvimento com o trabalho, organizacao da atividade e da situacao
didatica. Ele aponta alguns obstaculos a regulacédo eficaz das aprendizagens como: énfase que
a maioria dos sistemas educativos reserva a ldgica pura e simples do repasse de informacdes
em detrimento da logica da aprendizagem; dificuldade que se tem para compreender como se
processam as aprendizagens dos sujeitos, os mecanismos de elaboracdo do raciocinio, da
compreensdo, da memorizagdo; as rupturas ou descontinuidades nos processos de regulagdes
que, embora bem iniciadas, ficam inacabadas; a tendéncia a dar prioridade a regulacdo da

tarefa em vez de regular a aprendizagem como processo.
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O que ameaca a idéia de regulacdo das aprendizagens é a confusdo existente entre
aprendizagem e atividade de trabalho, pois se o sujeito esta engajado na atividade proposta,
entende-se que ela contribui para consolidar sua aprendizagem. No entanto, nem sempre as
intervencdes propostas pelo pedagogo sdo reguladoras, pois, muitas vezes, representam
apenas a cobranca da atividade que se configura como tarefas realizadas pelo grupo todo sem
atender a necessidades especificas. O educador normalmente se atém primeiro as atividades e
a progressao das tarefas e ndo a progressdo das aprendizagens subjacentes. Isso explica por
que aprendizagem e atividade de trabalho ndo sdo o mesmo, pois a realizacdo de uma tarefa
certamente ndo significa dizer que o sujeito aprendeu ou ndo aprendeu, ja que isto depende de
seu envolvimento na realizacdo e da natureza do auxilio prestado pelo profissional da
educacéo.

Regular a atividade equivale a manter o clima de trabalho, a coesdao do grupo, a
continuidade da acdo, no sentido de desenvolver a atividade. Regular as aprendizagens
significa contribuir com o desafio cognitivo e com todos 0S processos suscetiveis,
fortalecendo esquemas ou saberes (PERRENOUD, 1999a). Nem toda atividade gera
automaticamente aprendizagem, ndo se trata de multiplicar atividades externas, mas de
estimular o aprendiz para a regulacéo de seus processos de pensamento e aprendizagem, pois,
desde que nasce, o ser humano € capaz de representar, mesmo que parcialmente, seus
mecanismos mentais. Para Perrenoud (1999a), essa definicdo tem sentido amplo, de modo a
englobar a regulacéo e a auto-regulagdo que remetem a idéia de metacognicdo. Segundo ele,
toda regulacdo €, em Gltima instancia, auto-regulagdo, ja que intervencdes externas agem no
sujeito se forem por ele percebidas, interpretadas e assimiladas.

Na mente humana, a regulacdo s6 pode ser auto-regulacdo se houver adesdo a tese
qgue nenhuma intervencdo externa age se ndo for percebida, interpretada, assimilada pelo
sujeito. Nesta perspectiva, toda a acdo educativa pode estimular o autodesenvolvimento, a
auto-regulacdo, a auto-aprendizagem. Para que isso ocorra, é necessario, tanto o pedagogo
qguanto o aprendiz-trabalhador tracarem caminhos para que saibam aonde querem chegar.
Pode-se fazer uma co-relagdo com a histéria de Alice (Alice no Pais das Maravilhas, de
Lewis Carrol), quando ela perguntou ao gato de Cheshire qual o caminho que deveria seguir
para sair daquele lugar. Ele respondeu: “isso depende muito para onde vocé quer ir”. Ela
disse: “ndo importa para onde eu va, desde que eu chegue a algum lugar”. “Isso acontecera de
qualguer maneira”, respondeu o gato, “desde que vocé ande durante algum tempo”. Na
proposta de auto-regulacdo da aprendizagem, contrariamente a Alice, deve-se planejar o

caminho a ser seguido, deve-se tracar metas para chegar ao lugar previamente planejado
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mesmo que, ao percorré-lo, se modifiquem os planos, pois, frente a multiplicidade de
possibilidades, pode-se pensar em outras estratégias. Isso significa que, para regular a
aprendizagem, é necessario fazer escolhas as quais estdo atreladas ao investimento pessoal. A
acdo desencadeada pelo educador-pedagogo serve para que o sujeito-trabalhador se estimule
para auto-regular sua aprendizagem.

Auto-regulacdo supbe a capacidade de refletir sobre o processo percorrido,
desenvolvendo a capacidade de se auto-avaliar com o objetivo de realizar correcdes ou ajustar
metas e estratégias necessarias ao processo da aprendizagem. Pela auto-regulagéo, os sujeitos
adquirem, por si e com a ajuda do outro, conhecimentos que lhes permitem desenvolver o
autoconhecimento e o conhecimento dos que o rodeiam, a0 mesmo tempo em que constroem
representacfes mentais internas de si mesmos e dos outros. Para auxiliar o sujeito a progredir
e refletir sobre determinadas questdes, mesmo sobre assuntos por ele desconhecidos, cabe ao
educador/pedagogo provocar inquietagdes que poderdo ser usadas para organizar a propria
progressao/regulacdo da aprendizagem. Neste sentido, é eficaz criar estratégias para que todos
possam dominar a tarefa de forma a aprender significativamente.

A regulacdo dos processos de aprendizagem pode surgir da interagdo entre 0s
sujeitos e dos diferentes ambientes educativos (dimensdo contextual), ou da atividade
metacognitiva do proprio individuo (dimensédo cognitiva), ou quando este toma consciéncia de
seus erros e acertos, ou de sua maneira de confrontar-se com os obstaculos (dimensdo
motivacional). Para aprender, o sujeito ndo deixa de operar regulagdes intelectuais. Perrenoud
(1999a) salienta que a regulacéo faz parte de uma ‘causalidade teleonémica’ com anéis que
modificam o presente em funcdo de uma referéncia ao futuro desejado. O ser humano com
sua capacidade de fazer projetos, definir objetivos e agir em conseqiiéncia deles torna a
regulacdo menos misteriosa do que em Biologia ou em Fisica, na quais se trata de sistemas
sem consciéncia, portanto, sem intencionalidade. A auto-regulacdo prevé que o sujeito tenha
uma intencionalidade, que trace caminhos, que 0s percorra na busca da sua aprendizagem.
Mesmo assim, nem sempre é possivel identificar as interacdes favoraveis e necessarias para
compreender exatamente por que e como otimiza-las. A fim de trabalhar objetivando a
aprendizagem auto-regulada, é preciso estar atento de modo a poder intervir no curso da
atividade de forma a provocar seu desenvolvimento. Para garantir a regulacdo, o pedagogo
precisa dispor de informacdes pertinentes e confiaveis, interpreta-las corretamente, em tempo
habil, criando intervencbes apropriadas que possam estimular a aprendizagem do sujeito ou
do grupo.
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O conceito de auto-regulacdo da aprendizagem surge em uma perspectiva que vai
explorar as competéncias das pessoas (individuos em geral) e do educador/pedagogo
articulado ao processo, de forma a tornar a aprendizagem mais eficaz, mais efetiva e
fundamentalmente mais duradoura. Considera o individuo/trabalhador como alguém capaz de
criar as proprias condices, de atribuir valor que prolongue a aprendizagem, tornado-a mais
relevante e util. Os objetivos da aprendizagem pela auto-regulagéo, além de ser a obtencédo de
conhecimentos, numa base de construcdo, € também o processo de saber fazer envolvendo o
desenvolvimento de competéncias que oportunizam a construcdo de solugdes para as varias
emergéncias decorrentes dos diferentes contextos. Saber (construir conhecimentos
especificos, com ou sem ajuda do educador) e saber fazer (aplicar os conhecimentos
construidos) faz parte do conjunto de a¢bes que torna o sujeito mais ativo e, portanto, auto-
regulado.

A regulacdo da aprendizagem pode ser feita por meio de pequenos toques ou
estimulos no momento em que o0 aprendiz esta envolvido com uma dificuldade concreta.
Inimeras intervencdes reguladoras ndo tém efeito, porque permanecem inacabadas ou muito
isoladas, ou seja, 0 educador inicia o processo de auxiliar o sujeito a aprender melhor, fazendo
articulacdes e estabelecendo relagcdes entre os saberes, porém, no momento de aprofundar e
construir novos saberes ou de voltar atras e procurar outros caminhos, o educador, chamado
por outras urgéncias, rompe a construcao da aprendizagem (PERRENOUD, 1999a).

Na concepcdo da aprendizagem auto-regulada consideram-se as acdes, 0s
comportamentos, as significacfes, as experiéncias, os valores, inclusive as emocdes e 0s
sentimentos do sujeito aprendente. O sujeito ndo pode ser avaliado apenas pelas mensuracdes
guantitativas, mas sim por sua capacidade de utilizar seus conhecimentos no dia-a-dia e de
resolver problemas. Compreende, portanto, todas as experiéncias, competéncias,
conhecimentos anteriores, sentimentos, valores, modo de se organizar, que possam estar
envolvidos no processo de aprender. A sociedade atual apresenta uma insisténcia crescente
para que a educacdo se volte a promocdo de aptidGes e competéncias e nao sé a aquisicdo de
enorme quantidade de conhecimentos programados (VEIGA SIMAO, 2004c). O construto da
teoria da aprendizagem auto-regulada contribui para que 0 sujeito seja mais participativo,
ativo e dindmico em seu processo de aprendizagem.

Ndo é suficiente propor projetos inovadores ou apelar para a criatividade dos
aprendizes/trabalhadores para que eles se mobilizem e assumam a propria aprendizagem. Os
saberes ndo se encontram apenas no plano didatico, eles também se encontram no plano

subjetivo cognitivo/metacognitivo expresso pelo desejo de aprender. A informatica e os
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recursos audiovisuais podem servir como intervencdo intermediaria para confrontar o
aprendiz com situacdes que lhe permitam ver diferentes estratégias a fim de que escolha a
alternativa mais adequada ao estudo a que se propde. A acdo é fator de regulacdo do
desenvolvimento e das aprendizagens, porque estimula o aprendiz a acomodar, diferenciar,
(re)organizar seus esquemas de representacio, de percepcdo e de acdo propriamente dita. E
preciso organizar estruturas de acdo menos dependentes do educador e mais centradas no
aprendiz, de forma que sua acdo seja autbnoma, mas também dependente do educador, e
assim eles possam trabalhar em sintonia, interconectados na busca da aprendizagem
pretendida. Nao se trata, portanto, de formar e multiplicar acdes externas para envolver os
sujeitos, mas de formar o sujeito para auto-regular seus processos de pensamento e de
aprendizagem. A auto-regulacdo passa a ser o motor principal do progresso na aprendizagem,
pois coloca os sujeitos aprendizes, quer alunos quer trabalhadores, tdo freqiientemente quanto
possivel, em situacBes de confronto, de troca, de interacdo, de tomada de decisdo, que 0s
forcam a se projetarem; a exporem explicacdes, justificativas, argumentacdo; a defenderem
suas idéias.

A auto-regulacdo da aprendizagem caracteriza-se pela construcdo de capacidades
para desenvolver e direcionar estratégias diante de tarefas e obstaculos a elas inerentes. A
participacdo ativa e planejada dos sujeitos nos processos de ensino e de aprendizagem tornam-
se, pois, componentes indispensaveis. Se o educador/pedagogo deseja trabalhar com a
perspectiva de auto-regulacdo da aprendizagem nos espagos organizacionais empresariais,
precisa perceber a coeréncia e a necessidade do estabelecimento de dispositivos didaticos nas
propostas a serem trabalhadas; perceber a necessidade de oportunizar e estimular
permanentemente a reflexdo sobre o porqué e sobre a forma de fazer determinado trabalho.
Nesta reflexdo, esta posta a oportunidade de iniciar a constru¢cdo da regulacdo da
aprendizagem, porque, no decurso das agles, 0 sujeito ndo deixa de operar regulacdes
intelectuais. Na mente humana, toda regulacdo, em ultima instancia, s6 pode ser uma auto-
regulacao se for percebida, interpretada, assimilada pelo sujeito.

Para Lopes da Silva (2004a), o construto da auto-regulagdo implica o
desenvolvimento de competéncias que permitem ao sujeito diagnosticar de forma realista o
que sabe e o0 que necessita aprender; organizar, planejar e desenvolver planos de
aprendizagem; determinar objetivos e selecionar estratégias para fazer a atividade ou o
trabalho proposto. Implica também saber monitorar os procedimentos utilizados, autotestar
suas possibilidades, auto-avaliar e autocorrigir-se. Estas competéncias cognitivas emergem da

capacidade do sujeito e estdo aliadas aos seus atributos, a sua forca de vontade, a sua
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aprendizagem e também aos estimulos manifestos no local de trabalho. A acéo
educativa/pedagogica estimula o autodesenvolvimento, a auto-aprendizagem, a auto-
regulacao da aprendizagem do sujeito e modifica com sua a¢do 0 meio, ao entrar em interacao
com ele (PERRENOUD, 1999a).

Define-se, pois, regulagdo como um sistema auto-organizado que dirige e estimula a
acao para alcancar a meta pretendida pelo préprio sujeito ou sugerida por alguém que tenha
participacdo no processo (educador/pedagogo) e que envolve, necessariamente,
cognigdes/metacognicdes, emogdes e motivacbes. Para que a acdo seja auto-regulada
necessita de um objetivo a ser atingido, de um motivo que provoque a acao, sustentando-a até
atingir a eficacia desejada. A forma como o sujeito dirige sua acdo tem a ver com suas
caracteristicas pessoais, suas emoc¢des, motivacdes e cognicdes. O aprendiz pode atribuir a
meta a ser atingida ou perseguida alta, moderada ou pouco importancia. A auto-regulacdo €
este sistema organizado que permite a pessoa gerir seus préprios recursos de forma a atingir

0s objetivos a que se propde.

2.3 Principios da auto-regulacéo da aprendizagem

Este estudo aprofunda questBes relacionadas a atuagdo dos pedagogos que
implementam estratégias de aprendizagem para estimular os aprendizes/trabalhadores a
investirem em propostas que os levem a aprender continuamente. Estas propostas estdo
relacionadas ao construto da teoria da auto-regulacdo da aprendizagem que apresenta
principios norteadores a serem contemplados nas acgGes dos pedagogos quando
implementarem agdes que estimulem a aprendizagem auto-regulada dos trabalhadores.

Os principios aqui sdo apresentados de forma sintética e, no capitulo 4, a luz do
referencial tedrico pertinente, eles sdo aprofundados e analisados individualmente. No
presente capitulo, foram inseridos indicadores retirados das entrevistas que auxiliam a
compreensdo dos principios e de sua importancia no construto da auto-regulacao.

Segundo Jupiassu e Marcondes (1996), principio pode ser considerado uma lei geral
que explica/compreende o funcionamento da natureza, na qual leis mais especificas podem ser
casos particulares. Na auto-regulacdo da aprendizagem, existem principios que, segundo
Veiga Simdo (2006) e Rosario (2006b), buscam explicar e compreender seu funcionamento
sdo eles: consciéncia, intencionalidade, sensibilidade ao contexto, controle e regulacdo de

atividades. Para explicar/compreender como estes principios se articulam, no processo de
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auto-regulacdo da aprendizagem, apresenta-se, no Quadro 4, um esquema que 0s descreve na

atuacdo do pedagogo em diferentes espacos ndo-escolares.

QUADRO 4: PRINCIPIOS DA AUTO-REGULAGCAO DA APRENDIZAGEM

Principios Descricéo
Consciéncia - percepcdo imediata mais ou menos clara realizada pelo sujeito
daquilo que passa nele mesmo ou fora dele

Intencionalidade - escolha que as pessoas fazem, principalmente, relacionadas a
objetivos e metas pessoais ou de trabalho, definidas também em
funcdo das aprendizagens necessarias ou emergentes

Sensibilidade ao contexto - capacidade de sentir, de ser afetado por algo, receber, através dos
sentidos, impressBes causadas por objetos externos

Controle - refere-se a ter clareza, intencéo e sensibilidade de quais os
fatores que podem promover a realizacdo da auto-regulacéo da
aprendizagem

Regulacéao das atividades - visa criar, construir e implementar, ajustando estratégias de
ensino para que o desenvolvimento das aprendizagens se direcione
intencional e controladamente, considerando as idiossincrasias do
contexto

Fonte: Frison (2006) com base em Veiga Simédo (2004a, 2006) e Roséario (2006a)

Em sintese, para ensinar os trabalhadores a auto-regularem suas aprendizagens é
fundamentalmente necessario que o pedagogo seja capaz de aprender e de ensinar. Ele precisa
aprender a transferir™® os conhecimentos construidos para suas propostas de acdo (a serem
desenvolvidas com os educandos-trabalhadores) de forma a atender os principios subjacentes

ao construto da auto-regulacéo e a concepcao de estratégias de aprendizagem.

2.4 Teorias implicitas no construto da auto-regulacdo da aprendizagem

A auto-regulacdo da aprendizagem pode ser compreendida também a partir de
diferentes correntes tedricas advindas da psicologia, as quais enfatizam que o sujeito pode
aprender sempre. E possivel estudar a auto-regulacdo ao observar o comportamento dos
individuos, ao entender as razdes de suas acBes e da busca introspectiva, subjetiva,
retrospectiva que cada individuo realiza. O entendimento da aprendizagem auto-regulada, sob
o enfoque das diferentes correntes tedricas, requer que se entenda cada uma delas com seus
pressupostos a respeito da natureza do ser humano, de suas necessidades e da relacdo destas

com a aprendizagem. A auto-regulacdo surge, portanto, pela confluéncia de varios modelos

1> Ver glossério.
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tedricos que, progressivamente, permitem ao sujeito um papel mais autbnomo, estratégico e
motivado na sua aprendizagem.

Assim como a metacognicao e a motivacdo tém sido objeto de inUmeras pesquisas, a
auto-regulacdo da aprendizagem tem sido estudada por diferentes concepcdes tedricas, dentre
as quais, algumas enfatizam a importancia de o individuo desenvolver estratégias que lhe
permitam criar melhores condicdes para realizar suas aprendizagens: social ou s6cio-cognitiva
(BANDURA, 1977, 1997); cognitivista (PIAGET, 1976, 1985, 1995); so6cio-cultural ou
historico-cultural (VYGOTSKY, 1994, 1995).

2.4.1 Teoria da aprendizagem social (sdcio-cognitiva)

Na perspectiva da aprendizagem social, segundo Albert Bandura (1977, 2001), estdo
implicitos fatores pessoais, contextuais € comportamentais, com potencial determinante, que
oportunizam que o sujeito controle suas ac¢des, suas escolhas pessoais e comportamentais para
a aprendizagem. Na auto-regulacdo, o comportamento depende “do mundo simbdlico interno,
da capacidade de previsdo das conseqiiéncias do comportamento de um sistema auto-
regulatorio que abarca um sistema auto-recompensador e um sistema autoprodutivo” (LA
ROSA, 2001, p. 72).

Bandura (1977) diz que o sujeito é considerado habilitado & auto-regulacdo de sua
aprendizagem, quando desenvolve critérios internos de desempenho que conduzem a acdes
autébnomas, encaminhando possibilidades de auto-avaliacdo e de auto-recompensa. Um dos
critérios para que a aprendizagem auto-regulada ocorra é trabalhar na auto-observacdo, que
monitora 0 comportamento. Outro critério igualmente importante é a auto-avaliacdo, que
permite refletir e avaliar o desempenho e leva a conquista de resultados e, portanto, a auto-
eficacia. A visdo social cognitiva da auto-regulacdo realca a importancia da crenca na auto-
eficdcia, na atribuicdo causal e na conquista de metas estabelecidas para a regulagdo do
comportamento direcionado ao acompanhamento da tarefa.

Nas teorias relacionadas com a atribuicdo de causalidade, a auto-regulacdo esta
articulada com o pressuposto que 0 sujeito se interessa por compreender as causas dos
acontecimentos, a fim de poder prever o futuro e exercer certo grau de controle sobre suas
acoes planejadas e intencionais. As atribuicdes de causalidade influenciam as expectativas de
acOes futuras e de suas consequiéncias, assim como as emocdes. Para que 0s sujeitos estejam

aptos a auto-regularem suas acdes, 0 estagio de desempenho de suas intencdes de trabalho
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deve estar atribuido a sua confianca na auto-eficacia, eles devem estar certos de que, ao
iniciarem algo, irdo atingir com sucesso o comportamento desejado (BANDURA, 1977).

A auto-regulacdo pretende expandir a liberdade de agir, capacitando as pessoas para
servirem como apoiadores eficazes de si mesmas no percurso de suas vidas, selecionando,
influenciando e construindo suas proprias circunstancias e possibilidades. A aprendizagem
por observacdo e auto-observacdo permite a aquisicdo de regras, conceitos e estratégias de
selecdo para o processamento da informacdo, da tarefa (BANDURA, 1977). Nesta teoria, 0
educador/pedagogo é alguém que representa um modelo de comportamento, um modelo
verbal e um modelo simbodlico aos aprendizes. Esta abordagem acentua a importancia dos
processos: vicarios (aprendizagem através da observacdo e da auto-observacdo do
comportamento e de suas conseqiiéncias); simbolicos (modelos encontrados nos livros que
representam algo) e auto-regulatorios (capacidade de agir e auto-organizar suas acoes
mediadas pelo educador).

Para que os aprendizes estejam aptos a auto-regularem o estagio de desempenho de
suas inten¢des de trabalho, precisam acreditar que, ao iniciarem algo, irdo atingir com sucesso
0 comportamento desejado (BANDURA, 1977). A teoria da aprendizagem social supde que o
ser humano, por possuir a capacidade de autodirecdo, seja capaz de agir intencional e
reflexivamente. O saber agir da énfase ao termo ‘agentividade’™®, encontrado,
predominantemente, nas contribuicdes sobre auto-regulacdo, desenvolvidas de acordo com a
teoria da aprendizagem social ou sdcio-cognitiva de Bandura (1977). Agentividade significa a
capacidade que o sujeito o tem de comecar a fazer escolhas e a agir sobre estas escolhas.

Os psicdlogos da educacgéo, na area da aprendizagem auto-regulada, esperam realizar
o conhecimento da “combinacdo das habilidades de aprendizagem escolares e o autocontrole
que facilita a aprendizagem, que torna os alunos mais motivados, em outras palavras, eles tém
a habilidade e a vontade para aprender” (WOOLFOLK, WINNE & PERRY, 2000, p. 384). A
auto-regulacdo pretende dar liberdade de acdo, capacitando as pessoas para agirem como
auxiliares no curso de suas vidas, influenciando e construindo suas circunstancias vitais.

Se a agentividade é a capacidade das pessoas de fazerem escolhas e agirem sobre
estas escolhas, ela se enquadrada como liberdade para a pessoa decidir o que é bom, ou néo,
para si mesma. Bandura (1997, 2001) enfatiza, em seus trabalhos sobre a eficacia da
agentividade, que ela inclui em seu nucleo “o poder de originar acdes para propostas

oferecidas” (BANDURA, 1997, p. 3) pela “confianca na eficicia pessoal”. Por ser a

16 \er glossério
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agentividade a capacidade de agir de forma autodeterminada exercida como auto-regulacéo,
para atingi-la aposta-se no importante componente volitivo — a auto-eficacia. A agentividade
como a auto-regulacdo é tanto determinada quanto determinante. A autodeterminacdo
agentiva € uma capacidade emergente de pessoas em desenvolvimento e, portanto, resulta da
participacdo de seres humanos bioldgicos em préticas sdcio-culturais.

A teoria socio-cognitiva apresenta aspectos que sdo considerados pela auto-regulacéo
como um nivel de dominio especifico de habilidades adquiridas, as quais dependem de alguns
processos de tarefas dependentes, tais como planejamento, estratégia, proficiéncia motora de
desenvolvimento e automonitoramento (SCHUNK e ZIMMERMAN, 1994). O ensino
dirigido ou planejado pelo professor pode focalizar o processo de auto-regulacdo cognitivo-
comportamental-motivacional dos aprendizes e levar a aquisi¢cdo de um tipo de competéncia
auto-regulatéria, na intera¢do social com o outro (SCHUNK e ZIMMERMAN, 1994). Esta
abordagem conserva, no entanto, as dualidades professor versus aprendizes, pessoal versus
social, pois implica aspectos existentes no contexto, implica a existéncia de modelos vivos,
representativos ou simbolicos.

Ao refletir sobre a situacdo especifica da relacdo professor e aprendiz, em qualquer
local de aprendizagem (na sala de aula ou no espaco de trabalho), entende-se que a atuagao do
profissional envolvido tem énfase no encorajamento dos sujeitos para examinarem suas
atividades auto-regulatdrias, engajados ativamente nas tarefas e discussdes, na construcdo de
estratégias e habilidades cognitivo-comportamentais, desta forma, eles promovem a auto-
regulacdo agentiva. O agir do sujeito com o mundo, mediado pela atuacdo do professor,
promove a auto-regulacdo da aprendizagem.

Toda a abordagem de ensino (onde quer que ele aconteca) que favoreca a auto-
regulacdo da aprendizagem é consistente com a agentividade, por ser determinada pelo
engajamento ativo nas praticas socio-culturais de fazer e de conhecer, as quais encorajam o
empenho em direcdo a resolucdo das preocupacdes e problemas que se experienciam no curso
das acdes vividas (MARTIN, 2004).

Segundo a teoria exposta, para que 0s aprendizes estejam aptos a auto-regularem o
estagio de desempenho de suas intengdes de trabalho, precisam atribuir a si mesmos confianca
na auto-eficacia o que se da quando, ao iniciarem algo, percebem a possibilidade de atingirem
com sucesso o comportamento desejado (BANDURA, 1977). Esta forma alternativa de acéo
educativa enfatiza 0 engajamento ativo dos aprendizes com suporte dos

educadores/pedagogos que 0s encorajam a experimentacdo auto-regulada da aprendizagem.
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2.4.2 Teoria cognitivista

Piaget (1976) considera como objetivo principal da auto-regulagdo possibilitar ao
sujeito um O6timo nivel de adaptagdo ao meio. Ele introduz a contribuicdo sobre o
desenvolvimento tendo uma visdo cognoscitiva a respeito da natureza da inteligéncia. O
aprendiz, em equilibrio dindmico com o meio ambiente, desenvolve sua inteligéncia e a define
como a capacidade de adaptacdo a situagdes novas, pois a cada desafio ou conflito cognitivo
(re)constroi, sequencialmente, por meio de um processo de equilibracdo, baseado na
assimilacdo (incorpora todo e qualquer dado da experiéncia) e na acomodacao (modificacdo
estrutural ou a criacdo de novos esquemas adequados as exigéncias do meio). Piaget (1976,
1985, 1995) vé o individuo como alguém que procura entender o mundo, através da
construcdo de hipoteses, investiga 0 modo como interage e como € a natureza das pessoas,
suas motivacles e comportamentos. Piaget (1976, p. 367) salienta que “o conhecimento ndo
procede nem da experiéncia Unica dos objetos nem de uma programacéo inata pré-formada no
sujeito, mas de construcdes sucessivas com elaboragGes constantes de estruturas novas”.
Explica que o conhecimento ndo estd no objeto nem na mente do sujeito, mas resulta da
interac@o do sujeito com o objeto e que as construgdes sucessivas resultam das relagdes entre
sujeito e objeto. As estruturas Idgicas sdo construidas e essa construcdo ndo é funcdo do
ensino, mas acdo espontanea do sujeito pela aprendizagem auto-organizada, auto-regulada,
explicada pela teoria da equilibracdo ou da abstracéo reflexionante na interagdo com o objeto
de conhecimento.

Piaget (1976) utiliza, com freqiiéncia, o conceito de regulacdo, o qual ele relaciona
com os conceitos de assimilagdo e acomodacdo. Descreve que 0 sujeito, ao realizar uma
atividade, faz movimentos entre atividades de assimilacdo e acomodacdo. Diante de uma nova
situacdo, ou seja, de uma perturbacdo, o sujeito age sobre os dados, busca integra-los as suas
estruturas prévias de conhecimento (processo de assimilacdo). Essa assimilacdo faz com que
0s esquemas assimiladores se modifiguem e realizem uma outra operacdo que Piaget
denomina de acomodacdo. As regulacdes, de certa forma, harmonizam a assimilacéo e a
acomodacdo, embora o papel da regulacdo seja o de assegurar a acomodacdo. Nesta
afirmacdo, esta implicita a equilibracdo majorante, que, em sua teoria, € um conceito
fundamental, ela explica que o desenvolvimento é como uma espécie de equilibragdo
progressiva, que busca, através da evolucdo, um equilibrio maior. Para que esta equilibracdo
possa acontecer, 0 sujeito precisa realizar novas e continuas regulacfes. Para Piaget (1985, p.

140), “segue que uma hierarquia das regulacdes, levando a auto-regulacdo e a auto-



68

organizacdo sera formada através da extensao dos ciclos iniciais e através da multiplicacao de
coordenacdes diferenciadas, requerendo um nivel mais alto de integracdo”.

Piaget (1995) descreve também o desenvolvimento cognitivo como um crescimento
do tipo de abstracdo alcangcada que comporta a abstragdo empirica (tem por base 0s objetos, 0
que é observavel e a prépria acdo do sujeito sobre) e a abstracdo reflexionante (tem por base
as coordenacdes das a¢des dos sujeitos), que pode ser consciente ou ndo. Quando acontece de
forma consciente, Piaget a denomina de abstracdo refletida, que, segundo ele, é a auto-
regulacdo dos processos de aprendizagem. A estrutura cognitiva, portanto, a inteligéncia € a
forca auto-reguladora de toda a organizacao viva, que tende a uma equilibracdo estavel entre o
organismo e o meio. O individuo aprende ao descobrir uma estratégia de acdo, ao construir
um esquema de acdo. Esta acdo refletida € interiorizada nas estruturas mentais. A inteligéncia
é a construcdo, que, funcionalmente, consiste em assimilar e acomodar algo, a incorporar a
realidade, a modificar-se para nela se adaptar. Segundo esta teoria, auto-regular a
aprendizagem significa solucionar problemas.

A psicologia cognitiva, desde que reconheceu o sujeito como ativo construtor do
conhecimento, tem contribuido para o desenvolvimento de uma conceituacdo diferente dos
processos de ensino e de aprendizagem, pois destaca que o aprendiz pode dirigir ativamente
seus processos de construcdo, utilizando diferentes estratégias, assumindo sua auto-regulacao
em seu processo de aprendizagem. O processo de desenvolvimento do conhecimento €
entendido por Piaget (1976) sempre como um processo de construgdo. O resultado dessa
construcdo delimita, em cada patamar, a capacidade do sujeito para aprender. Infere-se, dai,
que o sujeito ndo tem uma capacidade ilimitada de aprendizagem, assim, ele estd em
constante processo de (re)construcdo, auto-regulacdo de sua aprendizagem. Para que haja
auto-regulacdo da aprendizagem, supBe-se necessario ao aprendiz ter um motivo forte, que o
desafie a resolver problemas, que o sensibilize profundamente. Tal busca conduz ao desejo de
saber que é uma forma de aprender.

Embora Piaget ndo tenha, em sua obra, trabalhado de maneira explicita a questdo do
desenvolvimento metacognitivo, percebe-se, em sua teoria, 0 construto da metacognicgéo, pois
a abstracdo refletida tem implicita a questdo de refletir, no sentido de projetar em um nivel
superior algo que foi previamente pensado em um nivel inferior. A progressividade dos
estados de equilibrio, bem como das regulacGes, levam a equilibracdo majorante e a auto-
regulacdo, que pode ser identificada como a abstracdo refletida, conduzindo ao
automonitoramento do processo cognitivo. Para que a auto-regulacdo aconteca, segundo esta

teoria, € importante que a pessoa seja ativa e desenvolva a¢des que a estimulem a avancar.
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A teoria piagetiana € denominada construtivista, pois construtiva € a acdo que leva a
aprendizagem e enfatiza o carater ativo das interacbes do sujeito com as tarefas da
aprendizagem, das quais resulta a auto-regulacdo — construcao e reorganizacdo das estruturas
internas de conhecimento do aprendiz -. Assim, o conhecimento surge em decorréncia das
acOes e das reflexdes realizadas, portanto, 0 empenho na realizacdo da tarefa é importante,
como sdo importantes 0s motivos que a pessoa tem para se sentir estimulada para prolongar

os esforgos de execucdo das atividades.

2.4.3 Teoria socio-cultural (historico cultural)

A concepcdo de aprendizagem sdcio-cultural ou interacionista, conforme a teoria de
educacdo desenvolvida pelo estudioso Lev Seminovich Vygotsky (1896-1934), enfatiza a
insercdo do aluno em préaticas sécio-culturais de ensino e de aprendizagem ao definir os
sujeitos como aprendizes do conhecimento mediado por simbolos (linguagem, férmula,
jogos...) e instrumentos (livros, filmes, material didatico...). Diferente de Piaget (1976, 1995)
cujos estudos remetem ao desenvolvimento da autonomia e & independéncia do sujeito face as
coisas e aos outros, a teoria de Vygotsky (1994, 1995) orienta-se pela idéia de heteronomia ou
subordinacdo do sujeito as diversas estruturas sociais. Esta teoria afirma que o sujeito s se
desenvolve na medida em que participa em formas diversas de integracao social, utilizando-se
de diferentes instrumentos e simbolos e, principalmente, do coletivo, da interagdo com 0s
outros. Em semelhanca a teoria de Piaget, a teoria de Vygotsky ndo é reducionista, ambos 0s
autores “enfatizam que a inteligéncia e a consciéncia humanas sdo formas de organizacéo e
adaptacdo ao meio que ndo sdo redutiveis a conjuntos de reflexos, nem as primeiras
manifestacOes externas em que essas formas de organizacdo, muitas vezes, se expressam”
(LOURENCGCO, 2005).

Para Vygotsky (1994, 1995), ha dois tipos de desenvolvimento: o natural, resultante
da maturacdo, e o cultural, ligado a linguagem e ao raciocinio. Spodek e Saracho (1994, p. 76)
destacam que “os padrBes de pensamento de um individuo sdo o produto das atividades
praticadas na cultura na qual ele cresce”. Neste caso, a linguagem passa a ser um instrumento
fundamental para que a pessoa possa aprender a pensar. O conceito-chave de sua teoria em
relacdo a compreensdo das funcdes mentais superiores, como a atencdo e a memdria, é 0
conceito de sociogénese. No desenvolvimento cultural da crianga, qualquer funcdo ocorre
duas vezes, uma no plano social — nivel interpsicolégico e, mais tarde, no plano individual —

nivel intrapsicologico.
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Mesmo que a linguagem seja, segundo Vygotsky (1995, 2001), adquirida através da
interacdo social e tenha na primeira fase do desenvolvimento a funcdo social, ela &,
posteriormente, interiorizada e passa a ser determinante para o pensamento. Este processo,
denominado de interiorizacdo, de acordo com a funcdo psicoldgica superior, aparece em dois
niveis durante o desenvolvimento: a primeira, no nivel social ou interpessoal, e a segunda, no
nivel individual ou intrapessoal. “A passagem de algo externo e interpessoal para 0 dominio
interno e intrapessoal ndo é feita por simples imposicdo exterior, mas exige também
reconstrucdo e transformacéo por parte do proprio sujeito”, é afirma Lourenco (2005, p. 58).
O método utilizado por Vygotsky (1994, 1995) é o da compreensdo dos fenbmenos
psicologicos, no qual o foco vai para o estudo dos processos de desenvolvimento, ndo tanto
para os resultados externos.

Na comunicacdo, a linguagem adquire, segundo Vygotsky (1994), uma funcdo
intrapessoal (o individuo consigo mesmo), serve de mediadora da acdo pedagdgica no uso
interpessoal (o individuo com os outros) e tem papel fundamental na regulacdo das
aprendizagens. Uma pratica dialogica e interativa favorece esquemas de regulacdo. Para
desenvolvé-los, o educador precisa criar situacdes de confronto, de interacdo, de trocas, de
tomada de decisdao, a fim de possibilitar a exposicdo de idéias, a argumentacdo, as
justificativas, os planejamentos.

Na teoria de Vygotsky (1994, 1995), ndo aparece o termo cogni¢do, 0 que nao
significa que ele ndo tenha estudado pensamento, percep¢do e memoria, fungbes mentais
(superiores e inferiores) e a consciéncia para designar 0s processos cognitivos. A capacidade
cognitiva humana se realiza através das possibilidades criadas pelas mediac¢Ges possiveis entre
0 meio (contexto socio-historico que o circunda) e o sujeito. Os processos afetivos e 0s
cognitivos ndo se desenvolvem separadamente, mas estdo imbricados um ao outro. Essa
mesma relacdo encontra-se entre pensamento e linguagem, que surge durante o
desenvolvimento, mas que com outras aprendizagens também se modifica. Vygotsky (1994)
ressalta a importancia do contexto sécio-cultural no desenvolvimento da auto-regulacdo da
aprendizagem. O aprendiz, através das ferramentas adquiridas na interacdo com o outro,
avanca do estagio de regulacdo externa assistida para a auto-regulacdo interna. O autor
(Vygotsky, 1995) salienta a importancia do controle consciente e reflexivo para a
aprendizagem e considera que a base para a auto-regulacdo é a linguagem, a qual regula a
acdo e o pensamento. Destaca que o “pensamento ndo é simplesmente expresso em palavras; é
por meio delas que ele passa a existir” (p. 156). Considera a linguagem como o primeiro meio

através do qual a cultura é transmitida e como o primeiro veiculo para o pensamento e a auto-
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regulacao voluntaria. Assim, qualquer aptidao auto-regulatéria decorre das atividades verbais
precoces com os adultos e com os pares.

Conforme afirma Vygotsky (1994), o aprendiz avanca primeiro por processos
controlados pelo meio (regulacdo) e depois obedece a auto-regulacdo do sujeito (que implica
no proprio planejamento, execucdo e avaliacdo do proposto). Segundo esta teoria, a auto-
regulacdo da aprendizagem se da através do escoramento, entendido como acgédo regulatoria
(mediacdo), como se fossem ajudas pedagdgicas que estimulam as funcdes psicoldgicas
superiores que tém origem nos processos sociais. Os processos mentais podem ser entendidos
pela compreensdo dos instrumentos e signos que atuam como mediadores. Relativamente a
questdo da mediacdo e da interacdo na aprendizagem, Vygotsky (1994) apresenta o principio -
Zona do Desenvolvimento Proximal — e enfatiza que nela se da a construcdo de
aprendizagem, iniciando por aquilo que o sujeito ja sabe mediado por instrumentos, signos,
orientagdes dos adultos ou companheiros mais capazes que facilitam a constru¢do de novas
aprendizagens. A acdo de mediar o conhecimento de quem sabe menos equivale a uma tutoria
gue passa a atuar na auto-regulacdo dos aprendizes. As intervencBes educativas podem ser
denominadas de regulatérias, estas podem evoluir a medida que o0s sujeitos vao se
apropriando dos processos de regulacdo que foram anteriormente assegurados pelo tutor. O
desenvolvimento natural do ser humano produz fungdes primarias, enquanto o
desenvolvimento social produz funcdes superiores. “A grande diferenca entre 0s processos
psicoldgicos elementares e superiores diz respeito ao fato de que os primeiros sdo controlados
pelo meio, enquanto os segundos obedecem a uma auto-regulagdo” (SOUSA SANTOS,
2001b, p. 130).

Os processos superiores acontecem a partir da auto-estimulacdo, ocorrem de forma
voluntaria e consciente, originam-se na interagdo dos fatores bioldgicos, parte da constituicdo
fisica do homo sapiens com os fatores culturais, que fazem parte dos processos sociais. O que
significa dizer que o aprendizado (tanto o processo de ensino como o de aprendizagem)
inicia-se por um desenvolvimento interpsicoldgico e segue por um plano intrapsicoldgico. O
processo de desenvolvimento das condutas superiores consiste, portanto, na incorporacao e na
internalizacdo de pautas e de ferramentas de relagcdo com os outros. Desta forma, o individuo
auto-observa, auto-regula, desenvolve sua metacognicdo (capacidade de pensar sobre seu
pensamento), planeja, infere e induz o pensamento légico na busca de solucéo de problemas.

Vygostsky (2001) entende que o desenvolvimento se constitui de forma prospectiva,
ou seja, a aprendizagem do sujeito vai além do momento atual, referindo-se ao que vai

acontecer, prospectivamente, na trajetoria do individuo. Afirma que a mediacdo entre a
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cultura e o individuo é essencial, pois permite a auto-organizacdo que vai se dar na
intervencdo dos outros, do grupo social. Desta forma, o individuo cumpre seu processo de
desenvolvimento movido por mecanismos de aprendizagem acionados externamente, este
contexto cultural proporciona a matéria-prima para que haja auto-regulacéo da aprendizagem.

Conforme afirma Vygotsky (1995), o pensamento € gerado pela motivacdo, que
traduz os desejos e as necessidades, os interesses e as emocdes. Destaca que por tras de cada
pensamento ha uma abordagem dialética a qual permite que os diversos fenémenos
psicoldgicos relacionem-se entre si. Assim, a apreciacdo cognitiva dos acontecimentos fica
subordinada as emoc0es, qualificando-as. Desta forma, a cognicdo é afetada intrinsecamente
pela emogéo.

Outro fator realcado por Vygotsky (1994) é o enfoque histdrico-cultural como fonte
tedrica para o entendimento da memdria como processo mental superior. Destaca o autor que
“0 processo de lembranca esta reduzido a estabelecer e encontrar relagfes ldgicas; reconhecer
passa a consistir em descobrir aquele elemento que a tarefa exige que seja encontrado”
(VIGOSTKY, 1994, p. 58). Enfatiza, pois, que os fenbmenos devem ser estudados como
processos em movimento e em mudangas. A teoria de Vygotsky (1994) define como
consciéncia tudo aquilo que o individuo processa, organiza, delibera, interpreta, planeja,
realiza e decide. Em outras palavras, a autoconsciéncia é o que equivale a um processo de

auto-regulacao.

2.4.4 A inter-relagdo entre as teorias na compreensdo da auto-regulacao

Ao refletir sobre as teorias apresentadas, torna-se essencial mapear suas diferentes
caracteristicas, para verificar como elas se entrelacam e estabelecer relagdes com o construto
da auto-regulacéo da aprendizagem (Quadro 5).

Segundo Bandura (1977), para que 0s sujeitos possam auto-regular suas agoes, 0
estdgio de explicitacdo das intencbes do desempenho de trabalho precisa ser ativado,
estimulando a busca da auto-eficacia, descrita, por ele, como a capacidade de auto-estima ou
de valor proprio. As pessoas tendem a rejeitar atividades didatico-pedagogicas ou tarefas de
trabalho n&o por serem dificeis ou faceis demais, mas por serem desprovidas de significado. E
0 vazio de significado que amedronta o ser humano e ndo a dificuldade de auto-regular sua

aprendizagem, pois a “inteligéncia constitui uma atividade organizadora, cujo funcionamento



73

prolonga o da organizacdo bioldgica e o supera, gracas a elaboracdo de novas estruturas”
(PIAGET, 1978, p. 379). A teoria da aprendizagem social pressupde que 0 sujeito seja capaz
de autodirigir-se, que seja capaz de agir com intencionalidade e reflexivamente, com énfase

na agentividade - agir por si mesmo.

QUADRO 5 - SINTESE DAS TEORIAS: BANDURA, PIAGET E VYGOTSKY

Tedrico Foco da teoria Principais pressupostos Articulacdo aprendizagem

Bandura - Aprendizagem | - Expectativa social ou socio- - Bom desempenho pela auto-

(1925- ) social (soécio- cognitiva; observagdo e auto-envolvimento.
cognitiva) - Busca da auto-eficacia (self-

eficacia, self-regulacéo);
- AcGes autbnomas.

Piaget - Cognitiva - Construc@es sucessivas com - Interacdo do sujeito com o objeto
(1896-1980) elaborages constantes de estruturas | pela equilibracdo, auto-regulagéo que
novas (assimilacdo x acomodac&o). tende a equilibracéo estavel.
Vygotsky - Sécio-cultural - Insercéo do sujeito as diversas - Préatica dialogica interativa;
(1896-1934) (historico- estruturas e préaticas sociais ou sdcio- | - Estagio da auto-regulacédo externa
cultural) culturais, utilizando instrumentos e avanca para o estagio de auto-
simbolos. regulacdo interna.

Fonte: Frison (2006) com base em Bandura (1977, 1997, 2201); Piaget (1976, 1978, 1983) e Vigotsky (1994,
1995, 2001).

O sujeito, em equilibrio dinamico (PIAGET, 1997), interage com o meio ambiente;
evolui na sua capacidade cognitiva de enfrentar cada desafio e de (re)construir
aprendizagens, o que inclui a assimilacdo e a acomodacéo; fortalece sucessivas elaboragdes,
decorrentes da equilibracdo, da auto-regulacdo. Esta teoria remete a idéia que o0 uso de certos
desafios podem ser solucionadas com a ajuda de alguém que auxilie na regulacdo da
aprendizagem. Assim a acdo passa a ser mediada pelo outro. Esta passagem, de algo externo e
interpessoal, para algo de dominio interno e intrapessoal ndo é feita pela imposi¢do do que
vem do exterior, mas pelo empenhamento e pela transformacao do préprio sujeito.

Para que a auto-regulacdo aconteca, segundo as trés teorias, € importante que a
pessoa se envolva com acBes que a estimulem a avancar, sem deixar de considerar as
dimensdes cognitivas, sociais e culturais que estdo implicitas no ato da aprendizagem. As
intervengdes educativas sdo denominadas regulatdrias, porque 0s sujeitos se apropriam dos
processos de regulacdo que foram anteriormente estimulados por um educador ou mediador.
O papel do educador passa a ser o de provocar, através da regulacdo, avangos na
aprendizagem pela intervencdo ou pela mediacdo, utilizando-se de pautas, estratégias que

auxiliem esta construcdo pessoal ou coletiva.
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O educador, em qualquer espaco educativo, pode escolher uma proposta pedagogica
carregada de significado, de forma a estimular o sujeito a aprender, (re)construindo suas
acdes, numa interacdo permanente de regulacdo com o outro, auto-regulando sua propria
aprendizagem.

Cabe ao educador (PIAGET, 1976) criar atividades que desafiem o educando a refletir
e a buscar solucdes as questdes, para que possa auto-regular as aprendizagens. Esta agédo vai
depender da mediacdo, da intervencdo, da estimulacdo feita pelo educador/pedagogo. Pela
reflexdo e anélise das diferentes teorias foi possivel perceber que ha interagdo entre as
dimensdes tedricas apresentadas e que elas ddo suporte para entender o processo de
aprendizagem auto-regulada.

As teorias da aprendizagem foram “abandonando progressivamente os modelos
segundo os quais o conhecimento do sujeito era uma simples réplica da realidade [...]
aproximando-se de posi¢des construtivistas nas quais o conhecimento alcancado depende da
interacdo entre a informacéo apresentada e os conhecimentos anteriores do sujeito” (VEIGA
SIMAO, 2004, p. 40). As teorias psicoldgicas da aprendizagem, como foram analisadas as
teorias apresentadas, enfatizam e orientam que hé necessidade da interacéo entre os sujeitos e
0 objeto de conhecimento, estimulando-os para que desenvolvam ou processem por Si
proprios ou com a ajuda de outros formas de aprenderem levando-os a construcdo do
conhecimento. No caso especifico da construcdo a aprendizagem auto-regulada, as estratégias
envolvem conteldos, atividades e intervengdes intencionais (interagdes) no sentido de avancar
nesta construcdo. As regulac@es sdo inerentes a construgdo do conhecimento e a passagem da
regulacdo para a auto-regulacéo se da através de um processo ativo que envolve uma acéo
dinamica, temporal, intencional, planejada e complexa (ROSARIO et. al., 2006).

E importante que se continue a investigar e aprofundar o ‘construto’ da teoria da auto-
regulacdo, com estudos que enfoquem o individuo e 0 meio nas suas diversas conjugacoes
(LOPES DA SILVA et al., 2004a). A investigacdo sobre a interacdo entre as diferentes teorias
- cognicdo, aprendizagem social e sécio-cultural, que envolvem as questdes motivacionais,
contextuais — ndo se esgota neste trabalho, elas continuardo a ser discutidas, investigadas e
aprofundadas por outros pesquisadores por ser um tema bastante recente e inovador. A
tematica da aprendizagem auto-regulada tem sido objeto de vérias investigacdes na Europa e

nos Estados Unidos e a partir delas tém surgido diferentes entendimentos tedricos.

2.5 Aprendizagem e a auto-regulacdo da aprendizagem



75

Aprendizagem € um termo complexo e se refere, de forma genérica, a aquisicao de
um novo comportamento ou ao dominio de um procedimento em relacdo a um contedo
qualquer e envolve variaveis que se combinam de diversos modos. A aprendizagem sofre
influéncia de fatores internos (individuais) e externos (sociais).

A aprendizagem, afirma Pain (1999), ¢é efeito do funcionamento do pensamento e
ndo causa deste funcionamento. A aprendizagem é um fenémeno complexo, suscetivel de ser
interpretado por diversas teorias.

Na teoria da complexidade, as pessoas aprendem alterando papéis, ensinam e
aprendem concomitantemente, durante processo de desenvolvimento e de aprendizagem. Este
processo ocorre através da construgdo, reconstrucdo, de forma a evitar a dissociacdo dos
processos de ensino e de aprendizagem. Freire, desde 1997, destaca que 0os homens aprendem
em comunhdo, isto significa que aprender é interagir, € lidar com o0s outros e com as
diferencas. Nenhum ser humano é uma ilha, ninguém se desenvolve sozinho, o sujeito precisa
do outro para se desenvolver e realizar acdes e propostas de trabalho em uma aprendizagem
ativa, assim as acOes de interacdo social que estimulam o desenvolvimento cognitivo passam
a ser sinbnimos de aprendizagem.

O estudo dos processos mentais mais complexos ndo pode ser feito sem considerar a
interacdo social. Para definir aprendizagem, € preciso concentrar-se na descricdo dos
processos intra-individuais para depois refletir sobre os fatores do contexto social em que o
sujeito esta inserido. Segundo Boruchovitch e Bzuneck (2004), os aspectos intrapessoais e
situacionais na aprendizagem ndo se opdem nem representam uma divisdo dicotbmica, ao
contrario, sdo inseparaveis e apresentam visées complementares de um mesmo fendmeno.

Na Otica cognitivista, o processo mental de aprender é por natureza interno ao sujeito
e é exercido por individuos situados num contexto que recebem influéncia tanto motivacional
como de natureza cognitiva. Os fatores intra-individuais da aprendizagem também aparecem
explicitos na interagdo com outros sujeitos em contextos escolares ou profissionais. Nas
variaveis sdcio-contextuais, estdo presentes 0s processos mentais e motivacionais de cada
individuo, o todo esta nas partes e as partes estdo no todo, de forma que um complementa o
outro, dando-lhe significado — principio holograméatico (MORIN, 1999). A aprendizagem
humana envolve questdes de ordem cognitiva, motivacional e contextual e, a0 mesmo tempo,
é subjetiva (caracterizada pela acdo do sujeito), portanto precisa ser auto-regulada e objetiva
(caracterizada pela operacionalidade, pela linguagem, pelas teorias e idéias).

Um dos papéis fundamentais do pedagogo é otimizar o processo de aprendizagem.

Ao otimizar, ele torna-se o mediador, ele regula de forma a propiciar ao aprendiz a auto-
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regulacdo da aprendizagem. O alcance deste objetivo comeca mediante a compreensdo mais
aprofundada de como o sujeito aprende, fenbmeno que envolve processos e fatores. De acordo
com as teorias construtivista, sdcio-construtivista e da complexidade, a compreensao, por
parte do educador/pedagogo, de como 0s sujeitos aprendem abre espaco e atribui significado
as estratégias metodoldgicas que possam tornar a aprendizagem mais efetiva.

Saber como acontece a aprendizagem constitui-se em elemento facilitador e
promotor do desenvolvimento de estratégias de ensino auto-reguladoras da aprendizagem. A
capacidade para a auto-regulacdo consciente e voluntaria € uma caracteristica do ser humano
(BRONSON, 2000). A auto-regulacdo envolve escolha, tomada de deciséo e planejamento e
torna cada um responsavel por suas acoes.

Para promover a auto-regulacdo da aprendizagem, é preciso criar uma cultura que
valorize e promova o aprender a aprender, o desenvolvimento metacognitivo, a
sistematizacdo, a organizagdo da aprendizagem como pontos fundamentais do discurso
implicito no processo formativo inerente a todo local em que ha pessoas com o objetivo de
construir conhecimento. A participacdo autbnoma, ativa e planejada do sujeito nos processos
de ensino e de aprendizagem sdo componentes indispensaveis neste contexto.

A auto-regulagdo da aprendizagem constitui-se como a construcdo de capacidades
para o desenvolvimento e o direcionamento de estratégias que facilitem a resolucédo de tarefas.
Ela também permite remover ou refletir sobre os obstaculos existentes na execucéo tarefa. Na
pratica pedagogica, isto se traduz como a necessidade da insercdo de auto-avaliacdo,
autodesenvolvimento, auto-aprendizagem e auto-regulacdo nos processos de ensino e de
aprendizagem (PERRENOUD, 1999, 2000). O educador que deseja trabalhar com a
perspectiva de auto-regulacdo da aprendizagem precisa perceber a coeréncia no
estabelecimento de contratos pedagogicos, dispositivos didaticos e estratégias de construcdo
do sentido do conteldo a ser trabalhado e a importancia de oportunizar e estimular

permanentemente a reflexdo critica.

Na mente humana, toda regulacdo, em Ultima instancia, sé pode ser uma auto-
regulacdo, pelo menos se aderirmos as teses basicas do construtivismo: nenhuma
intervencdo externa age se ndo for percebida, interpretada, assimilada por um
"sujeito”. Nessa perspectiva, toda acdo educativa sO6 pode estimular o
autodesenvolvimento, a auto-aprendizagem, a auto-regulacdo de um sujeito,
modificando seu meio, entrando em interacdo com ele (PERRENOUD, 19993, p.
96).

Outros estudos exploram e discutem a importdncia de o0 sujeito gerir,
conscientemente, seus processos de aprendizagem (DAVIDSON; DEUSER e STERNBERG,
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1996; POLYA, 1995; POZO, 1998, 2002), bem como a importancia dos processos
metacognitivos na construcdo da subjetividade (OLIVEIRA, 2001).

A capacidade de auto-regulacdo da aprendizagem é considerada como 0 uso
intencional de estratégias de dominio de fungBes mentais, como atengdo, memoria e
planejamento da acdo — func¢des autoconscientes essenciais aos processos de ensino e de
aprendizagem. Neles, as fun¢des mentais sdo estudadas como processos cognitivos. Quando o
sujeito tem dominio consciente de seus processos cognitivos (OLIVEIRA, 1999), eles sdo
denominados metacognitivos.

O construto da aprendizagem auto-regulada, buscando tornar o sujeito participante,
ativo e autbnomo, contribui para reforcar seu protagonismo. A aprendizagem auto-regulada €
um processo regulador do comportamento que envolve a defini¢do de objetivos e que o dirige
para a concretizacdo destes mesmos objetivos (ZEIDNER, BOEKARERTS E PINTRICH,
2000).

Os educadores-pedagogos precisam estabelecer metodologias de trabalho e de
aprendizagem que levem os aprendizes a cooperarem uns com 0s outros, reconhecendo a
importancia e a necessidade da aprendizagem para a vida social e profissional. A formacéo
permanente contribui para que os educandos-trabalhadores aprendam a auto-regular sua
aprendizagem. E preciso, no entanto, ter cuidado com os métodos utilizados para que os
aprendizes com baixas escolarizacdo, motivacdo, confianca ndo se tornem meros
espectadores, deixem de ser sujeitos e se transformem em objetos, 0 que causaria
dependéncia, ansiedade e desencorajamento para regularem suas aprendizagens. Estas
variaveis, no entanto, ndo interagem isoladamente.

Questdes semelhantes sdo observadas nos espacos ndo-escolares, quando € esperado
que a pessoa aprenda a reconhecer e a escolher metas apropriadas, dé a si mesma instrucoes
efetivas ou se disponha a seguir instrugdes recebidas, monitore suas atividades e se
recompense pelas conquistas obtidas. As conseqiiéncias, na perspectiva comportamental, séo
vistas como fatores que fortalecem ou enfraquecem o comportamento, por terem implicitos,
em sua abordagem, reforcos (positivos ou negativos) que estimulam ou néo a realizagcdo da
tarefa. Em muitas organizacdes, 0s sujeitos auto-regulam as acdes com bastante
intencionalidade, pois aprendem o valor relativo da recompensa e administram ou
desenvolvem estratégias para controlar respostas de forma a ganhar recompensas vantajosas.

Uma pessoa serad considerada auto-regulada em determinada area se ela desenvolver
critérios internos que possam ajuda-la a elaborar, executar atividades autodirigidas e

independentes e que lhe possibilitem verificar e perceber o quanto avangou a partir das agdes
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realizadas. Neste caso, a pessoa € motivada pelo proprio esforgco cognitivo despendido na acéo
desenvolvida.

A auto-regulacdo da aprendizagem pode se dar numa constru¢do conjunta, de
internalizacdo progressiva entre o sujeito e o educador. Numa organizagdo ou em espacos
ndo-escolares, as pessoas que a constituem podem ser estimuladas a aprender. O
desenvolvimento de competéncias permite ao educando-trabalhador a permanente atualizagédo
e a construcdo do conhecimento, permite processar e selecionar o que lhe possibilita melhorar
sua atuacdo. Os aprendizes que apresentam baixo rendimento profissional, em geral, néo
possuem ou ndo desenvolveram as competéncias necessdrias para a organizacdo da
aprendizagem voltada para a sua acdo e, normalmente, sdo demitidos. Uma alternativa
possivel para esta situacdo € organizar, promover, nas organizacdes empresariais, estratégias
que desenvolvam capacidades (formacdo de competéncias) constituidas de saberes que
permitam ao sujeito auto-regular as aprendizagens, de forma a saber resolver com mais
eficacia situacOes da vida e do trabalho. Em cenarios nos quais as pessoas ndo estejam
preparadas para trabalhar nem sejam estimuladas a auto-regularem as atividades, certamente,
havera uma elevada taxa de insucesso nas tarefas propostas, sejam escolares ou ndo-escolares
(SALEMA, 1997).

O sociologo Laval (2003) destaca que o nivel de educacdo tem efeitos econémicos,
idéia sustentada por economistas, desde o século XIX. Ele concebe a educacdo como funcédo
fundamental relacionada ao bem-estar, a prosperidade dos interesses individuais da empresa e
dos que nela trabalham. A idéia de formacdo continuada e de desenvolvimento de
competéncias adquiriu extrema relevancia na esfera organizacional empresarial. Isto pode ser
visto, por exemplo, na valorizacdo e na promocdo de idéias e conceitos relacionados ao
‘capital humano’. Por todo lugar, se vé a mesma logica aplicada: os estudos devem ser
orientados para a construcdo de conhecimento, de competéncis, cuja finalidade principal é o
desenvolvimento do trabalho pessoal em beneficio do desenvolvimento econdmico
empresarial. E a chamada ‘nova ordem educativa mundial’, na qual a empresa se organiza a
partir de necessidades, cada vez mais identificadas com emergéncia do conhecimento, que
pode ser construido através de um processo de auto-regulacdo da aprendizagem.

A empresa, para criar competéncias e conhecimentos que estejam voltados para a
auto-regulacdo, pode investir na gestdo e na organizacdo de grupos de formacdo e
capacitacdo, nos quais sejam privilegiadas dinamicas de estudo com a finalidade de refletir
com o sujeito/colaborador a responsabilidade pela propria aprendizagem e habilitad-lo com as

competéncias necessarias para a efetivacao da auto-regulacédo de sua aprendizagem.
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Pode-se estimular o estabelecimento de objetivos pessoais e significativos;
desenvolver atividades que exijam investimento estratégico pessoal; incrementar a auto-
eficacia; valorizar a aprendizagem; ensinar a estudar; explicitar a utilizacdo de estratégias
cognitivas, metacognitivas, motivacionais, emocionais e espirituais que favorecam a
realizacdo de tarefas usuais ou rotineiras de forma eficaz e adequada; proporcionar aos
aprendizes espago para que possam realizar as aprendizagens de que necessitam (LOPES DA
SILVA, 2004a).

O desenvolvimento de um trabalho, com énfase na auto-regulagdo da aprendizagem,
requer o envolvimento dos educadores/pedagogos e dos aprendizes envolvidos e a existéncia
de uma proposta que faca a aprendizagem avancar. O educador/pedagogo, ao atuar em
espacos organizacionais, precisa estabelecer metas, processos de desenvolvimento, mapear as
necessidades dos sujeitos para depois construirestratégias que auxiliem e facilitem as
progressdes educativa e profissional. Estes pontos sdo identificados por Simédo, Caetano e
Flores (2005) como estratégicos, que levam ao desenvolvimento da acéo, da colaboracéo, da
investigacao, da reflexdo e estabelecem interacdes tensionais multiplas. Estas acfes podem
articular-se entre autonomia e interdependéncia, entre estruturagcéo e flexibilidade, entre
investigagao e acdo. Tais processos influenciam-se mdtua e constantemente de forma mais ou
menos acentuada.

Segundo Lopes da Silva et al. (2004a), embora haja diferencas nas variaveis
apresentadas pelos diversos tedricos para explicar a aprendizagem auto-regulada, dos
multiplos estudos tedricos e empiricos feitos sobre ela, surgem também convergéncias de
idéias . S&o elas: as percepcOes de auto-eficacia; 0 uso consciente e deliberado de estratégias
cognitivas e motivacionais; a dedicacdo na concretizacdo dos objeivos educativos, que podem
estar voltados tanto para o desenvolvimento na area profissional como na escolar.

Simédo, Caetano e Flores (2005) apresentam um esquema no qual destacam
dimensGes que facilitam a auto-regulacdo: motivacdo, métodos, gestdo do tempo,
desempenho, ambiente fisico e social. Os autores especificam que compete ao sujeito tomar
decisGes pessoais e refletidas para poder controlar o seu processo de aprendizagem.

Ao explicitarem cada uma das dimensdes, ressaltam que os aspectos ‘motivacionais’
influenciam a auto-regulacao e apresentam como objetivo de realizacdo as atribuicGes, a auto-
eficacia e a valorizacdo da aprendizagem. A motivacdo € uma pré-condicdo para a
aprendizagem. E usada para explicar por que as pessoas agem de uma determinada maneira,

quanto esforgo investem, como e por que se dedicam a determinada tarefa.
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Enfatizam que a auto-regulacéo refere-se aos ‘métodos’ utilizados pelos aprendizes:
estratégias cognitivas, que envolvem a manipulacdo do material a ser aprendido e estratégias
metacognitivas que implicam o planejamento, o monitoramento e a auto-avaliacdo
conscientes do processo de aprendizagem (FLAVELL, 1979). Os sujeitos, em geral, ndo
desenvolvem, espontaneamente, estratégias de aprendizagem, por isso é preciso estimular e
implementar o ensino de estratégias cognitivas e metacognitivas, de forma a ajuda-los a
aplica-las em sua proposta de trabalho.

No planejamento da ‘gestdo do tempo’, os educadores/pedagogos podem organizar
propostas de forma que seja possivel aos sujeitos investirem determinada(s) hora(s) na
realizacdo de tarefas, mesmo que estas sejam horas destinadas ao trabalho, a producao.
Formacdo e desenvolvimento precisam ser planejados de acordo com as caracteristicas, as
dificuldades e as necessidades demonstradas pelo aprendiz. E de extrema relevancia ensinar
estratégias de gerenciamento de tempo de forma a eliminar a perda de tempo e a ociosidade
do sujeito envolvido na aprendizagem.

Para que alguém tenha maior controle sobre seus ‘desempenhos’ (trabalhos escritos,
problemas de matemaética e realizacdo de testes), é preciso que desenvolva estratégias que
ajudem a controlar ou a estimular seu comportamento, seus processos internos, regulados por
um ciclo continuo de automonitoramento. As intervencfes desenvolvidas tém obtido bons
resultados (ZIMMERMAN, 1994).

A auto-regulacdo do ‘ambiente fisico e social’ refere-se aos processos utilizados
pelos sujeitos para organizarem o contexto no qual decorre a aprendizagem, tirando o melhor
partido dos recursos disponiveis: materiais e humanos. Pode-se resolver problemas de
aprendizagem pela mediacéo de livros, revistas, videos, basta investir nessas estratégias.

No que concerne ao ambiente fisico, os professores devem chamar a atengdo dos
sujeitos sobre as consequéncias para os que ficam distraidos durante a aprendizagem,
precisam instrui-los sobre 0 modo de reorganizarem o local de trabalho e de como utilizarem
todos os recursos disponiveis.

Quanto ao contexto social, &€ importante que o professor perceba seu papel de
exemplo de forma a explicitar os processos de auto-regulacdo, cabe-lhe incentivar os
aprendizes a seguirem exemplos de colegas com competéncias mais desenvolvidas para, desta
forma, aprenderem a criar e criarem ambientes propicios & sua aprendizagem. E preciso
também ensinar a constru¢do de competéncias de ajuda instrumental (NEWMAN, 1980), de

forma que promovam a realizacdo de tarefas na busca da cooperacdo. Através do cuidado
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destas dimensdes, € possivel (re)construir as competéncias necessaria a aprendizagem auto-
regulatoria.

Espacos escolares e ndo-escolares podem funcionar como locais privilegiados para
estudo acompanhado, individual e em grupo. Neles, se pode oferecer apoio especializado de
educadores, na perspectiva de fomentar a autonomia dos aprendentes na forma de livre acesso
pela consulta de livros, fichas de exercicios, exemplares de provas, exames, propostas de
trabalho e pela realizacdo de investigagoes.

Para que a auto-regulacdo da aprendizagem tenha relevancia nas propostas de
trabalho, os temas tratados devem estar adequados as atividades, aos objetivos, as tarefas
propostas. Para favorecer o envolvimento do aprendiz, podem ser elaboradas fichas
(in)formativas e de controle que sirvam para 0 acompanhamento dos educadores e para
utilizacad pelos sujeitos que trabalham com énfase na construcao de competéncias.

Pela auto-regulacdo, o aprendiz é percebido como protagonista de sua aprendizagem.
O papel do educador passa a ser o de intervir, considerando as hipoteses ja construidas, para
gue o conhecimento avance. Neste contexto, evidencia-se a necessidade e a importancia de
ensinar/aprender para auto-regular a aprendizagem.

Morin (2000) salienta que é preciso reaprender a aprender. Para que exista a
possibilidade de ensinar, o aprendiz deve aprender a utilizar estrategicamente recursos e a
mobiliza-los em situacdes de aprendizagem, € o que indica que o educador seja capaz de
aprender e, ao ensinar, reconheca-se como aprendiz, envolvendo-se no processo de
aprendizagem auto-regulada. E importante que o educador/pedagogo tenha (re)aprendido a
aprender, a reconhecer-se incompleto ao conhecimento, ter desejo de selecionar, elaborar,
discutir, pesquisar, organizar, sistematizar informacdes e tomar decisdes sobre o que deve
aprender, como deve fazé-lo e em que situagcbes e com que finalidade deve utilizar as
estratégias de aprendizagem de que dispoe.

A capacidade para construir conhecimentos e usar informacdes pode ser melhorada a
partir de diferentes estratégias, ou seja, se pode ensinar a pensar (GONZALES & TOURON,
1972; ALONSO TAPIA, 2002). A inteligéncia ndo é fendmeno estavel e fixo como outrora
considerado. Os psicologos cognitivistas reconhecem que a inteligéncia é a capacidade para
aprender (CHIPMAN & SEGAL, 1985), que opera através de uma série de habilidades,

estratégias, operacdes e taticas, cuja construcao precisa ser interativa.

2.6 Fases e processos da auto-regulacdo da aprendizagem
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Diversos autores, como Zimmerman, (1998), Lopes da Silva (2004a), Boekaerts
(1996), Pintrich (2000), consideram que a auto-regulacdo desenvolve-se por diferentes etapas
ou fases e apelam a diferentes processos psicoldgicos para explica-las.

Segundo Zimmerman (2000), o processo de auto-regulacdo ocorre em trés fases

distintas, imbricadas e recursivas entre si, conforme mostra o Quadro 6.

QUADRO 6: FASES DO PROCESSO DE AUTO-REGULAGCAO DA APRENDIZAGEM

Desempenho ou
controle volitivo

Conhecimentos Auto-reflexao
prévios

Fonte: Zimmerman (1998)

O modelo de auto-regulagdo da aprendizagem, apresentado por Zimmerman (1998),
contempla trés fases. A fase prévia, dos ‘conhecimentos prévios’, nela estdo implicitos os
processos e as crengas (entendidas como convicgfes) iniciais que influenciam o grau de
aprendizagem do sujeito, pois se refere a toda a atividade preparatéria que ele faz, antes de
iniciar a tarefa, ao processar o estabelecimento de objetivos e o plano estratégico para sua
realizacdo. Nesta fase, estdo presentes as convicgdes motivacionais, como a auto-eficacia,
pela quais o sujeito acredita que terd um bom resultado, que realizara bem sua tarefa. Trata-se,
portanto, de convicgles pessoais sobre o significado de aprender e de realizar eficaz e
satisfatoriamente as propostas de trabalho assumidas em seu planejamento. O sujeito define os
objetivos da tarefa, faz escolhas e passa a organiza-las e analisd-las no intuito de avancar
mais.

A outra fase diz respeito a ‘execucdo’, que se relaciona a ‘performance ou controle
volitivo’, que equivale aos processos que ocorrem durante o esforco de aprendizagem e
envolve 0s processos que estimulam a realizacdo da tarefa, dando relevo a atencédo e a agéo,
tendo em conta o autocontrole e a auto-observacéo.

A ultima fase, a ‘auto-reflexdo’ ou ‘auto-avaliacdo’, refere-se aos processos que
ocorrem e que influenciam os sujeitos para as aprendizagens. Eles permitem rever o caminho
percorrido, pois a aprendizagem é um processo inacabado que requer esforco e atividade
constantes. O sujeito vai interiorizando estratégias e refletindo sobre elas. Como resultado do
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processo auto-regulatorio, o sujeito amplia os conhecimentos prévios e, numa fase posterior,
os altera. Ao se esforcar, ele amplia estes conhecimentos e atinge um nivel superior ao que
anteriormente possuia. Esta fase surge em decorréncia da execucdo e influencia também a
fase prévia, contemplando um ciclo, que leva o individuo a recomecgar 0 processo ou a voltar
atras alguns passos.

A divisdo do processo em fases e artificial, uma vez que, mesmo na fase de
execucdo, acontece também a auto-reflexdo, este €, portanto, um modelo ciclico, em que as
partes interagem entre si, formando o todo. Uma parte isoladamente ndo representa o
processo, pois depende das outras partes para que a auto-regulagdo aconteca.

Rosario (2006) apresenta as mesmas fases da auto-regulacdo da aprendizagem que
Zimmerman (1998), porém organizadas e articuladas de forma que a influéncia é sistematica e
constante em cada uma das etapas. Cada etapa se caracteriza por um movimento ciclico que
envolve as trés etapas. Justifica-se isso porque pode haver reflexdo na execucédo e pode haver
planejamento na reflexdo e na execucdo das estratégias. 1sso também acontece de forma
ciclica em cada etapa ou fase. O Quadro 7, conforme apresentado por Roséario (2006), explica
como as etapas se correlacionam umas com as outras.

Por este modelo, Rosario (2006) demonstra e explica a inter-relacdo entre as partes
que compdem o processo da aprendizagem auto-regulada. Ela salienta que é um processo de
retro-auto-alimentacao, pois o sujeito estd em constante processo de construcdo, reconstrucao
da aprendizagem, passando pelas trés fases que se complementam na organizagdo de uma
proposta metodolégica. Ao mesmo tempo em que o sujeito planeja, ele avalia as atividades
realizadas e, ao executa-las, percebe o que é significativo para a aprendizagem do grupo.

Quando o educador monitorar uma atividade ou propuser alguma tarefa, que estimule
0 aprendente a investir no que faz, deve considerar 0s conhecimentos prévios que este possui.
Ao pensar a pratica de qualquer atividade, ele passa por trés etapas: P + E + A, que
correspondem respectivamente: P = planejamento (corresponde em organizar acoes
estratégicas necessarias para atingir um objetivo, este envolve o processo de pensar), E =
execucao (processo de elaboracdo da tarefa, nela estd implicita como fazer), A = avaliacdo
(ndo é o produto em si, mas a reflexdo que se faz deste produto). O autor argumenta que
enquanto os sujeitos planejam (pedagogos e trabalhadores), refletem sobre as melhores
possibilidades e, ao executarem, podem reformular o planejamento e avaliar constantemente o

trabalho realizado. Este movimento é ciclico nas trés etapas como mostra 0 Quadro 7.

QUADRO 7: FASES DA AUTO-REGULAGCAO
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A auto-regulacdo é vital no processo de ensino, principalmente, para a organizagdo
da aprendizagem do sujeito que aprende. Segundo Rosario (2006), o sujeito ser mais ou
menos auto-regulado depende de quanto ele reflete metacognitivamente sobre o assunto
proposto. Quanto mais o sujeito se envolver em sua auto-regulacdo, mais tera condicGes de
avangar a estagios superiores, aumentando sua capacidade bésica de dominio. Se o sujeito é
alguém e tem autodominio, controlara, através dele, sua acdo e dela a competéncia e o
incremento da auto-regulacio. E importante que o sujeito perceba em que area ou situacio
precisa de ajuda para auto-regulacdo suas aprendizagens. Em uma situacdo de baixa auto-
regulacdo da aprendizagem, h& duas alternativas: o sujeito olhar para a situacdo com
consciéncia de que ndo sabe, no entanto ndo pede ajuda ou olha para a situacdo e toma
consciéncia de que com ajuda avancara. O eu, o self, esta implicito no processo reflexivo, ndo
apenas na questdo da auto (autonomia), mas também na questdo da metacognicao.

O conhecimento de si mesmo, o controle do esforco, a persisténcia na resolucdo da
tarefa, no que esta implicada a vontade, sdo caracteristicas importantes para a producao de
pensamentos, pois se esta pavimentando o caminho (interminavel) do ndo saber em direcéo ao
saber, isto implica esforco, desejo e, conseqlientemente, motivacdo para realiza-lo.

A fim de explicitar melhor esta idéia, Frison & Schwartz (2006) construiram um

esquema explicativo da auto-regulacéo da aprendizagem.
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QUADRO 8: AUTO-REGULACAO DA APRENDIZAGEM, SEGUNDO FRISON & SCHWARTZ

I Problema I

= Auto-regulagio .

I Mobilizacio I

Conhecimentos prévios I

Fonte: Frison & Schwartz (2006)

Pelas estratégias de aprendizagem metacognitivas, pode-se controlar e regular os
processos mentais. Além de conhecer as demandas e as caracteristicas da tarefa, as
caracteristicas pessoais e as estratégias que se pode utilizar, é preciso também regular e
controlar o curso cognitivo desde o inicio até o final. Segundo as referidas autoras (2006), isto
demanda escolher, selecionar. Por exemplo, decidir quando, como, onde e por que utilizar
determinadas estratégias e ndo outras, para alcancar uma meta. Com o desenvolvimento das
habilidades metacognitivas, se pretende contribuir para que o aprendiz utilize
construtivamente seus conhecimentos prévios, aprenda a selecionar as informacdes,
sistematiza-las, estabelecer relagBes, utilizando-as produtivamente na construcdo de
pensamento.

O conhecimento ndo pode ser considerado como algo pronto, que pode ser utilizado
sem que sua natureza seja examinada. O conhecimento do conhecimento deve aparecer como
necessidade primeira, que serve de preparacdo para enfrentar as dificuldades que fazem parte
da mente humana. E necessario desenvolver, na educacio, o estudo das caracteristicas
cerebrais, mentais, culturais dos conhecimentos humanos, de seus processos e modalidades,
das disposigdes, tanto psiquicas quanto culturais, que conduzem ao erro ou a iluséo.

Estudos recentes de Lopes da Silva (2004a) revelam o papel do aprendiz na

regulacdo da sua aprendizagem e mostram que a auto-regulacdo se da a partir do
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desenvolvimento de atitudes positivas face a aprendizagem. Salienta o estabelecimento de
objetivos realistas e desafiantes, como 0 uso de estratégias, de monitorizacdo, de auto-
avaliacdo dos processos e dos resultados que visam a obtencdo do objetivo maior — a
aprendizagem. Acdes organizadas e articuladas entre si fortalecem a participacdo ativa e
autdbnoma dos sujeitos para realizacdo da aprendizagem. Destaca que a auto-regulacéo decorre
de construtos vindos das areas da psicologia e da educacdo em que se articulam componentes
metacognitivos, motivacionais, comportamentais, bem como os relacionados a vontade e ao
desejo de saber, implicitos na compreensdo da aprendizagem.

Lopes da Silva (2004a) apresenta um modelo de auto-regulagdo bastante parecido
com o0s ja apresentados, porém ela sistematiza detalhadamente as trés fases. Ela atribui
relevancia ao modelo proposto por Zimmerman (2000), mas agrega a ele algumas alteracoes
na designacdo dos diferentes processos, a partir de outros modelos realizados por Boekaerts
(1996) e Pintrich (2000), que sdo unanimes em afirmar e distinguir diferentes fases no curso
da acdo auto-regulada que é realizada pelo individuo. Lopes da Silva (20044, p. 20) refere as
seguintes fases: antecipacdo e preparacdo; execucao e controle; auto-reflexao e auto-reacao.

Na fase da ‘antecipacdo e preparacdo’, o grau de envolvimento manifesto pelos
individuos na execucdo da tarefa depende das crencas sobre as competéncias pessoais para
executar bem (expectativa de auto-eficacia); das crencas sobre os resultados que pode
alcancar (positivos ou negativos); das percepgdes de sucesso. Isto leva a pessoa a uma ou
mais destas instancias: investir na tarefa, colocando a energia e o esfor¢o necessarios para ser
bem sucedido; considerar que o sucesso depende apenas das capacidades superiores que
possui; evitar o trabalho, pensando que o sucesso é facil de atingir e que para tal ndo é preciso
emitir esforcos. Estes pensamentos e motivagdes influenciam e interferem nos processos
psicoldgicos e motivacionais para a execugdo de uma tarefa. Nesta fase, acontece a definicao
de objetivos do trabalho a ser realizado.

Na fase da ‘execucdo e controle’, sdo tragados 0s processos, ou as estratégias, ou as
pautas para a concretizacdo da acdo. Para isso, 0 sujeito precisa observar o que ocorre em seu
entorno, tomar consciéncia das ac¢des que realiza e dos resultados a serem alcangados. Nesta
fase, Lopes da Silva (20044, p. 20) realca que Bandura (1997) defende a idéia de que o sujeito
aprende ao observar e ao interagir com o outro. O controle da atencdo permite a realizacao de
uma tarefa bem sucedida. Sem o controle da atencdo, ndo € possivel a intervencdo do
automonitoramento — processo importante na fase de auto-regulagcdo da aprendizagem,

definido como articulador, estimulador da atencdo aos aspectos internos (pensamentos,
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estratégias, sentimentos) e externos (reacfes dos outros, obstaculos, impedimentos) que
ocorrem durante a realizac@o das a¢des planejadas.

Para implementacdo das estratégias e para controle dos fatores pessoais, sociais ou
ambientais, que podem perturbar a execucdo da tarefa idealizavel, e para facilitar o trabalho
de automonitoramento, é sugerido que o auto-registro acompanhe a realizacao destas tarefas,
tornando-as visiveis para o aprendiz.

O automonitoramento pode ser influenciado por aspectos internos e externos que
ocorrem durante a agdo em curso: do conceito que a pessoa tem de si mesma, como agente
empreendedor de mudancas e das observagdes externas; da atencdo e das reagdes dos outros.
Estes fatores podem orientar a direcdo da atencdo e influenciar o resultado da acéo especifica.
“Este processo tem servido como método de avaliacdo para muitos problemas de insucesso
[...] tem igualmente sido adaptado em muitos programas de intervencdo que visam
desenvolver nos alunos o emprego adequado de estratégias de aprendizagem” (LOPES DA
SILVA, 2004a, p. 21). Quanto mais aversivo se torna o processo de aprendizagem, mais
importante e necessario se faz o controle da atencdo, o controle emocional, o controle do
ambiente de trabalho, tornando-os favoraveis a concentracéo e a realizagdo das tarefas.

Na fase ‘auto-reflexdo e auto-reacdo’, distinguem-se 0s processos de auto-avaliagcdo
que sao influenciados por pensamentos, como atribuicbes e padrdes auto-impostos, que
podem ser reacOes (auto-reacdes) positivas ou negativas. A funcdo da auto-avaliacdo e da
mobilizacdo de esfor¢os reflete sobre as causas dos sucessos ou dos fracassos e também pode
levar a resultados indesejaveis, perturbando a mudanca ou a busca de alternativas mais
adaptativas para a acdo. A avaliacdo dos resultados estimula a continuidade da acéo,
possibilita que o aprendiz, através de estimulos motivacionais e afetivos, tenha reacdes
positivas para a continuidade do trabalho. A auto-avaliacdo pode alterar o juizo de valor sobre
acoes executadas ou sobre padrdes estabelecidos.

Nesta questdo das fases previstas na auto-regulacdo, Veiga Siméo (2006) se refere ao
ciclo das fases da auto-regulacdo previstas por Zimmerman (1998) e explica, conforme mostra
0 Quadro 6, que a fase prévia prepara o terreno para as aprendizagens que abrangem 0s
processos que nele ocorrem durante o ato de aprender (processo de realizacdo) e encaminha
para a reflexdo que influencia a aprendizagem, completando assim o ciclo proposto por
Zimmerman (1998). Veiga Simao (2006, p. 194) referenda que Lopes da Silva (2004a) amplia
este ciclo de auto-regulacédo da aprendizagem para cinco fases (Quadro 9).

QUADRO 9: FASES DA AUTO-REGULAGCAO, SEGUNDO VEIGA SIMAO (2006)
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Fases Processos que envolvem a execugdo de uma meta

12 Fase Apreciar a tarefa em funcdo dos conhecimentos e das crengas metacognitivas,
- motivacionais, afetivas e sociais, e definir objetivos pessoais e educacionais.

Antevisdo

2% Fase Focar a atencdo na tarefa; elaborar um plano; recolher e selecionar a

Planejamento Estratégico

informacdo; ativar a selecdo de estratégias, regras ou outros procedimentos;
selecionar materiais e outros recursos.

32 Fase

Monitoramento/Execucao

Empenhar-se na tarefa; auto-observar os comportamentos adotados; ajustar 0s
processos ao nivel de exigéncia da tarefa; utilizar os processos ao nivel de
exigéncia da tarefa; utilizar taticas e outros recursos adequados: utilizar auto-
instrucBes e procedimentos de auto-registro.

42 Fase

Controle da vontade

Persistir/desistir da tarefa; controlar a aten¢do e a compreensdo; controlar a
impulsividade; rever e corrigir; controlar tempo e esforco; lidar com a
ansiedade e medo de falhar; escolher um local de estudo; procurar ajuda.

52 Fase

Reflexdo

Avaliar os resultados atingidos em funcdo da meta; fixar/corrigir processos
adaptados; dar significado ao feedback; rever planos e estratégias; abandonar

ou voltar a tentar.

Fonte: Baseado em Zimmerman (1998) e adaptado de Lopes da Silva (2004a)

Tal como 0 modelo apresentado por Zimmerman (1998) Quadro 6, as fases propostas
por Lopes da Silva (2004a) Quadro 9, evidenciam a participacdo ativa dos sujeitos aprendizes,
sendo a reflexdo e a avaliagio momento decisivo no processo evolutivo e adaptativo da
aprendizagem. As cinco etapas sdo, no entanto, indissociaveis, uma vez que todas elas
estimulam os processos da aprendizagem da auto-regulacdo. Cada fase cumpre um ciclo na
auto-regulacdo e esta aberta a novos desenvolvimentos, permeados de recuos e avangos que se
somam as experiéncias anteriores, pois o estimulo do contexto provoca nova acdo. “O
construto da aprendizagem auto-regulada veio, entéo, contribuir para reforgar o protagonismo
do individuo, tornando-o participante ativo e autbnomo no processo de aprendizagem”
(VEIGA SIMAO, 2006, p 195) e sublinha que existem duas fontes essenciais neste construto:
experiéncias autodirigidas e sociais (intervencdo dos adultos, tutores, professores, irmaos e
colegas de turma), as quais podem ser completadas pelo acréscimo da influéncia da midia, dos
livros, dos videos, ou seja, dos instrumentos mediadores que contribuem para auto-regulagédo
da aprendizagem. Schunk (1990) enfatiza que algumas questfes sdo decorrentes do contexto e
explica que isso acontece quando o aprendiz recebe ajuda de mediadores por ter consciéncia
das dificuldades inerentes a realizacdo da tarefa ou quando ele mesmo oferece ajuda aos
outros por compreender que pode também mediar a aprendizagem.

Em todos os modelos referidos, a fase de planejar e executar as tarefas tem destaque,
porém é na fase da avaliacdo que esta implicito o processo de reflexdo, que permite rever e

pensar sobre a experiéncia, o produto de trabalho ou da aprendizagem realizada. E um *‘olhar
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para tras’, uma reconstrucdo que, usualmente, leva a uma revisdo baseada no pensamento.
Este processo de ter um olhar retrospectivo pressupfe questionar o0 qué, por qué e como a
aprendizagem se efetuou, isso implica a auto-avaliacdo, na qual o educando-trabalhador
observa o que realizou para, na proxima vez, melhorar sua performance, estabelecendo,
assim, objetivos para o futuro. O pensamento reflexivo conduz a criatividade e ao potencial de
desprendimento do espirito humano. E um pensamento que procura conexdes entre o que é
conhecido, o que foi compreendido e o que falta compreender. A reflexdo é um processo
indispensavel porque promove a aprendizagem significativa. Para que haja reflex&o é preciso
promover entre 0s sujeitos a auto-reflexdo, o pensar sobre o pensamento. Estas reflexdes
podem oportunizar ao educador condi¢des de avaliar sua pratica e de perceber o envolvimento
emocional e ou intelectual do sujeito num projeto desenvolvido.

O habito de refletir sobre as praticas realizadas ainda é pouco utilizado, parece que
isto ndo é relevante devido ao pouco entendimento que os profissionais tém desta acdo, pois
ao fazerem sua auto-avaliacdo, tanto docentes quanto estudantes, consideram ter atingido o
maximo nos resultados. Urge que o pedagogo tome consciéncia da importancia de encorajar

0s sujeitos a refletirem sobre suas aprendizagens.

2.7 Componentes/fatores da auto-regulagéo

Componente € entendido como tudo aquilo que entra na composicdo de alguma
coisa. Neste caso, componente significa as variaveis, os fatores que precisam ser considerados
no desenvolvimento da aprendizagem auto-regulada: cognicdo/metacognicdo, motivacdo e
contexto (VEIGA SIMAO, 2002a, 2006). Este conjunto de fatores, quando sistematizados e
internalizados pela pessoa, desencadeia uma outra caracteristica que é o desenvolvimento
comportamental.

Segundo Zimmerman (1989), a auto-regulacdo na aprendizagem refere-se ao grau de
atuacdo, de envolvimento dos individuos. ‘Grau’ é entendido como etapa atingida, como
conquista de envolvimento, como estagios sucessivos de uma progressdo em que 0S
individuos atuam e se envolvem até sistematizar suas aprendizagens. Quanto mais o
trabalhador se envolve nas aprendizagens, na realizacdo das tarefas, mais ele modifica seu
comportamento, principalmente atuando em seu ambiente, em seu contexto profissional.
Segundo Zimmerman (1989), os fatores, os componentes necessarios para desenvolver a auto-

regulacdo sdo: cognitivo/metacognitivos, motivacionais e comportamentais. Todos eles
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podem influenciar significativamente a construcdo das aprendizagens que se ddo em um
determinado contexto.

Enfatiza Zimmerman (1989), reiteradamente, que 0s sujeitos serdo considerados
auto-regulados, dependendo do envolvimento que estabelecerem com a proposta de acgao, ou
seja, dependera de sua mobilizacdo e de seu envolvimento nas dimensfes metacognitiva,
motivacional e comportamental, tornando-se ativos no proprio processo de aprendizagem.
Zeidener, Boekaerts e Pintrich (2000) dizem que, além dos componentes citados por
Zimmerman (1898), outros fatores sdo importantes para a auto-regulacdo, como a afetividade.
Tais autores reconhecem que a descontextualizagdo dos modelos cognitivos, motivacionais
daquilo que o sujeito pensa, sabe e sente, ndo ajuda e até pode inibir sua aprendizagem. Os
mesmos autores enfatizam que as pessoas podem auto-regular sua aprendizagem atraves das
dimensGes emocionais (sentimentos, emoc¢des), durante muito tempo desconsideradas pela
maioria dos educadores. A sensibilidade, os sentimentos ajudam no desenvolvimento da
autoconsciéncia que estimula a intencionalidade para auto-regular a tomada de decisdo. Esta
capacidade promove também o desenvolvimento de habilidades, a obtencdo de
reconhecimento através da lideranca, a cooperacdo espontanea, a atuagdo como mediador na
prevencdo e resolucdo de conflitos.

A auto-regulacdo voltada para a aprendizagem implica que o sujeito tenha
consciéncia dos objetivos a serem atingidos; conheca as exigéncias da acdo que vai realizar;
discrimine e organize seus recursos internos e externos para concretizacdo da acgdo; avalie o
nivel de realizacdo atingido; altere os procedimentos utilizados se o resultado a que chegou
ndo o satisfizer (LOPES DA SILVA, 2004a). Os fatores apontados sdo de extrema
importancia para isso, porque através deles o trabalhador avanca nas questdes de
aprendizagem de forma a se tornar auto-regulado.

Explicam-se, a seguir, detalhadamente, cada um dos fatores/componentes que
influenciam e perpassam a auto-regulacdo da aprendizagem e, apresentam-se os referenciais

tedricos pertinentes.
2.7.1 Componente cognitivo/metacognitivo

Metacognicdo significa cognicdo da cognicdo, isto €, capacidade de conhecer o
préprio pensar. O termo ‘metacognicdo’ foi introduzido por Flavell (1979) e significa a
capacidade que o individuo tem de se conhecer e de refletir sobre si proprio, passando pelas

suas capacidades cognitivas, competéncias e emocoes.
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O referido autor enfatiza a articulacdo de dois aspectos: a consciéncia e 0
conhecimento que alguém tem de si mesmo, de Seus processos cognitivos/metacognitivos
(conhecimento do conhecimento). O sujeito, ao interagir, se envolve e se modifica na
realizacdo das tarefas. Encaminha também a reflexdo sobre a propria aprendizagem, pois o
conhecimento metacognitivo inclui a tomada de consciéncia das varidveis pessoais, do
planejamento e da execucdo da tarefa, das estratégias que influenciam e estimulam o
desenvolvimento de processos que levam os aprendizes a perceberem o que sabem e o que
ainda precisam aprender. Ele inclui a capacidade de controlar e desenvolver estes processos
através das proprias convicgdes, do conhecimento que o sujeito tem de si e dos outros.

Metacognicdo é também o conhecimento que se tem uns dos outros. Muitas vezes,
ela é entendida como convicgles e certezas absolutas, que, no entanto, ndo sdo de fato
verdadeiras, por exemplo, quando se diz que alguém, ‘por ser muito nervoso, nao consegue
trabalhar ou ter sucesso escolar’. Competéncias metacognitivas, tais como resolugdo de
problemas, auto-reflexdo, auto-avaliagdo, autocorrecdo e planejamento sdo componentes
essenciais para o processo de aprendizagem dos individuos, enquanto estes tomam as suas
préprias decisdes.

Segundo Paris e Winograd (1990), a definicdo de metacognicdo assume significados
de auto-apreciacdo cognitiva (exprime reflexdes pessoais sobre as exigéncias postas pela
tarefa a realizar) e autocontrole cognitivo (serve para descrever as reflexdes pessoais sobre o

planejamento que acompanha a execugéo da acao).

Os estudantes desenvolvem o seu conhecimento metacognitivo, quando refletem
sobre as exigéncias das tarefas, sobre as competéncias estratégias pessoais que
devem ser aplicadas na resolucdo dos problemas, quando testam os seus
conhecimentos e revéem os trabalhos realizados (LOPES DA SILVA, 20044, p. 24).

Estas acGes podem contribuir para a melhoria do conhecimento metacognitivo, pois,
a medida que o aprendiz adquire conhecimentos sobre si mesmo e sobre os outros, constroi
representacfes mentais sobre suas capacidades e as dos outros; reflete sobre os fatores que
influenciam o exercicio da cognicgéo; aprende a lidar com suas dificuldades e com situagdes
de conflito; utiliza estratégias que o auxiliardo a tracar objetivos; antecipa a previsdo de
resultados a serem atingidos.

Trés sdo os aspectos destacados como relevantes na motivacdo: planejar agoes;
executar estas acdes e avaliar os recursos em funcdo dos objetivos pretendidos. Portanto, o
planejamento exige ser capaz de escolher uma determinada estratégia de acdo, como por

exemplo: fazer apontamentos, organizar determinados graficos ou fazer esquemas. Para a
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realizacdo do planejamento a cognicéo € ativada. A metacogni¢do monitora a capacidade de o
individuo dar atencdo a si proprio e aos padrdes e metas que ele elaborou. Neste caso, a
estratégia pode ser de controle da atencdo, ou seja, ser capaz de ndo se distrair, de continuar
fazendo aquilo que estabeleceu para aprender.

Na prética, significa ser capaz de levar o aprendiz a identificar a tarefa e o seu
objetivo, a planejar os passos necessarios para a sua realizacdo, gerenciando seu tempo,
selecionando alternativas e estratégias mais adequadas. Cabe ao educador em parceria com 0
educando, avaliar os progressos, obstaculos, dificuldades, bem como os resultados atingidos.

Flavell (1987) distingue conhecimento metacognitivo e experiéncia metacognitiva. O
conhecimento metacognitivo refere-se ao conhecimento das convicgdes que individuo tem
sobre si mesmo, sobre as pessoas como agentes cognitivos e ainda sobre os fatores que podem
influenciar os resultados cognitivos. Este conhecimento incide sobre as varidveis: pessoais
(convicgdes e conhecimentos que o sujeito possui — afetivos, emocionais ou perceptivos); da
tarefa (inclui os conhecimentos relativos a informacdo que foi disponibilizada para a
realizacdo da tarefa, mais as implicagdes concernentes a resolucao desta tarefa); da estratégia
(conjunto de conhecimentos sobre 0s meios, 0s processos ou as agdes que o individuo recorre
para atingir seus objetivos).

Experiéncias metacognitivas sdo as experiéncias afetivas ou cognitivas que permitem
a iniciativa e o desenvolvimento cognitivo. Grangeat (1999) refere que estas experiéncias
permitem ao sujeito adquirir estratégias cognitivas de forma a exercer uma vigilancia para,
continuamente, se orientar em direcdo ao fim pretendido. E o processo que permite ao
individuo regular a sua atividade quando resolve um problema.

Conhecimento e experiéncias metacognitivas desenvolvem-se paralelamente ao
desenvolvimento cognitivo, 0 que permite 0 aparecimento de novas operacGes cognitivas.
Estas possibilitam a aquisicdo de novos conhecimentos metacognitivos e proporcionam
condicbes para novas experiéncias metacognitivas. A metacognicdo pode ser agrupada
segundo duas abordagens: estudos acerca do conhecimento sobre a cognicao e estudos sobre a
regulacdo do progresso cognitivo.

O desenvolvimento metacognitivo, segundo Salema (1997), tem papel determinante,
pois, & medida que o educando-trabalhador se torna mais consciente dos seus processos
cognitivos, pode selecionar melhor estratégias que lhe permitam auto-regular com mais
facilidade o processo de aprendizagem.

Os programas de intervengdo metacognitiva aumentam a consciéncia dos educandos

sobre competéncias, problemas, dificuldades, estratégias e atitudes necessarias para a
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realizacdo das tarefas e propostas no trabalho; estimula a analise prévia sobre a natureza das
tarefas que serdo realizadas pelo sujeito; desenvolve, através da auto-avaliacdo, processos de
autocontrole, que ajudam os aprendizes a regular melhor seus processos de planejamento, nos
quais esta implicito o desenvolvimento da capacidade para planejar, rever e corrigir aces que
podem melhorar a realizacdo de tarefas profissionais. A intervencdo pedagdgica facilita a
ocorréncia da aprendizagem auto-regulada, por esta intervencdo pode-se estimular o
autoquestionamento, que ajuda a ativar os conhecimentos prévios e a prever estratégias
cognitivas adequadas, antecipando dificuldades, antevendo como resolver determinadas
questdes.

Lopes da Silva (2004a) destaca que um vasto nimero de estudos tem sido realizado,
explorando as diferentes concepg¢des metacognitivas, 0s quais podem assim ser agrupados:

a) estudos que incluem o monitoramento da cognicdo: estudos dos efeitos que o
conhecimento desencadeia sobre a propria pessoa na utilizacao de estratégias, na realizacdo de
tarefas. Registros verbais que acompanham a realizacdo de uma determinada tarefa, como a
memorizacgdo, a compreensao, a redacdo de um texto;

b) estudos que procuram avaliar os efeitos da utilizagdo, espontanea ou provocada,
dos processos de regulagdo cognitiva nos resultados alcangados: como a pessoa aprende a usar
estratégias e como as transfere para situagdes em que o seu emprego é considerado adequado;

c) estudos que pesquisam a relacdo entre varidveis metacognitivas com outras
variaveis pessoais, como as cognitivas (crencas, estratégias), as motivacionais (auto-eficécia,
motivos para aprendizagem), as comportamentais (resisténcias as mudancas) e as contextuais
(materiais, tempo, ambiente socio-cultural).

O conhecimento, que leva ao desempenho de tarefas, encerra mecanismos
metacognitivos (FLAVELL, 1979), o que permite ao educando-trabalhador exercer um
controle efetivo sobre os seus processos de pensamento e linguagem. O conhecimento e a
capacidade de controle das proprias cognicGes permitem decisdes refletidas atraves da
mobilizacdo dos recursos prévios disponiveis ou dos conhecimentos prévios sobre as
operacOes indispensaveis a tarefa. O conceito de metacognicdo aproxima-se do conceito de
auto-regulacdo metacognitiva, uma vez que é o sujeito que controla sua atividade cognitiva,
no entanto a auto-regulacdo abrange outras possibilidades: a do sujeito regular a sua

motivacao e o seu comportamento. Alguns autores incluem outra questdo, a volitiva.

2.7.2 VVariavel motivacional
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Define-se o termo ‘motivacional’” como a existéncia de uma pré-condicdo para haver
aprendizagem. As pessoas agem impulsionadas por objetivos imediatos ligados a
determinados motivos, que sdo as forcas ou as energias que impulsionam o comportamento na
obtencdo de metas, de planos. A motivagdo € entendida pela teoria da motivagdo como estar
muito ou pouco motivado. Os motivos “dinamizam a personalidade, enquanto a motivagéo é o
processo através do qual os motivos surgem, se desenvolvem e mobilizam comportamentos”
(LA ROSA, 2001, p. 170).

Para que os sujeitos tenham um papel ativo na constru¢cdo mental e tornem a
aprendizagem significativa, eles precisam estar motivados para colocar em acéo estratégias
adequadas, sejam elas metacognitivas, cognitivas ou motivacionais. A variavel motivacional é
considerada, por varios investigadores (ZIMMERMAN, 1989; BRONSON, 2000), como
relevante para ser integrada no componente cognitivo. A analise motivacional da auto-
regulagcdo tem como conceito central a intencdo (DECI & RYAN, 1996). Estar motivado
significa estar com a intencdo de alcancar algum resultado, o qual pode ser diferente para
cada pessoa, assim como as razdes pelas quais o procura. Um individuo motivado a realizar
algo vai empenhar-se mais na tarefa e, ao fazé-lo, vai dar mais atengdo a escolha das
estratégias adequadas para melhor obter sucesso.

A acdo do sujeito se mobiliza pela influéncia dos determinantes sociais, cognitivos,
afetivos e motivacionais. Pelas convicgdes, interesses e escolhas de diferentes estratégias o
sujeito reflete sua motivagdo na execucédo das tarefas. A motivagcdo comporta a explicacdo do
porqué as pessoas agem de uma determinada maneira, do esfor¢o que investem, do como e
do porque se dedicam a determinada tarefa. A motivacdo produz energia para que 0 sujeito
defina objetivos que promovam sua aprendizagem. Atraves de estratégias, esforco, vontade, o
sujeito se motiva para a acdo. O papel da motivacdo na aprendizagem auto-regulada é
estimular e provocar o individuo para a construcdo de conviccdes em relacdo ao seu
desenvolvimento, as suas competéncias e atribuicdes. Em pesquisa realizada por Frison &
Schwartaz (2002) sobre a compreensdo do termo motivacao, entendeu-se que no ideario de
alunos e professores de diferentes niveis da escolaridade, de diferentes instituicdes de ensino
superior, em Porto Alegre, motivacdo é definida como incentivo, interesse, vontade, desejo e
que este fendmeno € explicado como algo que ndo pode ser desenvolvido. A conclusdo da
mesma pesquisa, no entanto, encaminha que a motivacdo € fator desencadeador da
aprendizagem e que ela perpassa todo o processo educativo e que para atingi-la implica
“propor tarefas que sejam problemas priorizando a busca e utilizacdo de estratégias que

permitam superar as dificuldades, aprender com o0s erros e construir representacdes
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conceituais e procedimentais que facilitem a percepcdo do progresso e contribuam para
manter a motivacéo elevada” (p.128).

Outras teorias, como a teoria da autodeterminacdo (tendéncia inata e natural para
aprender) e a teoria do desamparo aprendido (falta de confianca ou perda de esperanca de que
mesmo com muito esforco o sujeito ndo consegue alcancar os resultados desejados), explicam

ser a motivacdo um fator determinante na aprendizagem.
2.7.2.1 Teoria da autodeterminacéo

Na revisdo da literatura sobre motivacdo, constatou-se que, a partir dos anos 80, teve
inicio uma fase intensa de pesquisas sobre motivagdo com muita énfase na abordagem
cognitiva, mais especificamente na teoria da autodeterminacdo, em cujos pressupostos
centrais encontra-se a assertiva que as pessoas respondem ndo aos acontecimentos externos,
mas a interpretacdo desses acontecimentos, as suas vivéncias e experiéncias pessoais.

Conforme tal abordagem, o comportamento é determinado pelo pensamento e nao
pelas recompensas ou punicdes. Esta teoria estuda um conjunto de variaveis e processos
cognitivos que atuam entre a situacdo e 0 comportamento com 0S quais as pessoas Se
envolvem e que parecem ser essenciais a percep¢do que da suporte & autonomia e a
competéncia. Esta abordagem da teoria da motivacgéo salienta existirem recursos internos que
estimulam o desenvolvimento da personalidade. A autodeterminacdo pressupde que as
pessoas sejam ativas e, por isso, orientadas para o desenvolvimento de sua aprendizagem. A
mesma teoria ressalta que o ser humano tem uma tendéncia inata e natural para aprender e
assimilar novas informacdes, para interiorizar praticas e valores do seu meio.

De acordo com a teoria da autodeterminacédo, as pessoas trazem inato a capacidade
de satisfazer suas necessidades psicoldgicas basicas, as quais sao a base do desenvolvimento
dos processos de motivagdo pessoal. Esta teoria estuda um conjunto de varidveis e processos
cognitivos que atuam entre a situacdo e 0 comportamento em que a pessoa se envolve. Nesta
teoria, a tendéncia para a organizacdo vitaliza o desenvolvimento em duas dire¢fes, que
representam 0s mais basicos e importantes esforcos intrinsecos da personalidade e do self. A
primeira diz respeito as capacidades e interesses do individuo e & sua integracdo ou
assimilacdo reciproca numa estrutura que é coerente e auto-regulada. A segunda tendéncia
para a organizacao é representada pelo esforco para a coesdo e a integracdo do individuo com

respeito a sua matriz social, ela ultrapassa a questao individual para o sentido de pertenca na
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forma de uma vida social organizada que estd arraigada a natureza humana, a qual
corresponde a necessidade de envolvimento interpessoal.

Na teoria da autodeterminacdo, ha trés conceitos centrais: self; estilos regulatorios;
necessidades basicas. O self refere-se ao sentido de iniciativa que comega com os elementos
inatos e se desenvolve através do processo de interiorizacdo e integracdo. O self ndo é um
conjunto de mecanismos cognitivos, mas um conjunto de processos motivacionais com
diversidade de funcdes assimiladoras e reguladoras. O self ndo € simplesmente resultado das
avaliacOes sociais e das pressdes, mas € 0 processo através do qual uma pessoa se relaciona,
estabelece contato com o meio social (RYAN & DECI, 2000).

Segundo Ryan & Deci (op. cit.), na teoria da autodeterminacdo, 0s seres humanos
sdo movidos por algumas necessidades psicoldgicas basicas, cuja satisfacdo € necessaria para
um relacionamento efetivo e saudavel com o seu ambiente. Eles salientam que existem trés
necessidades psicoldgicas basicas e inatas que determinam a motivagdo intrinseca em um
funcionamento saudavel: necessidade de competéncia; necessidade de envolvimento pessoal;
necessidade de autonomia. Estas necessidades, quando satisfeitas, aumentam a motivacao
pessoal e a salide mental e, quando contrariadas, levam a diminui¢do da motivagdo e do bem-
estar. Esta teoria considera o impacto das necessidades e 0s processos psicolégicos em
dominios, tais como os cuidados com o trabalho, com a educacéo e a formacéo, o desporto, a
espiritualidade.

A autodeterminacdo defende que 0s sujeitos possuem componentes internos que,
acionados, explicam o envolvimento intrinseco das pessoas nas atividades como forma de
satisfazer as necessidades psicologicas. Ha de se considerar, entretanto, que, quando se fala de
uma tarefa que todos gostam de fazer, se pode estar apontando para a tendéncia interna de
satisfazer as necessidades basicas. Por exemplo: a necessidade de competéncia diz respeito ao
sentido de realizagdo que decorre do exercicio das capacidades das pessoas e que as levam a
procurar desafios que sejam Otimos para as suas capacidades e a, persistentemente,
desenvolverem estas capacidades para obter um sentido/significado e confianca através da
atividade que esta sendo resolvida.

Para Deci e Ryan (1985, 2000), estar motivado significa estar com a intengdo de
alcancar algum objetivo, o que pode ser totalmente diferente para cada pessoa, assim como as
razdes que as levam a procura-los. Para compreender o significado da auto-regulacao, é
necessario distinguir quais os objetivos que sdo escolhidos pelo proprio sujeito e quais 0s que
sdo impostos pelos outros. Um objetivo que tem por base a auto-regulacdo é aquele

estruturalmente consistente e valorizado pelo sentido de quem se € — pelo verdadeiro sentido
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do self. Quando, ao contrario, se referir a acdo ‘ndo’ regulada, pode-se dizer que a pessoa esta
no estado de falta de motivacdo, no qual ha falta de intencionalidade e, assim, falta de
comportamento orientado para um objetivo. Quando o comportamento é autodeterminado, 0
processo regulatério é a escolha, mas quando é controlado, o processo regulatorio é imposicao
que pode levar a desobediéncia ou ao desinteresse.

A teoria da autodeterminacdo descreve a ocorréncia de distintos processos atraveés
dos quais os comportamentos sdo determinados ou regulados, alguns deles séo caracterizados
como auténomos e outros como controlados ou ndo motivados. A auto-regulacdo versus
controle caracteriza-se por diferentes bases que subjacentes a questdo da evolucdo da
autonomia. Para Deci e Ryan (1985, 2000), a questdo da regulacdo autbnoma requer maior
envolvimento das pessoas e dos processos reflexivos de ordem superior.

A motivacdo para a aprendizagem é cada vez mais considerada como resultado da
educacao, levando-se em conta que a aprendizagem se da ao longo da vida e que na sociedade
atual a informacdo tornou-se extremamente dinamica. A atitude do individuo perante a
aprendizagem € importante ndo sé no periodo escolar, mas por toda a vida. A teoria da auto-
regulagdo pressupOe que os seres humanos sdo organismos ativos e estdo orientados para o
crescimento, inclinados para a integracdo dos seus elementos psiquicos (self) e para sua
integracdo com as estruturas sociais. Segundo Deci & Ryan (2000), o self ndo € um conjunto
de mecanismos cognitivos, mas € um conjunto de processos motivacionais com diversidade
de funcGes assimiladoras e reguladoras.

A anélise motivacional da auto-regulacdo tem como conceito central a intencédo
(DECI e RYAN, 1996), neste caso, estar motivado significa alcangar algum resultado o qual
vai depender dos objetivos de cada pessoa. No entendimento da auto-regulacdo, se tem que
distinguir os verdadeiros objetivos daqueles que sdo impostos por pressdes exteriores ao self.
A regulacdo introjetada representa o principal exemplo de comportamento motivado por
processos internos a pessoa, mas externos ao self (DECI & RYAN, 2000).

Os autores citados destacam que, entre os trabalhos realizados sobre a teoria da
autodeterminagdo, muitos comegam pela motivacao intrinseca, referindo-se a ela como fator
ou condicdo que a facilita ou que prejudica a aprendizagem. Analisam também a auto-
regulacdo no que diz respeito a forma como as pessoas, partindo de valores sociais
extrinsecos, progressivamente, os transformam em valores pessoais e automotivacionais. O
desenvolvimento da capacidade de auto-regulagdo € denominado, como processo de
interiorizacdo e refere-se ao processo através do qual as regulacdes externas sdo interiorizadas

e integradas ao self.
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Os modelos de motivacdo, propostos por Vallerand e Ratelle (2002), permitem
estudar as formas intrinseca e extrinseca de motivacdo nas pessoas, bem como a falta de
motivacao.

A motivacdo extrinseca tem sido definida como heterbnoma e do controle externo, e
a motivagdo intrinseca como de autonomia e autocontrole pessoal. Na teoria da
autodeterminacdo, Deci e Ryan (2000) consideram ndo ser adequado afirmar que o
comportamento extrinsecamente motivado ndo pode ser autodeterminado. Eles defendem que
é possivel estar extrinsecamente motivado de forma autdbnoma. Diversos estudos com base
nesta teoria indicam que a manutencdo da motivacao intrinseca traz implicita a interiorizacao
da motivacdo extrinseca e pressupde contextos que apOiam a autonomia. Desta forma, as
praticas educativas, que ocorrem em espacos formativos excessivamente controlados, podem
bloquear o processo de interiorizacdo de valores e o processo de auto-regulacdo (DECI &
RYAN, 2000).

A motivacdo intrinseca impele a pessoa a fazer algo pelo prazer ou pelo desafio que a
atividade suscita em si mesma, sem ser forcada por agentes externos que exercam pressao ou
oferecam recompensas em troca. A motivacao intrinseca, para Ryan e Deci (2000), significa a
tendéncia que as pessoas tém de explorar, aprender e procurar novidades e desafios para
ampliarem e exercitarem suas potencialidades. Esta motivacdo se traduz como a inclinagéo
natural para a assimilacdo, o interesse ou exploracao do individuo em relacdo a alguma coisa,
0 que parece ser essencial ao desenvolvimento cognitivo e social e pode constituir-se na
principal fonte de entusiasmo do sujeito. Ryan e Deci (2000) demonstram os efeitos negativos
das recompensas ou ameagas, na motivacdo intrinseca. A tomada de consciéncia dos
sentimentos e o papel de autogoverno podem aumentar a motivacdo intrinseca porque
desenvolvem nas pessoas o0 sentimento de autonomia pessoal. As pessoas, quando submetidas
a uma educacdo repressora e controladora, ndo s6 diminuem a sua capacidade de iniciativa,
como também aprendem de forma menos eficaz, especialmente quando as aprendizagens sdo
complexas e exigem maior reflexao.

Apesar de os seres humanos terem tendéncias motivacionais intrinsecas, ha
evidéncias de que a manutencdo e o crescimento desta tendéncia, inerente a espécie humana,
requerem condicBes que a sustentem, pois ela pode ser destruida se as condi¢des ndo forem
favoraveis. A teoria da motivacdo intrinseca nao diz respeito aquilo que causa a motivagédo
intrinseca, mas analisa as condi¢c@es que a mantém e as condi¢des que a enfraquecem e que

diminuem esta propenséo inata.
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O contexto, seja ele escolar, familiar ou de trabalho, pode facilitar e promover a
motivacao intrinseca, quando oferece apoio no desenvolvimento da autonomia (GROLNICK,
DECI & RYAN, 1991). A motivacdo intrinseca ocorre apenas se as atividades representam
perspectivas interessantes para o educando-trabalhador, ou seja, se elas despertam novidade,
desafio e valor especial.

Na teoria da autodeterminacdo, a manutencdo da motivacdo intrinseca e a
interiorizacdo da motivacao extrinseca pressupdem contextos que apoiem a autonomia. Deci e
Ryan (2000) afirmam que as préaticas educativas, excessivamente controladas, bloqueiam o
processo de interiorizacdo de valores, de acOes e de processos de regulacdo da aprendizagem.
Apoiar a autonomia significa apoiar a capacidade de iniciativa e de autodeterminacdo do
sujeito.

A capacidade de auto-regulacdo € denominada, nesta teoria, processo de
interiorizacdo e refere-se ao processo através do qual as regulacdes externas sdo interiorizadas
e integradas ao self. Mesmo assim, incluem os fatores contextuais que, potencialmente,
podem inibir ou estimular as experiéncias de competéncias, de autonomia e aparecem na
motivagdo. Os seres humanos sdo movidos por alguma necessidade psicoldgica bésica, cuja
satisfacdo é necessaria para o relacionamento efetivo e saudavel com o seu ambiente. Deci &
Ryan (2000) reconhecem que, apesar do apoio a autonomia e a competéncia serem mais
salientes na viabilidade da motivacdo intrinseca, o envolvimento interpessoal também
contribui para a motivacdo intrinseca. O ser humano tem necessidade de envolvimento
interpessoal e, consequientemente, a motivacdo intrinseca se desenvolve melhor em contextos
caracterizados pelo sentido de seguranca e pelo envolvimento interpessoal.

Os acontecimentos que aumentam a percepcdo de competéncia promovem a
motivagdo intrinseca. Os acontecimentos que reduzem a percepgdo de competéncias podem
diminuir a motivacao intrinseca. Ha, portanto, aumento da motivacado intrinseca nas situaces
em que o meio possibilita um feedback positivo e contingente aos resultados acerca do seu
desempenho. O feedback negativo ou fracassos continuos que apontem para a incompeténcia
em determinada situacdo prejudicam a motivagdo intrinseca, segundo afirmam Deci & Ryan
(2000).

A auséncia de motivacdo € considerada como o estilo mais pobre de integracéo e de
autonomia, porque representa comportamentos que ndo sdo intencionais e nao estdo sob o
controle do sujeito. Isso equivale & ndo-regulacédo e se refere ao estado no qual existe falta de
intencionalidade e, portanto, falta de comportamento orientado para o objetivo.
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2.7.2.2 Teoria do desamparo aprendido

De acordo com as teorias tradicionais, os deficits motivacionais e cognitivos sao
atribuidos a falta de confianga, como crencas pessimistas em relacdo as proprias habilidades
(SELIGMAN, 1975; SELIGMAN, NOLEN-HOEKSEMA, THORNTON & THORNTON,
1990). Em contraste a isso, de acordo com a exposi¢cdo funcional, crencas pessimistas e
deficits motivacionais sdo consequéncias, mais do que causas do deficit de desempenho que
ocorre quando as pessoas se confrontam com um fracasso pessoal incontrolavel ou quando o
local onde se encontram é um espaco de valéncia muito negativa. Evidéncias experimentais
mostram que o pessimismo generalizado controla a confianca. Isso acontece, na maioria das
vezes, depois e ndo antes de as pessoas desenvolverem o0s sintomas do desamparo
(helplessness) e da depresséo (KUHL, 1981; LEWINSONHN, STEINMETZ, LARSON e
FRANKLIN, 1981). Esta teoria apresenta-se como parte constitutiva da motivacédo ou da falta
dela.

A teoria do learned helplessness (desamparo aprendido) propde um modelo para
explicar a falta de envolvimento do trabalhador — estado caracterizado pela falta de alguma
coisa. As pessoas atingidas pelo desamparo ou pela depressdo costumam pensar que tudo que
fazem é indtil. Neste caso, o desamparo significa uma pessoa desanimada, que nao recebe
ajuda nem incentivo de outros ou de si propria. Ela se caracteriza pela incapacidade de se
ajudar. Em inglés, helplessness significa desamparo e learned, aprendido ou adquirido.

O desamparo aprendido (learned helplessness) demonstra que as pessoas ficam
expostas a um incontrolavel fracasso, elas perdem sua motivacdo e apresentam um
desempenho ruim, como fazem os pacientes depressivos em resposta a condi¢fes de vida
adversas (PETERSON et al., 1993). O estado de depressao ou perda de esperan¢a acompanha
as dificuldades de realizar qualquer tipo de trabalho e o fracasso é inevitavel. De acordo com
essas descobertas, o desamparo aprendido (learned helplessness) e a depressdo ndo podem
ser remediados se as pessoas ndo acreditarem em suas habilidades como uma tentativa de
terapia pessoal cognitiva (BANDURA, 1977).

O desamparo aprendido foi estudado pela investigacdo de condicionamentos em
animais de laboratorio: cachorros foram submetidos a descargas elétricas e ndo tinham como
escapar, depois eles receberam as descargas elétrica e tinham espaco para se retirarem, no
entanto ndo o fizeram, demonstrando que, pela exposic¢do inicial a um elemento aversivo e

incontrolavel, haviam se tornado indefesos. (SELIGMAN, 1975). Os pesquisadores
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concluiram que ndo era a qualidade aversiva de descarga elétrica que provocava o desamparo,
mas a sensacao da impossibilidade de controla-lo.

Os mecanismos, as estratégias, que priorizam as habilidades auto-reguladoras,
afetam, pelo fenébmeno do desamparo aprendido (KUHL, 1994), muitas pessoas, mesmo as
que estudam ou que estdo trabalhando. Alguns sintomas do desamparo (helplessness) e de
outros deficits auto-reguladores prejudicam a regulacdo humor (controle emocional, que pode
ser bom ou mau humor); pelos pensamentos indesejaveis (controle de atencédo) e pela falta de
habilidade em restaurar a motivacdo do individuo (controle motivacional), especialmente sob
frustracdo ou sob condic¢des de doenca (orientacdo de estado), além do acesso prejudicado a
auto-representacgdes holisticas (implicitas).

Muitos individuos com desamparo aprendido podem sofrer de falta de energia, de
falta de controle ou de desesperanca em sua capacidade de atender as demandas exigidas pelo
estudo ou pelo trabalho. Sofrem da falta de eficacia da prdpria acdo para mudar o rumo dos
acontecimentos ou para alcancar os objetivos desejados, sentimentos que podem manifestar-se
entre 0s educandos-trabalhadores e profissionais educadores/pedagogos. Muitas afirmacdes
gue denotam que o sujeito sente-se incapaz podem ser reflexo de incapacidades adquiridas e
confirmadas no decorrer de experiéncias negativas e que nao correspondem a sua real
capacidade.

Muitas vezes, a pessoa é induzida a ndo se considerar capaz, por frases que lhe sdo
ditas como ‘isso ndo é feito assim’, ‘isso ndo deve ser feito’. Estas negativas encaminham
para um determinismo e um tipo de renuncia que podem levar a falta de convic¢Bes nas
proprias capacidades e a afirmacdo de que o sujeito ndo € capaz de auto-regular suas
aprendizagens. Inumeros profissionais carregam consigo marcas sobre a nao capacidade de
aprender, a ndo capacidade de auto-regular suas estratégias de acdo. Com frequiéncia, nos
deparamos com educandos-trabalhadores descrentes de suas reais capacidades que utilizam
subterfugios para realizar tarefas apenas de forma superficial. No local de trabalho, estes
aprendizes ficam muito atrapalhados para realizarem suas fun¢des e costumam centrar suas
acoes em atividades aparentemente sem importancia. Conseqientemente, o sentimento de
desesperanca, de desamparo, se produz, e, de forma repetitiva, o fracasso € atribuido a causas
internas que parecem estaveis. Uma destas causas pode ser a incapacidade para auto-regular

sua propria aprendizagem, geradora de sentimentos de incompeténcia.

2.7.3 Variavel volitiva
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Sob a perspectiva volitiva ou da vontade: querer é poder. A motivacdo para a auto-
regulacdo é determinada pela vontade. A motivacao é necessaria para que o sujeito inicie sua
tarefa, mas seu controle se d& através da motivacao que s6 pode ser conseguida pelo emprego
de estratégias volitivas.

As estratégias do controle volitivo (o controle da atencdo, o controle emocional, o
controle do ambiente de aprendizagem) sdo acionadas sempre que os individuos mobilizam os
Seus recursos pessoais, ou 0s do meio, para atingirem os objetivos pretendidos. Kuhl (1994)
citado por Zimmerman (1989) identificou seis estratégias de controle da vontade que integram
0s metacomponentes da aprendizagem auto-regulada: controle da atencéo, da codificacdo, do
processamento, da informacgdo estratégica, da persisténcia, emocional e do meio. Estas
estratégias ndo afetam diretamente a aprendizagem, mas as inten¢bes do educando-
trabalhador.

A vontade desenvolve-se gradativamente, pois ela depende do crescimento, do
conhecimento e do funcionamento cognitivo/motivacional e afetivo, sendo intensamente
influenciada pelas préticas de socializacdo. A motivacao inclui as expectativas dos resultados
e a percepcao de auto-eficacia, originando o impulso ou intencdo de aprender. A vontade
controla as intencdes e os impulsos. Os processos motivacionais sdo promotores da formacéo
de decisdes, 0s processos volitivos sao mediadores, protetores e controladores do desempenho
das decisdes.

Alguns dos modelos esquematicos de aprendizagem auto-regulada incluem as
relacdes entre as tarefas dos ambientes e operacgdes, estratégias e sistemas volitivos, afetivos,
cognitivos, metacognitivos e comportamentais dos sujeitos, desde que estejam em
recursividade permanente. Alguns deles tém sido utilizados para orientar o desenvolvimento
de programas de pesquisa extensiva e delinear os ambientes, os sistemas e 0s materiais
educativos de aprendizagem (MARTIN, 2004).

2.7.4 VVariavel contextual

Veiga Simao (2006) destaca com relevancia que o componente contextual depende
muito de onde e com gquem 0s sujeitos auto-regulam sua aprendizagem. O contexto, tanto
fisico quanto social, influencia na aprendizagem. Quando o contexto social apresenta um
clima de apoio a auto-regulacdo da aprendizagem, ela se da de forma mais espontanea. O

ambiente social pode ser considerado um mediador dos processos de apoio a autonomia. A
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existéncia de uma motivacdo, no decorrer da vida de uma pessoa, pode protegé-la de sofrer
efeitos negativos de contextos sociais negligentes, e ser apoio a autonomia. O contexto social
fornece condi¢bes para influenciar o self do sujeito, que podem ser positivas ou negativas.
Essa influéncia desencadeia uma acdo, que esta sujeita a reflexividade. O resultado desta
analise reflexiva influencia novamente o self do sujeito para que efetive uma outra acéo. Este
movimento recursivo caracteriza a acdo do contexto na auto-regulacgéo.

Na atualidade, a maioria das situacdes de trabalho envolve o relacionamento entre as
pessoas, pela necessidade de o trabalho ser realizado em equipes, numa proposta e numa Vviséo
compartilhada. As pessoas, ao lidarem com o0s outros, auto-regulam suas aprendizagens e
desenvolvem estratégias que favorecem a aprendizagem. A auto-regulacdo da aprendizagem
apresenta a capacidade de auto-regular habilidades, tais como motivar a si mesmo para
persistir mediante frustragdes; controlar impulsos; canalizar emocdes para enfrentar situagoes
emergentes; praticar algo gratificante para si mesmo; motivar pessoas, ajudando a liberarem
seus melhores talentos e se engajarem nos objetivos propostos.

O sujeito ndo esta isolado no mundo, pelo contrério, estd em constante troca e
construcdo de parceria. A esta acdo localizada, temporal, dindmica, planejada e complexa,
Veiga Simao (2006) denomina ‘componente contextual’, sem o qual as estratégias de a¢do sdo

apenas tarefas de trabalho e ndo estratégias de auto-regulacédo da aprendizagem.

2.7.5 Variavel comportamental

Na concepcao da aprendizagem auto-regulada, a dimensdo comportamental adquire
novo significado: em funcdo das contingéncias do meio, o individuo inibe ou exibe
determinados comportamentos de acordo com as condi¢fes que se apresentam — inibidoras
(punitivas) ou desafiadoras. Isso fortalece a idéia que os individuos podem aprender
independente das condicdes fisicas ou mentais, se a aprendizagem for proporcionada de forma
gue eles consigam organizar 0 seu conhecimento, isto é, desde que eles possam organizar
pautas e estratégias, a fim de sistematizarem seu conhecimento. Esta perspectiva mais
analitica da aprendizagem em relacdo as contingéncias do meio pode fazer com que a pessoa
se transforme em um sujeito ativo no seu processo de aprendizagem. De alguma forma, esta
teoria foi defendida por Piaget (1976), que enfatiza que o individuo é capaz de aprender a
partir dos esquemas estruturais que ja possuli.

O termo ‘comportamental’ se refere a acdo do sujeito para reunir recursos pessoais,

materiais e sociais que mobilizem a execucdo dos objetivos propostos, a construcdo de
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estratégias e de métodos que lhe permitam chegar a aprendizagem. Nao interessa apenas saber
0 que fazer e como fazer, é preciso executar as tarefas, fixar os procedimentos adequados e
corrigir os métodos que nao possibilitem os resultados esperados (LOPES DA SILVA,
2004a). Refere-se também as estratégias que se relacionam com o esforgo despendido para
realizar as tarefas, como a resisténcia ou a procura de ajuda. O comportamento demonstrado,
dedicacdo, persisténcia, reflexdo sdo indicadores do esforco empreendido e,
consequientemente, dos éxitos conquistados na realizacdo das tarefas. O termo autonomia
refere-se a regulacao do proprio comportamento e a experiéncia de iniciar e dirigir a acao.
Deci e Ryan ( 2000) apontam que os fatores contextuais, potencialmente, inibem ou
estimulam as experiéncias de competéncia e de autonomia que interferem no desejo ou na
motivacdo da pessoa para fazer alguma coisa. Segundo estes autores, quando o
comportamento é autodeterminado, o processo regulatério € a escolha, mas, quando é

controlado, o processo regulatorio é a condescendéncia ou, em alguns casos, a desobediéncia.

QUADRO 10: SINTESE DAS CARACTERISTICAS DAS VARIAVEIS QUE INTERFEREM NA
APRENDIZAGEM AUTO-REGULADA.

Cognitiva/ Motivacéo/afeto Comportamento Contexto
metacognitiva

Estratégias cognitivas ConviccBes que o sujeito | Estratégias que o sujeito Contexto, tanto fisico

que o sujeito pode tem em relacdo a tarefa, 0 | despende com a voli¢do, 0 | como social, onde a
utilizar para aprender e | interesse que a mesma esforcgo, a persisténcia, a aprendizagem
completar as tarefas e desperta, a reagdo face procura de ajuda na acontece.

as estratégias esta tarefa, as estratégias realizacdo da tarefa.

metacognitivas que utiliza para controlar

destinadas a controlar e | e regular seu afeto e

regular a cognicéo. motivacdo.

Fonte: Veiga Simao (2006)

Em sintese, € preciso refletir sobre o ensino de estratégias para a auto-regulacdo da
aprendizagem; estimular o sujeito a articular os componentes cognitivos de forma a construir
seus conhecimentos; mobilizar o0s componentes metacognitivos: capacidade de
autoconhecimento e auto-avaliacdo. Alguns autores, como Zeidener, Boekaerts e Pintrich
(2000), Kuhl (1994), chamam a atencdo para as variaveis volitivas, afetivas, depreendidas
pelo sujeito, as quais sdo responsaveis pela escolha e grau (a capacidade) de envolvimento na
realizacdo das tarefas.

O componente comportamental articula uma agédo reguladora durante a aplicacao das

estratégias, colocando em préatica os passos facilitadores da aprendizagem que estimulam o
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desenvolvimento de atitudes positivas para atingir a agdo desejada. O componente
motivacional abrange as convicgles, 0s objetivos que levam o sujeito a evoluir em suas
aprendizagens. Neste componente, estd implicita a questdo volitiva (vontade/afeto). Pode-se
pensar também na perspectiva holistica e ver o sujeito como um °‘ser integral, um ser
espiritual’ que esté habilitado a auto-regular sua aprendizagem, ao olhar para 0 mundo a partir
de um ‘olhar-se’ com a preocupagdo de fundamentar esta busca na teoria e na pratica. A
variavel contextual destacada por Veiga Siméo (2006a) reflete a influéncia exercida pelo meio

no qual o sujeito esta inserido.

2.8 Aprendizagem estratégica: uma aposta na auto-regulacéo

O ensino das estratégias ndo pode se constituir em um programa de atividades
determinadas e descontextualizadas, € preciso que seja feito atendendo as caracteristicas
situacionais, com a finalidade de contribuir para o desenvolvimento de processos, enfatizando
a autonomia e o planejamento do préprio sujeito na construcdo de metas e no
desenvolvimento de suas competéncias e atitudes.

“Aprender ndao é somente adquirir um savoir-faire, mas também saber como fazer
para adquirir saber” (MORIN, 1999, p. 68). E fundamental que a educac3o esteja orientada
para promover aptiddes e competéncias, e ndo apenas conhecimentos estanques. “Numa
sociedade cada vez mais complexa, existe uma insisténcia crescente para que a educagdo deva
estar dirigida para promover competéncias, € ndao s6 conhecimentos fechados ou técnicas
programadas” (SIMAO VEIGA, 2002a, p. 72).

O construto da auto-regulagdo da aprendizagem contribui para esta compreensao,
auxiliada pelas estratégias de aprendizagem que estdo organizadas para sistematiza-lo. Para
isto, € preciso desenvolver estratégias coerentes com a proposta pedagogica, considerando a
concepcao de educacao; enfrentar o desafio de criar condi¢des favoraveis ao desenvolvimento
da aprendizagem regulada, encaminhada e avaliada pelo aprendiz; refletir sobre os aspectos
que podem concorrer para uma intervencdo mais adaptada sobre estratégias de aprendizagem,
englobadas num processo auto-regulatério mais abrangente.

O termo estratégia de aprendizagem é entendido como “processos de tomada de
decisdo (conscientes e intencionais) pelos quais o educando-trabalhador escolhe e recupera,
de maneira organizada, os conhecimentos de que necessita para completar um determinado
pedido ou objetivo, dependendo das caracteristicas da situacdo educativa na qual se produz a
acao” (MONEREO et al., 1995, p. 25). Veiga Simdo (2006a) destaca que as estratégias de
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aprendizagem sdo distintas das técnicas de estudo. Estas dizem respeito a atividades mentais
que facilitam e desenvolvem os diversos processos de aprendizagem escolar. Elas sdo sempre
“conscientes e intencionais, dirigidas para um objetivo relacionado com a aprendizagem” (op.
cit., 2002, p. 73). A estratégia é considerada um guia de acGes e, ao organiza-la, o educando-
trabalhador aprende a fazer relagdes significativas entre o que sabe e o que busca saber,
decidindo de que forma e como organizar os procedimentos para realizar tal atividade.

Segundo Veiga Simdo (2006), a utilizacdo das estratégias de aprendizagem “requer
um sistema de auto-regulacdo que se fundamenta na reflex&o consciente que o estudante faz
ao explicar o significado dos problemas que vao aparecendo e ao tomar decisdes sobre a sua
possivel resolucdo numa espécie de didlogo consigo mesmo” (p. 77). O aprendiz, ao eleger
uma estratégia, passa a regular sua acdo e a se orientar através dela, podendo, a qualquer
momento, avaliar o seu percurso.

Um dos propositos da aprendizagem auto-regulada é conferir papel central ao uso de
estratégias, as atribuicdes dos individuos e a sua percepcdo de competéncia. Isto envolve
maultiplos processos, como: definicdo de objetivos; planejamento estratégico; recursos e
estratégias para organizar, codificar e fornecer informacdo; monitoramento e metacognicao;
metodologia; controle da a¢do; gestdo efetiva do tempo e do ambiente fisico e social; crencas
de automotivacdo (auto-eficacia, expectativas dos resultados, interesse intrinseco, orientacdo
dos objetivos); avaliacdo; auto-reflexdo (ZIMMERMAN, 2000).

As estratégias de aprendizagem confirmam que os aprendizes para que possam ser
independentes, criativos, com capacidade para desenvolver estratégias de solucbes para
problemas. Com a intervencdo docente adequada na construcdo destas estratégias, o0s
aprendizes podem melhorar o rendimento cognitivo e superar supostos limites, as vezes,
denominados dificuldades de aprendizagem. O fracasso na realizacdo de uma proposta de
trabalho, geralmente, conduz a mais um fracasso profissional, se 0 sujeito ndo estiver
preocupado em analisar e refletir sobre como e por que agiu de determinada maneira.
Romper este circulo vicioso é uma necessidade prioritaria e a estratégia relacionada a auto-
regulacdo da aprendizagem se apresenta como alternativa para isto. A reflexdo auto-regulada

oportuniza ao sujeito o redimensionamento de sua agéo.

As estratégias dizem respeito a operagGes ou atividades mentais que facilitam e
desenvolvem os diversos processos de aprendizagem escolar. Através das
estratégias, podemos processar, organizar, reter e recuperar 0 material informativo
que temos que aprender, cada vez que planificamos, regulamos e avaliamos esses
mesmos processos em funcdo do objetivo previamente tracado ou exigido pelas
especificidades da tarefa (VEIGA SIMAO, 2002b, p. 74).
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As estratégias de aprendizagem metacognitivas supdem a capacidade de controlar e
regular os processos mentais. Segundo Frison e Schwartz (2006), além de conhecer as
demandas e as caracteristicas da tarefa, as caracteristicas pessoais e as estratégias que se pode
utilizar, é preciso também regular e controlar o curso cognitivo para poder realizar a tarefa até
o final. Escolher, selecionar e decidir quando, como, onde e por que utilizar uma estratégia e
n&do outra, para alcangar uma meta, passa a ser desafiador e relevante para o pedagogo. Com o
desenvolvimento das habilidades metacognitivas, o que se pretende também & contribuir para
que o aprendiz utilize, construtivamente, seus conhecimentos prévios. Aprenda a selecionar as
informagdes, sistematiza-las, estabelecer relagdes, utilizando-as produtivamente na construgdo
do pensamento.

A finalidade é integrar novas propostas de agéo, investir na construcdo de estratégias
e organizar, a partir das necessidades evidenciadas pelos sujeitos, um planejamento de estudo
que corrobore a (re)organizacdo de sua carreira. Todas estas agdes e intervencdes possiveis na
atuacdo do pedagogo se desvelam viaveis a aprendizagem auto-regulada e podem ocorrer em
qualquer area de ensino. O desafio da aprendizagem auto-regulada consiste em desenvolver
atividades, experiéncias, estratégias, metodologias, instrumentos, propostas de trabalho, ao
longo dos programas de formacéao e de qualificacdo, que possam contribuir para a aquisicéo e
a manutencdo da aprendizagem. Para que isso aconteca, € necessario definir quais as
estratégias importantes a serem ensinadas, quando ensina-las, como ensina-las e 0 qué e como
avaliar.

A aprendizagem como atividade estratégica supde que 0s sujeitos estejam
conscientes dos seus motivos, inten¢des, competéncias cognitivas e das exigéncias das tarefas,
sejam capazes de regular os préprios recursos para o desenvolvimento de suas ac¢Ges. Elaborar
e avaliar atividades e experiéncias de aprendizagem, bem como construir metodologias,
instrumentos, propostas de trabalho, exercicios, esquemas e pautas pedagdgicas exigem
bastante cuidado, porque ensinar apenas um conjunto de taticas e técnicas especificas que o
sujeito emprega de forma automatica e rotineira ndo leva a aprendizagem auto-regulada.

O ensino das estratégias de aprendizagem ndo se concretiza na forma de um
programa explicito, descontextualizado, mas exige do profissional educador/pedagogo
responsabilidade e envolvimento com as necessidades desveladas pelo aprendiz, quer estejam
ligadas a formagdo de competéncias ou ao desenvolvimento de habilidades especificas.

Quando um aprendiz ajusta continuamente suas acdes em funcdo de mudancas, em
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decorréncia da construcdo da tarefa, com a finalidade de atingir o objetivo de forma mais
eficaz, ele esta utilizando estratégias de aprendizagem (VEIGA SIMAO, 2002b).

A introducdo das estratégias de aprendizagem tem como finalidade contribuir para o
desenvolvimento dos processos de auto-regulacdo, enfatizando e estimulando a promogéo da
autonomia e o controle do sujeito na organizacéo de propostas que promovam a aprendizagem
comportamental, metacognitiva, motivacional e volitiva.

As estratégias de aprendizagem sdo definidas como processos, planos de acdo, gerais
e especificos, que, na realizacdo de diferentes tarefas intelectuais, servem de base para mediar
a construcdo das aprendizagens. As estratégias, como mostram Paris et. al. (1990), sdo
habilidades, capacidades, competéncias ou agdes que 0 sujeito seleciona e utiliza para
alcancar metas particulares.

Perrenoud (1999a) salienta que é preciso desenvolver a possibilidade de saber e saber
fazer em situacdo. Estratégias de aprendizagem sdo processos que contribuem para a
compreensdo e a transposicdo da informacdo em diferentes contextos, contribuem para a
escolha da acdo efetiva.

A consciéncia das variaveis pessoais abrange 0s conhecimentos, as crencgas de quem
a pessoa é e como ela é, que habilidades reconhece em si, a percepcdo de auto-eficécia,
expectativas de rendimento e possibilidade de controle. Conhecer as caracteristicas de
desenvolvimento de estratégias de aprendizagem contribui para determinar o que se deve
fazer para resolver a tarefa e previne determinadas estratégias equivocadas ou outros recursos
que se pode mobilizar.

A percepcdo das varidveis que influem na tarefa especifica refere-se ao
conhecimento das estratégias cognitivas, metacognitivas e procedimentais que podem
contribuir para o desenvolvimento das tarefas necessarias para a construcéo da aprendizagem
sistematizada que se deseja atingir. A intervencdo do educador ocorre no sentido de
encaminhar o pensamento do aprendiz para lembrar as estratégias que ja construiu e para,
através delas, solucionar problemas semelhantes. Ao perceber que o aprendiz ndo sabe por
onde iniciar a resolugéo da tarefa, o educador pode fazer perguntas desafiadoras no sentido de
orientar o pensamento ou a memoria para estratégias ja conhecidas.

Através dos processos mentais é possivel controlar e regular as estratégias de
aprendizagem desde o inicio até o final da tarefa e, para tal, utilizam-se as habilidades
metacognitivas, que contribuem para que o aprendiz construa efetivamente seus
conhecimentos e aprenda a selecionar informacdes necessarias para sistematizar, relacionar, e

estabelecer relagcdes na construcdo de pensamento. (Re)aprender a aprender ndo é somente
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sinbnimo de desenvolver habilidades especificas para o estudo, mas inclui ser capaz de
organizar, dirigir e controlar os processos mentais, mobilizando-os para as diferentes
demandas do contexto, sendo este o papel do educador: ensinar o educando-trabalhador a
reaprender a aprender.

As estratégias de aprendizagem sdo inseparaveis dos processos de ensinar e de
aprender, o que requer do educador/pedagogo conhecimentos para organizar o ensino, 0s
conteddos, as técnicas, os procedimentos, as estratégias necessarias para intervir em situacoes
concretas.

O conhecimento de si mesmo, o controle do esforco, a persisténcia na resolucéo da
tarefa, no que estd implicada a vontade, sdo caracteristicas importantes para a producao de
pensamentos, pois se esta pavimentando um caminho (interminavel) entre o ndo saber e o
saber, e isto requer esforco, desejo e, conseqiientemente, motivacao para realizé-lo.

Segundo Perrenoud (1999a), nem todas as intervences, cuja intencéo é reguladora,
estimulam da mesma maneira e N0 mesmo grau 0S mecanismos de auto-regulacdo do sujeito.
Existem inUmeras vias pelas quais se pode tentar influenciar os processos mentais de outras
pessoas — estimulo, gosto, emogdo, coragem — mas boa parte dessas tentativas estd fadada ao
fracasso, porque se fundamentam em teorias inadequadas. Apostar na auto-regulagéo consiste
em reforcar as capacidades de o sujeito gerir seus projetos, seus progressos, suas estratégias
diante das tarefas e dos obstaculos. A auto-regulacdo da aprendizagem supde que o aprendiz
tenha um motivo forte, um verdadeiro desafio, o desejo de saber e a decisao de aprender que o
sensibilizem profundamente.

Se 0 aluno ndo aprende por si mesmo, se suas incompeténcias e suas insuficiéncias
em leitura ou em expressao escrita ndo o perturbam pessoalmente, ndo o impedem
de fazer o que quer, ele sé avancara ao sabor das chamadas externas a ordem, pois
para ele ndo ha desafio, salvo talvez um proveito ambiguo: antecipar as expectativas
dos adultos, pais e professores, para lhes dar prazer, ter paz, ser recompensado
(PERRENOUD, 1999a, p. 97).

E importante que o educador aprenda sobre 0 uso metacognitivo das estratégias de
aprendizagem, sobre 0s requisitos necessarios para que o sujeito aprenda, pois ndo se pode
mais agir como se todas as pessoas tivessem constantemente vontade de aprender de modo
espontaneo.

Resultados obtidos em diversos estudos (FLAVELL, 1979: VEIGA SIMAO, 2004a,
2005a, 2006) mostram que os sujeitos que foram ensinados a utilizar estratégias obtém
melhores resultados escolares, acreditam que o0 seu sucesso escolar depende do seu esfor¢o
pessoal. A metacognicdo € um componente crucial para o exercicio da aprendizagem auto-

regulada.
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Muitos autores dizem que 0s sujeitos sdo motivados intrinsecamente para aprender a
aprender, quando perseguem objetivos de aprendizagem, quando ndo tém medo de falhar, de
inovar e quando o espaco no qual estdo inseridos lhes oportuniza autonomia e competéncia,
fatores essenciais para auto-regulacéo da aprendizagem. No entanto, quando, nestes lugares,
existe muita pressdo, cobranca e repreensfes, as estratégias motivacionais podem ser de
extrema cobranga, e provocar sentimentos de incompeténcia, de aversdo as tarefas. Elas
podem transformar o aprendiz em alguém extremamente preocupado e estressado,
conduzindo-o ao fracasso.

Estudos, como o de Garcia e Pintrich (1994), identificam estratégias utilizadas pelos
sujeitos para protegerem sua imagem, como se autovalorizarem frente a obstaculos para evitar
0 pessimismo defensivo, quando prevéem que os resultados nao sdo favoraveis. A adocao de
estratégias defensivas (esquecimento das tarefas, incapacidades pessoais, ficar muito nervoso)
pode levar a pessoa a defesa constante e a internalizagdo de condutas que nao lhe sdo
familiares.

Estas posturas dificultam a construcdo de estratégias motivacionais adequadas a
auto-regulacdo bem sucedida. Muitas intervengdes buscam estimular e motivar os sujeitos
para que tenham competéncias compativeis e adequadas ao desempenho esperado. A
motivacao é necessaria para iniciar a acao escolhida, mas o controle da motivacéo s6 pode ser
conseguido através do emprego de estratégias volitivas. As variaveis volitivas sdo
responsaveis pelo nivel de envolvimento na realizagdo das tarefas, pois estimulam a procura
de condicBes favoraveis a realizacdo bem-sucedida de uma acdo e ajudam a controlar
emoc0Oes e sentimentos que possam desanimar ou causar ansiedade e interferir negativamente
no percurso da acdo. “As estratégias volitivas reforcam o carater voluntario da acdo auto-
regulada” (LOPES DA SILVA, 2004a, p. 27). Os componentes motivacionais e

metacognitivos juntam-se aos comportamentais, porque a auto-regulacéo de uma agao

exige que o individuo teste os procedimentos disponiveis, selecione as estratégias e
os métodos mais eficazes, conjugue recursos pessoais, materiais e sociais na
execucdo do plano estabelecido, promova alteracbes e corre¢cBes quando oS
resultados ndo forem os desejados (LOPES DA SILVA, 2004a, p. 27).

E insuficiente saber fazer e como fazer para executar as tarefas, é preciso encontrar
0s procedimentos adequados, corrigir os que ndo possibilitam os resultados esperados. Esta
acdo é a auto-regulacdo. Ela ocorre quando se consegue exercer alguma espécie de controle
sobre a propria acdo, sobre a busca de opcles para perseguir metas em funcdo de seus

interesses e valores; quando se planejam estratégias e procedimentos adequados para uma
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acao; quando se vencem dificuldades e obstaculos; quando se avalia a propria acdo para
manté-la ou modifica-la.

A capacidade de agir intencionalmente, de elaborar planos, de antecipar possiveis
meios e resultados que possibilitem obter as metas desejadas por si, em numa acao individual,
ou em parceria com outros, numa acao coletiva, pode ser definida como estratégias de auto-
regulacdo da aprendizagem. Elas sdo utilizadas para auto-regular a aprendizagem e tém
implicacdo direta com as questdes: intencionalidade do estudo, sensibilidade ao contexto.

Veiga Simdo (2006) destaca que é preciso elaborar e avaliar atividades para se
ensinar com este enfoque estratégico. Definir junto aos educandos-trabalhadores apenas uma
coletinea de técnicas que se empreguem de forma automatica e rotineira levard ao
esvaziamento do contelido e ndo a aprendizagem estratégica. Quando as metas sdo definidas
por outras pessoas, 0 comportamento do sujeito aprendente passa a ser de submissdo, de
obediéncia e de autodirecionamento e, na maioria das vezes, ndo se transforma em saberes. A
aprendizagem auto-regulada “é caracterizada por trés caracteristicas centrais: consciéncia do
pensamento, utilizacdo de estratégias e a manutencdo da motivacdo” (VEIGA SIMAO, 2006,
p. 204).

2.9 Relagéo entre autonomia e auto-regulacéo da aprendizagem

Autonomia refere-se a regulacdo do sujeito em relacdo a seu comportamento, a
experiéncia de governar, iniciar e dirigir a acdo. Este termo transmite a idéia que a origem da
acdo esta no proprio sujeito, o qual, ao longo de seu desenvolvimento, processa a
transformacdo das regulacdes externas em auto-regulagdes pessoais e internas de forma a
projetar a acdo anteriormente internalizada. A autonomia (ou autodeterminacao) engloba a
tendéncia de as pessoas serem agentes e sentirem-se sujeitos de suas acdes, tendo voz ativa
em sua agdo ou na escolha de seu comportamento (SA, 2004).

H& uma relativa autonomia na propria organizacdo, pois existem seres fisicos
organizadores de si mesmos, como as estrelas que produzem e mantém sua existéncia
autbnoma na e pela reorganizacdo permanente (MORIN, 1997). De semelhante forma, a vida
dispde de caracteres de autonomia, mas também de dependéncia do outro. Os “seres-
maquinas terrestres constituem a sua autonomia na e pela sua dependéncia relativamente ao
seu ambiente, de que, ao mesmo tempo, fazem parte” (MORIN, 1980, p. 136). O individuo

ndo carrega em sSi apenas um carater descontinuo, aleatério, mas incorpora caracteres
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constitutivos supra/infra/meta-individuais e oscila entre um e outro, tudo ou nada, vida e
morte.

A autonomia do individuo, segundo Morin (1980), se constitui, no plano da
existéncia humana, em sua agao, organizagéo. Ele define que ela se autoproduz, alimentando-
se por assimilacdo, transformacdo, mas também por resistir, rejeitar os riscos e agressdes. A
autonomia do ser individual procede de uma autonomia genética, que se constitui a partir do
patriménio hereditario inscrito em unidades cromossémicas chamadas genes. A autonomia
viva comporta dois niveis inseparaveis, mas distintos: o nivel fenoménico (existéncia
individual) e o nivel generativo (genético), resultante de um processo trans-individual que
gera e regenera os individuos. Ambos definem niveis de organizacao e, portanto, a autonomia
viva é uma autonomia de organizacéo.

O ser humano, ao internalizar o0 que precisa para viver e aprender, estimula e gera o
desenvolvimento de sua autonomia como principio regulador da vida e da aprendizagem.
Mesmo assim, utilizando as palavras de Kant, ninguém jamais se torna completamente
auténomo, pois ser completamente autdnomo significa ser suficiente, ser uma pessoa que se
fecha ao mundo e aos outros. O ser humano esta aberto ao mundo, em constante busca e
transformagdo, portanto, ao viver o mundo, auto-regula suas agOes, sua vida, sua
aprendizagem.

Para ser autbnomo, o ser humano depende também do meio exterior, depende da
cultura que alimenta de conhecimento seu espirito autbnomo. Nesta relagdo, estd implicito o
principio de autonomia e dependéncia (auto-organizacao), destacado por Morin (2000), “os
seres vivos sdo auto-organizadores, ndo param de se autoproduzir e, por iSSO mesmo,
despendem de energia para manter sua autonomia” (p. 95). O conceito de autonomia tem
estreita relacdo com o conceito de dependéncia, porque ambos estdo interligados e sé&o
interdependentes. Neste saber-ser-aprender e conviver, esta intrinseca também a vontade de
mudar o mundo, sendo por ele mudado. E o principio da recursividade, segundo o qual, a
causa age sobre o efeito e o efeito age sobre a causa de forma a se estabelecerem
cumplicidade e retro-auto-alimentagdo permanentes (MORIN, 2002).

Os seres humanos retiram energia, informagédo e organizacdo de seu ambiente, sua
autonomia € inseparavel dessa dependéncia, “por isso precisam ser concebidos como seres
auto-eco-organizadores” (op. cit.,, 95). A autonomia €& sempre relativa, pois s6 pode
sobreviver, se articulada e conectada com o outro, com o0 meio, acumulando energia, matéria e
informacdo. Para o sujeito ser autbnomo, precisa, além de interagir consigo mesmo, interagir

com o mundo externo.
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Em um processo de auto-organizacgdo, o sujeito trabalha para construir e reconstruir
sua autonomia, dissipando energia e extraindo-a do meio ambiente. Na educacdo, autonomia
implica a metodologia do aprender a aprender, aprender a pensar, com base nas construcdes
do sujeito que descobre por si mesmo, que inventa, que auto-organiza, reestrutura, regula suas
atividades, incorporando 0 novo em suas estruturas mentais. A autonomia, para Morin (2001),
sO é possivel com base no conceito de auto-organizacdo, que leva em conta a relacdo do
sistema com o0 meio ambiente, a troca de energia que se da entre ambos.

A nocédo de autonomia humana é complexa, pois, por depender das condigdes sociais
e culturais, remete imediatamente a regulacdo do comportamento, da capacidade que o
organismo tem de se governar, de iniciar e de dirigir a acdo. Para viver, é preciso aprender a
linguagem, a cultura, o conhecimento que é variado, sendo necessario fazer escolhas entre as
muitas idéias existentes, refletir de maneira critica e autbnoma. Esta autonomia se nutre,
portanto, da dependéncia da educacdo, da linguagem, da cultura, da sociedade e do cérebro. O
ser humano depende dos genes e, de alguma maneira, é possuidos por eles. Reciprocamente,
possui 0S genes que O possuem, ou seja, por causa dos genes, todo ser humano tem um
cérebro, tem um espirito, pode escolher dentro de uma cultura os elementos que lhe
interessam, desenvolvendo as proprias idéias.

Piaget (1978) refere-se a importancia da autonomia. Salienta que autonomia significa
ser governado por si mesmo, porém néo significa ter liberdade completa. Autonomia é levar
em consideracdo os fatores relevantes para agir da melhor forma possivel. No ambito
intelectual, ela também denota autogoverno, ou seja, o contrario de heteronomia, que expressa
a idéia de ser governado pelos outros de forma a acreditar em tudo o que dizem, como em
propagandas, em slogans e nas vantagens por eles oferecidas, e até mesmo crer em conclusdes
ilogicas. As pessoas que sdo encorajadas a pensar autonomamente, que sdo mentalmente
ativas e autoconfiantes, tém possibilidade de construir mais conhecimentos, podem discernir
mais rapidamente do que 0s sujeitos que sdo desencorajados a pensar autonomamente. Por ser
a autonomia é um dos principios fundamentais na auto-regulacdo, € preciso implementar
estratégias, no sentido de estimula-la e desenvolvé-la. A autonomia também é denominada
autodeterminacdo, pois contém a idéia que a origem da acao esta no préprio sujeito, o qual, ao
longo de seu desenvolvimento, se transforma e auto-regula.

A autonomia provoca e € provocada pela regulacdo (circularidade retroativa). Ela
prépria € produzida por uma circularidade mais intensa, chamada circularidade autoprodutiva,
que consiste no fato de produtos e efeitos serem necessarios ao produtor e ao causador,

resultante da percepcdo que o aprendiz tem de si mesmo como sujeito incompletos e que se
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percebe inacabado. Para que as pessoas sejam agentes, tenham voz ativa e possam se sentir
construtoras de suas acOes, € essencial que desenvolvam sua autonomia, sua
autodeterminacdo. Isso implica tornarem-se aptas a exercitarem suas capacidades e, ao fazé-
lo, superarem suas proprias limitagdes, pressupondo que o sujeito tenha consciéncia que é ele
que origina a acdo para a determinacdo de seu desenvolvimento pessoal e profissional.

A capacidade de autonomia de um ser vivo depende das relagdes que estabelece com
0 ecossistema onde esta inserido, pois 0s seres vivos sdo sistemas biologicamente autbnomos,
s6 podem ser compreendidos se for incluido nele o seu meio, que representa parte dele mesmo
e que, simultaneamente, constitui os fluxos que o nutrem. Esta autonomia permite que a
organizacdo sobreviva, articulando-se com o meio ambiente, produzindo, trocando e
acumulando energia, matéria, informacéo e aprendizagem (MORAES, 2004).

Ndo se pode visar a autonomia absoluta dos sujeitos, pois 0s processos de
autonomizacdo e dependéncia incorporam a propria critica. E preciso oferecer apoio
suficiente para que o aprendiz enfrente as dificuldades que ainda é incapaz de superar. O
sujeito precisa de um escoramento adequado para que se desenvolva progressivamente de
forma a ndo sucumbir ou desabar na auséncia de ajuda. A dialética do escoramento é
acompanhada da metacognicao, que sao recursos de apoio, de ajudas, de pautas pedagdgicas,
de demarcacdes necessarias ao sujeito, para que possa progredir em suas aprendizagens. Essas
ajudas podem vir do local de trabalho, desde que nele exista uma proposta de acdo

estimuladora de aprendizagem.
2.10 Atuacdo do professor/pedagogo nas estratégias de auto-regulacéo

O estudo sobre a aprendizagem auto-regulada, por ser um tema complexo e ainda
impreciso, demanda que os educadores facam uma reflexdo aprofundada sobre as praticas de
ensino e de aprendizagem de forma a criar condi¢bes favoraveis ao desenvolvimento da
aprendizagem regulada, dirigida e avaliada por ele, assumindo efetivamente um papel ativo
em sua formacéo.

O educador que escolhe trabalhar na perspectiva da auto-regulacéo ha de estimular o
uso de estratégias de auto-regulacdo, iniciando pelo planejamento das a¢fes que orientam o
trabalho a ser desenvolvido, sem esquecer que a avaliagdo € um processo de permanente
reflexdo durante todo percurso.

A maior responsabilidade de ajudar os sujeitos a aprenderem recai sobre 0s

profissionais da educacgdo — o educador, o pedagogo. Estes, ao atuarem em escolas ou espacos
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educativos nao-escolares, precisam saber o que se aprende, como se aprende, quando e com
que finalidade utilizar os conhecimentos a serem aplicados nas propostas educativas ou
profissionais. Esta implicito nesta acdo que o educador pode planejar suas intervenc@es, pode
organizar o trabalho a ser realizado e suas condic¢des, pode também trabalhar os principios
subjacentes ao construto da auto-regulacao.

No gue tange a atuacdo dos professores, dos pedagogos no ensino de estratégias de
regulacao interna da aprendizagem, é mister pensar em proporcionar aos aprendizes propostas
e praticas educativas que os estimulem e os encorajem na andlise das tarefas de forma a
atingirem seus objetivos (LOPES DA SILVA, 2004). Para tal, precisam atender, organizar e
planejar passos que podem melhor articular o desenvolvimento das propostas estabelecidas. E
importante que tenham condicGes de elaborar planos estratégicos que reforcem a atencéo para
a obtencdo de solucGes; que avaliem os resultados obtidos, adequando-os ou corrigindo-os, se
ineficazes; que vivenciem situacfes de sucesso e de insucesso como momentos importantes
para a aprendizagem.

Veiga Simao (2006) destaca que ainda é um desafio ter uma formacao de professores
que integre o ensino de estratégias de aprendizagem ao longo dos diversos anos de formacao e
que se preocupem em estimular a autonomia e o controle que o estudante pode desempenhar
na aprendizagem auto-regulada. A auto-regulacdo expressa uma das preocupacdes da
sociedade atual — a importancia de os sujeitos agirem de forma reflexiva, consciente e
deliberada. Para tal, € mister os professores ajudarem seus alunos a serem mais autdbnomos,
estratégicos e motivados. O verdadeiro sentido da aprendizagem estd implicito no conceito
“aprender a aprender”, ele ultrapassa a questdo da aprendizagem, pois implica como fazer
para aprender. Saber como fazer para saber que equivale a aprender (VEIGA SIMAO,
2004b).

A auto-regulacdo da aprendizagem ndo é uma capacidade mental, como a
inteligéncia, nem uma competéncia especifica. Ela € o processo autodirigido, através do qual
os aprendizes transformam as suas capacidades mentais em competéncias (ZIMMERMAN,
2000).

O conceito de aprender a aprender pode referir-se tanto a aprender competéncias
como a aprender contetdos. Pode-se identificar “aprender a aprender” com a autonomia, pois
ela representa a possibilidade que o sujeito tem de auto-regular o seu processo de estudo e de
aprendizagem em funcédo dos objetivos que pretende alcancar e das condigdes do contexto que
determinam a conquista dos objetivos tracados (VEIGA SIMAO, 2004b). Dizer ‘aprender a

aprender’ representa mais do que aprender conteudo, pois 0 que se aprende € fazer o
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planejamento eficaz para realizar as aprendizagens. Pode-se também entender como “uma
especie de saber estratégico que se adquire com a experiéncia das muitas aprendizagens que
realizamos ao longo de nossa vida e que nos permite enfrentar qualquer aprendizagem com
garantias de éxito” (VEIGA SIMAO, 2004b, p. 99). Ensinar a pensar requer um
educador/pedagogo reflexivo, portanto alguém que pensa sua agdo, que revé constantemente
sua pratica docente na e para uma nova acdo (SCHON, 2000), que resolve problemas
educativos e observa se suas estratégias de aprendizagem estdo adequadas a conducdo dos
objetivos propostos.

Para “ensinar e aprender’, o professor deve ter aprendido a aprender, estar disposto a
investir esforcos permanentemente no ato de aprender, a0 mesmo tempo em que seleciona e
organiza estratégias para ensinar. As estratégias utilizadas, tanto pelo educador como pelo
aprendiz, sdo sempre intencionais, dirigidas para um objetivo relacionado com a
aprendizagem. Através delas, pode-se processar, organizar o material que facilitard o ato de
aprender. Estas estratégias s@o guias das acOes. A utilizacdo de estratégias requer um sistema
de auto-regulacdo que se fundamente na reflexdo consciente dos aprendizes ao resolverem
problemas que vao aparecendo e ao tomarem decisfes sobre a sua possivel resolugdo numa
espécie de didlogo consigo mesmo (VEIGA SIMAO, 2004b).

Para que o sujeito seja autbnomo no percurso da sua aprendizagem, supde-se que ele
domine um conjunto amplo de estratégias e que seja capaz de tomar decisbes intencionais,
conscientes e contextualizadas para dominar as aprendizagens perseguidas. Ninguém nasce
com esta capacidade, ela € desenvolvida pelos procedimentos de gestdo inerentes a cada um e
pela interacdo com os outros.

Os educadores/pedagogos podem oferecer ajuda, a qual é identificada por Veiga
Siméo (2004b) como “andaimar” (scaffolding) e envolve o0s sujeitos na busca da resolucéo de
problemas. Ela incide sobre os ‘comportamentos’, através de discussdes encorajadoras e da
verbalizagcdo; sobre as ‘motivacOes’, pois estimula a avancar em suas metas; sobre a
‘metacognicdo’, que se desvela na capacidade cognitiva de cada sujeito, monitorado por si
mesmo e com a ajuda dos outros.

Entre os vérios processos existentes para ‘“andaimar”, para auto-regular a
aprendizagem do sujeito, Veiga Siméo (2004b) apresenta:

a) processo metacognitivo - interrogacdo e auto-interrogacdo metacognitiva, o
educador/pedagogo acentua passa a passo a explicacdo para a realizagdo de uma tarefa e pde
em acdo o0 que se pensa, como se faz, por que se pensa e por que se faz. Para tal, utilizam-se

guias de guestionamentos basicos para que o aprendiz tome decisdes de acordo com cada
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tarefa e em cada contexto de aprendizagem. O objetivo é auxiliar 0s sujeitos a constituirem,
através da reflexd@o, os seus guias pessoais;

b) questionamento - o educador faz perguntas, estimulando o sujeito a se questionar.
Isto pode ser feito através da interrogacdo guiada (educador faz a pergunta integrando parte
das respostas anteriormente fornecidas pelo sujeito); da interrogacéo retérica (educador faz as
perguntas para as quais ndo espera a resposta, o que induz a reflexao) e do dialogo (educador
discute uma tema conjuntamente com o0s sujeitos envolvidos no assunto), analisando,
discutindo, argumentando as razdes subjacentes as afirmativas ou negativas;

C) cooperacdo - € o partilhar com 0s outros as agdes e as estratégias propostas para
que possam aprender reciprocamente. O trabalho em grupo € co-orientado pelo
educador/pedagogo e encarado como um espaco de troca de idéias, que pode auxiliar os
demais a construirem suas estratégias pessoais.

d) atitude investigativa e estratégica de resolucdo de problemas - o educador leva o
sujeito a questionar, a formular hipdteses, a experimentar, a confrontar e a interpretar
resultados;

e) reconhecimento da tarefa - o professor analisa e/ou valoriza os procedimentos
realizados pelos aprendizes;

f) plano individual de trabalho - o sujeito registra o plano de trabalho que vai fazer
ou esta fazendo, de forma a poder controlar o que ja fez, o que falta fazer e o que ainda
precisa ser feito;

g) portfdlio - o sujeito organiza todo o material disponivel sobre o assunto,
valorizam-se buscas, fichamentos de livros e artigos, processos de investigacdo, opinides,
sentimentos despertados pelo assunto. E um processo pelo qual ficam registradas as
construcgoes feitas pelo sujeito. O portfélio é mais do que uma cole¢éo de trabalhos realizados,
pois, através da estratégia do educador, ele pode proporcionar uma avaliacdo reflexiva pela
integracdo e articulacao das diferentes etapas vividas.

Na perspectiva da aprendizagem auto-regulatoria que vai em busca da aprendizagem
reflexiva, o portfolio ndo consiste em mera compilacdo de trabalhos sem com o objetivo a que
se destina. Ele é, antes de tudo, uma estratégia que permite aos estudantes refletirem e
analisarem o0s seus processos de aprendizagem; tomarem consciéncia do seu processos e da
forma como desenvolvem o auto-conhecimento; fortalecerem sua auto-estima. Ele é o registro
do processo de aprendizagem dos educandos: o que eles aprenderam e como decorreu esta
aprendizagem; como pensam, analisam, avaliam, sintetizam, produzem e criam e como

interagem cognitiva, emocional e socialmente (VEIGA SIMAO 2005c).
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Rovina (2000) apresenta algumas caracteristicas do portfélio como ferramenta de

avaliacdo auténtica e destaca alguns pontos significativos:

¢

permite respeitar os diferentes tipos de aprendizagem e as diferentes maneiras
de manifestar as competéncias pessoais;

€ uma estratégia que mostra paralelamente os processos e 0s produtos da
aprendizagem;

pode estimular a partilha entre os alunos;

envolve o estudante de uma forma ativa e realista no processo de construcéo do
conhecimento, na avaliacdo de seus avangos — sucessos e das suas praticas —
dificuldades, e os partilha com o professor;

permite a avaliagdo dos aspectos relevantes e constitui um bom mostruario do

gue o aluno sabe fazer, p6e em jogo a capacidade de auto-reflexao.

Veiga Simdo (2005) salienta que o portfolio tem sido muito utilizado, principalmente

para auxiliar na avaliacdo do sujeito, por centrar-se na aprendizagem, ndo apenas no ensino.

Os pressupostos e as possibilidades dessa utilizacdo passam pela intera¢do entre os métodos

de ensino, o que possibilita maior diversidade de possibilidades no processo educativo.

Em sintese, entre 0s varios processos existentes para ‘andaimar’, para auto-regular a

aprendizagem do sujeito, o educador, no decorrer da proposta de trabalho, ajuda o aprendiz a

interiorizar os critérios de avaliacdo que emprega nas revisdes com a finalidade de favorecer a

auto-regulacdo da aprendizagem. A escolha de qualquer um destes instrumentos de trabalho

promove a atitude de reflexdo permanente no percurso da aprendizagem. Neste contexto de

autoproducéo, o sujeito assume um papel ativo e auto-regula seu processo de aprendizagem.
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3 TERCEIRO MOVIMENTO

No movimento que ora inicia focaliza a metodologia utilizada, o instrumento de
pesquisa, a coleta de dados, o estudo piloto, o desenvolvimento do sistema de organizacéo e
analise de dados, a organizacéo das categorias de analise e encaminha a reflexdo sobre acdes

que visem a aprendizagem auto-regulada.

3.1 O processo metodoldgico

Esta pesquisa destina-se a aprofundar o entendimento sobre a atuacdo do pedagogo
em espacos nao-escolares pela compreensdo das atribuicdes e competéncias atribuidas ao
profissional da Pedagogia e pela investigacdo sobre como ele se desenvolve e como
desenvolve estratégias que estimulem os processos favoraveis a auto-regulacdo da
aprendizagem.

Este estudo de casos multiplos, desenvolvido em uma abordagem qualitativa, deixa
emergir em sua tessitura a interpretacdo e a compreensao do que o pedagogo faz e de como
ele desenvolve sua atuacdo nos espagos nao-escolares. Ele oportuniza também conhecimentos
que contribuem com profissionais que atuam em empresas e oferece ainda as Instituicdes de
Ensino Superior, Faculdades de Pedagogia, subsidios para reorganizarem suas matrizes
curriculares. Esta reformulacdo foi determinada pela Resolugédo n° 1, de 15/05/2006, emitida
pelo Conselho Nacional de Educacdo, que institui as Diretrizes Curriculares Nacionais para 0s
cursos de Pedagogia. Igualmente, contribui para que o académico de pedagogia, em pleno
desenvolvimento de sua formacdo profissional, amplie seus conhecimentos especificos sobre
0 assunto.

O objetivo dos investigadores que realizam pesquisa qualitativa € compreender as
experiéncias humanas, construindo significados, descrevendo e analisando teoricamente em
que consistem estes significados, o que exige da parte do pesquisador maior grau de reflexdo.

A andlise de contetido permitiu obter e explorar um significativo nimero de informagdes que,
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analisadas a luz da teoria que embasou a investigacdo, mais do que caracterizar uma
populacédo limitada de pedagogos, possibilitou conhecer e compreender como ¢ trabalhada a
aprendizagem auto-regulada com os trabalhadores no local de servico. A escolha dessa
metodologia se deu pelo fato de ela oportunizar compreender as informagdes, as atribuicdes,
as competéncias, as conotacOes subjetivas que estdo nos relatos de cada entrevistado e que
desvelam a esséncia dos objetivos que a presente pesquisa buscou verificar. Esta metodologia
permitiu esclarecer um conjunto de afirmacGes e desvelar os fatos atraves das compreensdes.

A pesquisa qualitativa exige do pesquisador reflexdo para que ele se posicione frente
ao objeto da investigacdo. O contato com 0s sujeitos entrevistados e a analise decorrente da
realidade expressa em suas falas ndo suscitaram um conhecimento pronto e estatico,
estabelecido no processo investigativo, mas oportunizaram inferéncias a partir do que o
entrevistado disse e da forma como explicou seu agir profissional. Para Bogdan e Biklen
(1994), este tipo de pesquisa possui caracteristicas proprias. Nesta abordagem metodoldgica,
0 investigador é o instrumento principal; o interesse maior esta no processo e ndo no
resultado; os dados sdo analisados de forma indutiva; as abstracdes sdo construidas a medida
gue os dados sdo recolhidos e agrupados; o significado tem fundamental importancia.

A pesquisa ndo pode ser estruturada de maneira inflexivel, pois isto ndo favorece a
compreensdo, a construcdo pessoal, o desenvolvimento das questdes da investigacdo e o
fortalecimento das relacBes de interacdo — condicGes necessarias para investigar um
determinado contexto. A pesquisa nas Ciéncias Sociais € Humanas tem énfase nas
‘humanidades’ e instiga o desvelamento de suas nuances. O estudo de caso é uma
metodologia adequada, porque oportuniza entender as atribuicbes e competéncias que séo
desenvolvidas em cada empresa. A analise dos casos € significativa para que se entenda a
acdo do pedagogo e melhor se compreendam os processos utilizados na auto-regulacdo da
aprendizagem.

A opcdo pelo estudo de caso deu-se porque esta metodologia permite fazer uma
analise detalhada de um fato, em varios contextos, e mostrou-se adequada para a compreensdo
das diferentes visdes e realidades em que o pedagogo atua. Segundo Morin (2000), “quando
conversamos e descobrimos novos arquipélagos de certezas, devemos saber que navegamos
em um oceano de incertezas [...] conhecer e pensar ndo é chegar a uma verdade absolutamente
certa, mas dialogar com a incerteza” (p. 59).

Estudo de caso, segundo Yin (2001), “é uma investigacdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os

limites entre o fendmeno e o0 contexto ndo estdo claramente definidos” (p. 32). Ha adequacéo
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no uso desta metodologia para lidar com condi¢fes contextuais, porque ela busca investigar
questdes do tipo ‘como’ e ‘por qué’ (p. 19). O citado autor enfatiza que, ao definir o tipo de
pesquisa, “a primeira e mais importante condicdo para se diferenciar as varias estratégias de
pesquisa é identificar nela o tipo de questdo que esta sendo apresentada, normalmente,
levantada por questdes do tipo o que, onde, como e por qué” (p. 26).

Ao projetar-se um estudo de caso, é necessario estabelecer se serd um estudo de caso
unico ou um estudo de casos multiplos. O estudo de caso Unico, conforme Yin (2001), é
aquele que apresenta um caso raro ou extremo, revelador, muitas vezes pouco acessivel a
investigacdo cientifica. O estudo de casos multiplos requer locais e sujeitos multiplos,
considerados importantes para o entendimento do fato: “as provas produzidas por estudos de
casos multiplos sdo consideradas mais convincentes do que as de caso Unico” (YIN, 2001, p.
68). Cada caso tem um fim especifico dentro da investigacdo e pressupde-se que exista uma
causa comum. Salienta 0 mesmo autor que a “escolha entre projetos de caso Unico ou de casos
multiplos permanece dentro da mesma estrutura metodoldgica” (p. 68). Nesta pesquisa,
adotou-se o estudo de casos multiplos.

Segundo Trivifios (1987), estudos de casos podem ser denominados “analise
situacional”, pois se referem a eventos ou fatos especificos que ocorrem em uma organizagao
ou em varias organizacdes. Segundo ele, € uma metodologia que ndo admite visdes isoladas,
parceladas ou estanques e sim o entendimento do que ocorre nas diferentes situacdes
pesquisadas.

A maioria dos estudos de caso é explanatoria, mas “pode-se completar este com
outros dois tipos — exploratérios e descritivos” (YIN, 2001, p. 19). Trivifios (1987) os
classifica em exploratorios, descritivos e experimentais. Independente do tipo, é preciso ter o
cuidado de superar as tradicionais criticas que alguns tedricos fazem a este método, como a
afirmacdo de que serve apenas como ferramenta para descrever ou testar proposi¢oes. Esta
visdo é incorreta, pois, no estudo de caso, ha pesquisas motivadas por razbes exploratodrias,
mas esta metodologia de pesquisa necessita de analise, interpretacdo, explicacdo e
compreensdo do fendmeno. E importante considerar que a explicagdo ndo sufoque a
compreensdo, pois, Se iSSo acontecer, corre-se 0 risco de memorizar uma frase ou mesmo uma
sequiéncia de acGes sem compreender os seus significados.

O estudo de casos multiplos, na forma descritiva, permitiu a compreensdo e a
interpretacdo, dando significado ao objeto de estudo, caracterizado pela multiplicidade de
percepcdes dos entrevistados. Este estudo ndo teve por finalidade encontrar certezas

absolutas, mas nutrir-se das incertezas, integrando-as num conjunto que foi evoluindo para a
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aquisicdo do entendimento daquilo que o problema de pesquisa suscita. Esta opcao foi feita
pela natureza da investigacdo, que permitiu densidade das questdes selecionadas com bastante
profundidade e detalhe e possibilitou compreender um pouco da complexidade dos fendmenos
em contexto natural (BOGDAN e BIKLEN, 1994). Evitar a complexidade é, pois, quase
impossivel. Mesmo que se queira lidar apenas com idéias simples e objetivas que expliquem e
desvelem o fendbmeno, ha momentos em que elas tornam-se insuficientes (MORIN, 2002).

Predominou, no estudo de casos mdltiplos, a coleta de dados descritivos e foram
freqUentemente utilizadas citacGes dos entrevistados, ndo s6 para subsidiar o que foi
explanado, mas também para esclarecer pontos relevantes da pesquisa, fazendo cruzamento
com o0s teoricos estudados. A essa tessitura Trivifios (1987) denomina “técnica da
triangulacdo”, a qual tem por objetivo basico “abranger a maxima amplitude na descricao,
explicacdo e compreensdo do foco em estudo” (p. 138). Ela parte de principios que sustentam
que € impossivel conceber a existéncia isolada de um fenémeno social, sem conhecer suas
raizes, seus significados.

Para a coleta de dados, foram realizadas entrevistas semi-estruturadas que permitiram
compreender e apreender os diferentes significados expressos através dos comportamentos, da
linguagem ndo-verbal e das abordagens e perspectivas dos participantes. Na andlise deste
material, buscou-se respeitar a coeréncia teorica, embasada na afirmacdo de que todo
conhecimento inclui traducao, interpretacdo, reconstrucdo (MORIN, 2000).

Além da coleta de dados realizada no Brasil, realizou-se um estudo piloto com a
coleta de dados junto a trés licenciados das Faculdades de Psicologia e Ciéncias da Educacéo,
da Universidade de Lisboa, que atuam em diferentes espacos ndo-escolares, na cidade de
Lisboa, em Portugal. Este estudo piloto foi realizado para que se entendesse a teoria e, através
dela, se pudesse construir os quadros de andlise. Os dados coletados, em Portugal, foram
submetidos a primeira versao do quadro construido com as analises dos indicadores abstraidos
das entrevistas. Apos aprofundamento, avaliacdo e reflexdo sobre os quadros de andlise, eles
sofreram reformulagdes de forma a originar o quadro da sintese final.

Segundo YIN (2001, p. 100), o estudo piloto “auxilia os pesquisadores na hora de
aprimorar os planos para a coleta de dados, tanto em relacdo ao contetido dos dados quanto
aos procedimentos que devem ser seguidos”. Com o estudo piloto ndo se teve a intencéo de
fazer um pré-teste, pelo contrario, ele serviu de mediador para qualificar o instrumento de
andlise dos dados coletados. Yin também diz que o estudo piloto pode ajudar a destinar mais
recursos na fase da coleta de dados da pesquisa de forma a poder corroborar a elucidacédo do

problema.
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3.1.1 Instrumento e objetivos de pesquisa

A coleta dos dados da investigacdo foi realizada através de entrevistas semi-
estruturadas que possibilitaram, por meio de um dialogo espontaneo, a descricdo das
manifestacdes fundamentadas nas experiéncias vividas pelos entrevistados, constituindo-se
em fonte riquissima de informacdes.

O instrumento de pesquisa foi organizado para atender os seguintes objetivos:

¢ obter dados sobre a atuacdo do pedagogo ou do licenciado no contexto
profissional;

+ identificar, no contexto estudado, como o pedagogo cria condi¢des favoraveis
ao desenvolvimento da aprendizagem auto-regulada junto aos trabalhadores;

+ compreender quais sdo as acOes realizadas pelo pedagogo que permitem
fortalecer o0s processos de aprendizagem auto-regulada junto aos
trabalhadores no contexto profissional;

¢ identificar e compreender as acbes relacionadas a construcdo da
aprendizagem auto-regulada desenvolvidas pelos pedagogos em espagos
educativos nao-escolares;

+ identificar e compreender as competéncias e estratégias de planejamento
presentes no trabalho que o pedagogo realiza em suas atividades;

¢ identificar e compreender as competéncias de execucdo e de utilizacdo das
estratégias pedagdgicas no contexto de atuacao do pedagogo;

¢ identificar e compreender a existéncia de competéncias de auto-avaliacdo das

atividades desenvolvidas no espago organizacional.

3.1.1.1 A entrevista: método de recolha dos dados

Considerou-se, nesta pesquisa, as caracteristicas inerentes a este tipo de estudo e as
dificuldades dai resultantes (em termos da pouca ou quase inexisténcia de fundamentagéo
tedrica sobre a atuacdo dos pedagogos em espacos ndo-escolares e sobre a aprendizagem auto-
regulada). Justifica-se a opcdo pela metodologia qualitativa, por ser a mais apropriada para

auxiliar na coleta de informac0es, que possibilitassem o mapeamento e 0 entendimento das
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competéncias e atribuicdes do pedagogo e na verificacdo se eles contemplam em suas ac¢oes
questdes subjacentes ao construto da teoria da auto-regulacdo da aprendizagem.

A vantagem oferecida pela entrevista semi-estruturada reside na possibilidade de
desenvolvé-la através de um esquema bésico (mais livre), ndo necessitando de uma aplicacdo
rigida, o que permite ao pesquisador fazer as adaptaces necessarias no momento em que
realiza a coleta de dados (LUDKE & ANDRE, 1986). Uma das mais importantes fontes de
informacdo para o estudo de caso “sdo as entrevistas”, que podem assumir formas diversas,
preferencialmente, “conduzidas de forma espontanea”, pois permitem que se “indague
respondentes-chave sobre os fatos de uma maneira, que se peca a opinido deles sobre
determinados eventos” (YIN, 2001, p. 112). Pode-se pedir ao respondente que apresente sua
propria interpretacdo sobre certos acontecimentos e pode-se usar essas proposi¢ées como base
para o entendimento da pesquisa. Durante a realizag@o das entrevistas, referendada por Ludke
& André (1986), foi preciso cuidar de alguns pontos importantes a respeito do universo do
entrevistado, tendo uma escuta atenta, procurando estimula-lo para que se desvelasse e
revelasse em seus depoimentos as experiéncias, as expectativas, as percepcbes e 0S
sentimentos, sem maior preocupacdo com a forma como estava sendo dito ou com a
quantidade de informacdes disponibilizadas.

A opcdo da entrevista semi-estruturada permitiu construir um roteiro de entrevista
que foi utilizado ndo de forma rigida, mas como meio para favorecer a recolha mais especifica
sobre o assunto investigado. As questdes foram previamente elaboradas e serviram como
pontos de referéncia. A ordem prevista no esquema ndo foi de fato seguida, porque, apds cada
resposta, era introduzida uma outra pergunta de forma a contribuir para a fluidez do dialogo.
Buscou-se, portanto, através da entrevista, o0 entendimento e a compreensao da atuacdo do
pedagogo, pretendendo também verificar se em sua atuacdo ele revela preocupacdo e
envolvimento com a aprendizagem auto-regulada. A fim de melhor perceber estas questdes,
ndo se teve a preocupacao de seguir a risca o roteiro da entrevista, mas se teve a preocupacao
extrema de fazer perguntas que pudessem desvelar o fenémeno estudado, consoante com 0s
objetivos do estudo (FONTANA & FREY, 1994). Este tipo de abordagem estimula a busca da
sintese entre a experiéncia vivida e a experiéncia pensada e, para tal, torna-se essencial levar o
entrevistado a pensar sobre 0 assunto em questéo.

Embora se considere que a presenca de gravadores pode, em algum momento, inibir
ou interferir nas falas dos participantes, optou-se por utilizad-lo para uma reprodugdo mais
fidedigna e para evitar lapsos de memoria. Ao realizar a entrevista no local escolhido, criou-se

a oportunidade de fazer observacbes diretas que servem de fonte de evidéncias,
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principalmente no que diz respeito ao ambiente de trabalho (YIN, 2001). A entrevista é
especialmente adequada para “analise do sentido que os atores dao as suas praticas e aos
conhecimentos com o0s quais se véem confrontados: os seus sistemas de valores, as suas
referéncias normativas, as suas interpretacdes de situacdes conflituosas ou néo, as leituras que
fazem das suas experiéncias, etc.” (QUIVY & CAMPENHOUDT, 1992, p. 194).

No decorrer da entrevista, buscaram-se aproximacao e interacdo com o entrevistado,
permeadas de compreensdo ativa, que permitissem ter acesso a alguns pontos relevantes e
especificos dificilmente obtidos através de outras estratégias, como sentimentos, pensamentos e
intengdes. A entrevista permitiu a escuta do trabalho que é realizado pelo educador-pedagogo e
pode-se retornar a ela sempre que alguma informacéo nao tinha sido bem entendida. Ela nédo foi
apenas um movimento de decodificacdo da elocucdo, mas possibilitou captar o sentido, a
expressdao do pedagogo que verbalizou suas experiéncias e vivéncias, as quais foram
relacionadas com as demais entrevistas e depoimentos colhidos e com a prdpria trama
complexa dos objetivos pretendidos. Ao iniciar a entrevista, foi combinado com o
entrevistado que, se houvesse necessidade de maiores explicacGes sobre determinado ponto
ou sobre alguma questdo formulada, haveria a retomada tantas vezes quantas fossem
necessarias. Em alguns casos, foi necesséario retornar a pessoa entrevistada para novos
esclarecimentos.

A entrevista oportunizou o didlogo, possibilitou ver o todo através das partes e as
partes através do todo de forma a entender as ligagdes entre elas, evitando as pressuposicdes,
muitas vezes, implicitas no questionamento. O diadlogo transportou (entrevistado e
entrevistador) para além do individual e do profissional; possibilitou a reflexdo do contexto
onde a atuacdo do pedagogo acontece; permitiu avancar rumo a modelos mentais
compartilhados (SENGE, 2000); facilitou o entendimento do fenébmeno pesquisado. Para o
dilogo, utilizou-se o questionamento com a finalidade de ir além do que estava sendo falado,
0 que serviu para indagar a respeito das pressuposicGes e dos pensamentos que permeiam a
atuacdo dos pedagogos; para esclarecer e expandir a compreensdo sobre o fenémeno
estudado. A intencdo geral com o questionamento foi aprender mais, foi aprender sobre
(ELLINOR E GERARD, 1998, p. 75), ressaltando que ele é a essencialidade para o
investigador.

Como nao se pode observar ou medir diretamente as dimensdes existentes na auto-
regulacdo nem se pode, mesmo perguntando objetivamente, obter uma resposta que defina

com clareza como ela é entendida e aplicada, as entrevistas configuraram-se como um grande
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apoio, pois, apés rigorosa analise, foi possivel emergir delas as dimensdes que correspondem
a cada fase, caracteristicas e principios existentes no construto desta teoria.

O processo de realizacdo das entrevistas teve a seguinte sistematizacdo: organizacao
dos tépicos de um roteiro de entrevista (guido)'’, contemplando os objetivos do estudo;
escolha dos participantes; realizacdo das entrevistas; andlise das entrevistas realizadas;
organizacdo das unidades de significado, dispostas em uma planilha de analise; entendimento
dos significados das unidades abstraidas; formacdo das dimensdes de analise; triangulacdo dos
dados coletados com os referenciais teoricos estudados, entremeados com as falas dos
participantes e com os referenciais estudados; identificacdo das relagbes implicitas e explicitas
das questbes propostas. Nos anexos deste relatério de pesquisa, encontram-se 0s quadros de
analise (planilhas) devidamente numeradas e identificadas, elas contém as sinteses das
andlises, com os indicadores que emergiram da investigagao.

Para elaboracdo do roteiro da entrevista, levaram-se em conta 0s seguintes aspectos:
a) as questbes formuladas foram concebidas com o objetivo de conhecer as competéncias e
atribuicbes dos pedagogos nas organizacGes empresariais; b) verificacdo se os pedagogos
entrevistados trabalham com propostas que levam em conta a aprendizagem e como isso é
feito; c) as questdes foram elaboradas a partir da literatura consultada: Almeida & Freire
(2000), Bardin (1977), Morais (1999) e Bogdan e Biklen (1994). A estrutura da entrevista
baseou-se: a) nas atribuicbes e competéncias, segundo Perrenoud (1999b), Alarcdo (2001,
2003), Senge (1999, 2000, 2005 ), Meister (1999) e Veiga Simao (2002, 2004, 2005, 2006); b)
nas dimensdes, fases, principios e caracteristicas da abordagem da auto-regulacdo da
aprendizagem, apontadas por Zimmerman (1989, 1990, 2000), Schunk (1989, 1990, 2000),
Zimmerman & Schunk (1999), Pintrich (2000), Veiga Simdo (2002, 2004, 2005, 2006), Lopes
da Silva (2004); c) na colocagdo das questdes de forma objetiva para que os pedagogos
pudessem compreender com clareza o que se perguntava, de acordo com Almeida & Freire
(2000), Bardin (1977), Ludke & André (1986), Yin (2001) e Bogdan & Biklen (1994).

Nas entrevistas foram organizadas e sistematizadas questdes relacionadas as
atribuicdes, competéncias do pedagogo/licenciado e questbes relacionadas as caracteristicas,
as fases e aos principios da auto-regulacao da aprendizagem presentes nas a¢fes do pedagogo
em espacos nao-escolares. Elas foram divididas em quatro blocos, conforme mostra o Quadro
11.

QUADRO 11: QUADRO DA ENTREVISTA

7 palavra muito utilizada em Lisboa, que significa roteiro de entrevista.
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BLOCOS OBJETIVOS TOPICOS PARA O OBSERVACOES
TEMATICOS ESPECIFICOS FORMULARIO DE NA ENTREVISTA
PERGUNTAS
A - Legitimar a entrevista, - Explicar ao entrevistado - Proporcionar ao
fornecendo informag6es sobre a temética da entrevistado um ambiente
sobre o &mbito do trabalho e | investigacéo; que Ihe permita estar a
criagdo de um clima vontade para falar livremente
favoravel a mesma; - Destacar a importancia da sobre seus pontos de vista;
participacdo do entrevistado
Legitimacéo - Motivar o entrevistado para o sucesso do trabalho; - Informar que algumas

da entrevista

para sua efetiva
participa¢éo;

- Incentivar o entrevistado
para um dialogo espontaneo
e descontraido.

- Assegurar a confidencialidade
das informacdes prestadas,
solicitando permissao para
gravar a entrevista;

- Propiciar um ambiente
descontraido que propicie um
dialogo espontaneo para que se
atinja com precisdo os
objetivos pretendidos.

guestdes podem suscitar
dificuldades, exigindo algum
esforco para respondé-las;

- Pedir autorizacdo para
gravar a entrevista.

Perspectiva da
atuacado do
pedagogo/licenciado
em seu espaco de

- Estimular o relato sobre a
o desenvolvimento
profissional.

- Solicitar ao
pedagogo/licenciado que
descreva seu percurso
profissional, enfatizando as
atribuicBes e competéncias que
desenvolve no local de
trabalho;

- Incentivar que nomeie as

Estimular que o
pedagogo/licenciado nomeie
alguns dados de identificacéo
e que descreva o que faz em
seu trabalho, explicitando as
atribuices e competéncias
gue desempenha no seu
contexto profissional.

trabalho principais atividades que
realiza no espaco educativo
nédo-escolar.
C - Compreender se 0 - Explicar aos participantes a - Estimular que o

Construto da
aprendizagem
auto-regulada

pedagogo/licenciado
trabalha, mesmo que
implicitamente, estimulando
0 processo através do qual
as pessoas ativam e
desenvolvem suas
cognicBes, comportamentos
e afetos, os quais sdo
sistematicamente orientados,
estimulados, desenvolvidos
para atingir uma meta — esse
processo se da através da
aprendizagem auto-
regulada, que acontece em
qualquer lugar de
aprendizagem e também
pode se dar no contexto
profissional no local de
trabalho.

tematica da entrevista a partir
de uma breve exposicao sobre
0 processo do construto da
auto-regulacédo da
aprendizagem. Esta
modalidade de trabalho ajuda
pedagogos/licenciados e
aprendizes a compreender e a
desenvolver métodos de
aprendizagem mais eficazes
perante os desafios de criar
condig¢des favoraveis ao
desenvolvimento da
aprendizagem auto-regulada?

- Compreender se 0
pedagogo/licenciado estimula a
aprendizagem auto-regulada do
trabalhador que possam
transferir seus esfor¢os e suas
estratégias de aprendizagem
para outras situac6es de vida e
de trabalho. A auto-regulacdo
pode provocar mudancas no

pedagogo/licenciado
expresse como desenvolve
seu trabalho enfatizando: que
atividades realiza e como
realiza? Como se di a
aprendizagem dos
trabalhadores no local de
trabalho? Qual o papel do
pedagogo/licnciado nesta
aprendizagem?

- Solicitar que o
pedagogo/licenciado
explicite que as atividades
que realiza nos espacos
organizacionais, tendo como
objetivo de trabalhar o
construto da auto-regulacédo
da aprendizagem realizada
no contexto profissional;

- Verificar se 0
pedagogo/licenciado
explicita como se da a
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préprio sujeito, pois é um
processo autodirigido através
do qual os aprendentes
(trabalhadores) transformam as
suas capacidades mentais que
incidem sobre a aprendizagem
em competéncias profissionais;
falar sobre esta possibilidade.

- Refletir com o
pedagogo/licenciado que a
aprendizagem se da ao longo
da vida e inclusive no local de
trabalho; solicitar que
descreva, se em seu trabalho
leva em conta a aprendizagem
dos trabalhadores e como
realiza este trabalho (como
desenvolve agdes que
permitem aos sujeitos
aprender).

- Solicitar que o
pedagogo/licenciado explicite
como planeja uma atividade no
intuito de que o trabalhador
aprenda? Que tipo de
atividades desenvolve? Como
organiza as atividades? Que
preocupacdes tem ao fazé-las?

- Solicitar informacdes para
saber como o
pedagogo/licenciado organiza
(se organiza) formagdes de
capacitacdo no local de
trabalho e como nelas o
pedagogo supde que o sujeito
aprende e o que ele faz para
que ele aprenda.

- Solicitar ao
pedagogo/licenciado que
descreva uma experiéncia de
aprendizagem proposta aos
trabalhadores, enfatizando o
gue mais significou para si do
trabalho desenvolvido

aprendizagem dos sujeitos
trabalhadores nas
organizacBes empresariais;

- Verificar se 0
pedagogo/licenciado
explicita seu planejamento
de trabalho, destacando uma
atividade na qual entende
gue o trabalhador tenha
aprendido. Solicitar que
destaque: Que tipo de
atividade desenvolveu?
Como organizou esta
atividade? Que preocupacbes
teve ao fazé-1a?

- Verificar se o
pedagogo/licenciado
explicita se como se deu a
aprendizagem do
trabalhador;

- Estimular que o
pedagogo/licenciado relate
uma experiéncia de
aprendizagem proposta aos
trabalhadores, enfatizando o
gue mais significou para si
do trabalho desenvolvido,
verificando que em seu relato
explica a aprendizagem do
sujeito em seu contexto de
trabalho.

Estratégias de agéo
da aprendizagem
auto-regulada

- Verificar, na atuacdo do
pedagogo/licenciado, se
existe a preocupacao com a
qualidade das aces e a
escolha de estratégias
estimuladoras da
aprendizagem. Se elas sdo
contempladas no
planejamento, na execucao e
na avaliagdo das propostas
realizadas;

- Verificar se o
pedagogo/licenciado
sistematiza a¢Bes que leve o
sujeito a realizar sua
aprendizagem de forma mais
autdbnoma e efetiva,
envolvendo questdes
cognitivas, motivacionais,
comportamentais e contextuais;

- Solicitar ao pedagogo que

- Buscar perceber

se 0 pedagogo/licenciado
organiza algum tipo de
atividade que estimule os
processos cognitivos do
sujeito trabalhador;

- Tentar perceber

se nas atividades que o
pedagogo/licenciado realiza,
existe preocupacdo com 0
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no local de trabalho

- Identificar se 0
pedagogo/licenciado
trabalha, mesmo que de
forma intuitiva, as
dimensdes da aprendizagem
auto-regulada:

- cognitiva/metacognitiva

- motivacional/ativa

- comportamental

- contextual

relate sua atuagéo enfocando:

1- Verificar se realiza
atividades de planejamento e
se, ao fazé-las, se preocupa
com as questdes cognitivas,
motivacionais,
comportamentais e contextuais,
estabelecendo metas e
objetivos;

- Descrever que tipo de a¢des,
de estratégias organiza, no
local de trabalho, para que o
sujeito aprenda (nesta resposta
estara implicito se trabalha
focado para a auto-regulacéo
da aprendizagem), portanto, se
ele utiliza planilhas, esquemas,
roteiros, pautas, agendas, guias
de tarefas ou estratégias
pedagdgicas que facilitem o
trabalho dos sujeitos nas
aprendizagens profissionais;

2- Relatar se executa atividades
planejadas, como faz? Que
cuidados tem? Como é
desenvolvida cada uma das
etapas de seu trabalho? O que
foi planejado é cumprido sem
alteracGes?

3- Analisar sua atuagdo com a
finalidade de identificar se, no
decorrer dos trabalhos
realizados, percebe se houve
alguma aprendizagem do
trabalhador? Se esta
aprendizagem teve implicagdes
ou modificagdes na parte
motivacional, comportamental,
cognitiva e se elas
influenciaram o ambiente de
trabalho;

- Explicar se controla
continuamente o curso de sua
acao, efetuando mudancas
guando estas forem
imprescindiveis? Que
mudancas sdo estas?

4- Explicar se o contexto de
trabalho pode ser favoravel ou
inibidor das aprendizagens?
Como isso acontece ou é
observado?

- Solicitar as informacdes que

planejamento, a execucéo e a
avaliacdo das propostas de
acao e entender como é feita
cada uma destas etapas.

- Compreender se existe
preocupacao com as questbes
volitivas e afetivas e como
isso € trabalhado;

- Compreender se algum tipo
de trabalho que envolva a
motivacdo para que a
aprendizagem se realize e,
como isso é feito;

- Compreender se as
condicBes contextuais
(fisicas/sociais) influenciam
nas propostas de trabalho em
que o pedagogo/licenciado
atua;

- Compreender se 0s
trabalhadores, a partir destas
acles, sdo mais ativos e
dindmicos em seu trabalho
(se ha modificacdo
comportamental com um
trabalho mais sistematizado);

- Tentar perceber, no
discurso do
pedagogo/licenciado, se, ao
desenvolver seus projetos de
trabalho, demonstra com 0s
profissionais em servigo se
realiza e entende sobre as
acBes que favorecem e
permitem auto-regular as
aprendizagens.
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permitem entender se a agdo do
pedagogo/licenciado envolve
questBes que mobilizem a
cognicao, a afetividade,
vontade, a motivagéo, o
comportamento, incluindo se o
contexto auxilia ou inibe as
aprendizagens dos
trabalhadores em servico;
verificar se a formacéo do
pedagogo/licenciado
corresponde as necessidades

apontadas.

E - Recolher informagdes ndo | - Perguntar: - Agradecer mais uma vez a
previstas ou ndo solicitadas | - H& ainda alguma coisa que participacdo e a
anteriormente, e que queira acrescentar? Houve disponibilidade do

Validacao da paregam ser relevantes no algum aspecto que nao foi entrevistado e valorizar a sua
entrevista estudo para o entrevistado. abordado? contribuicéo.

- O que achou da entrevista?
Esta diretamente ligado com
sua pratica de trabalho?

- Que sugestdes darias? Que
outras perguntas incluirias
como importantes?

Fonte: Frison (2006)

3.2 Corpus da pesquisa

Para constituir o universo da pesquisa, foram entrevistados treze pedagogos,
que trabalham em espacos nédo-escolares no Brasil (Anexo J), sendo doze do sexo feminino e
um do sexo masculino. Para o estudo piloto foram entrevistadas trés egressas da Faculdade de
Ciéncias da Educacdo, da Universidade de Lisboa, que atuam em ambientes educativos ndo

escolares (Anexo J), sendo as trés do sexo feminino.

3.2.1 Estudo piloto

Para maior aprofundamento do construto da teoria auto-regulagdo da aprendizagem,
foi realizado um estudo piloto com trés profissionais egressas da Faculdade de Psicologia e
Ciéncias da Educacdo, da Universidade de Lisboa, que atuam em trés diferentes organizacdes
empresariais, na cidade de Lisboa, em Portugal. O roteiro destas entrevistas foi 0 mesmo
utilizado nas entrevistas com os pedagogos no Brasil.

Segundo Yin (2001), a realizacdo de um estudo piloto pode ser escolhida por vérias
razdes, entre elas, servir de apoio ao pesquisador para aprimorar 0s planos de coleta de dados,

tanto em relagdo ao contetdo quanto em rela¢do aos procedimentos que devem ser seguidos.
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Neste caso, 0 estudo piloto foi usado de maneira mais formativa e ajudou a pesquisadora a
desenvolver e a organizar quadros de analise que contemplassem as questdes sobre a teoria da
auto-regulacdo que envolvessem as fases, as dimensdes, 0s principios e as caracteristicas a ela
subjacentes. Os quadros de analise emergiram, portanto, do estudo, do aprofundamento da
teoria, da troca de idéias com professores da Universidade de Lisboa, da inser¢do dos dados
coletados nas entrevistas realizadas em Lisboa/Portugal. Apds a analise e a insercao dos dados
coletados (em Portugal), eles foram submetidos a aprovacao de juizes que os validaram com
algumas sugestes de ajustes. Os ajustes necessarios foram realizados, permitindo que os
quadros de analise, por si so, revelassem as questfes essenciais relacionadas a teoria da auto-
regulacdo. Os quadros foram reformulado até se chegar a versdo definitiva, que se encontra
em anexo neste relatério (Anexos B, C, D, E, F). Pode-se dizer que os quadros de analise
ajudaram - e muito - a compreender a teoria, e esta compreensdo ajudou o entendimento das
acoes desempenhadas pelos pedagogos nos espacos ndo-escolares.

O estudo piloto serviu como laboratorio experimental e foi uatil para melhor
compreender o fendmeno estudado sob diferentes angulos e situagdes. O instrumento que
serviu para a insercdo das informagfes obtidas sofreu alteracBes ao ser submetido a analise
dos juizes e foi posteriormente adaptado e reorganizado segundo os indicadores emergidos.

3.2.2 Coleta dos dados

Como se trata de uma pesquisa na perspectiva qualitativa e como se optou pela
utilizacdo da entrevista semi-estruturada, a definicdo de critérios de selecdo dos sujeitos que
comporiam o conjunto de entrevistados tornou-se fundamental, pois ela interfere diretamente
na qualidade das informacGes, a partir das quais se constri a analise e se atinge a
compreensdo mais ampla do fendmeno estudado.

As entrevistas foram marcadas com antecedéncia e, previamente, explicada sua
intencionalidade. Elas foram realizadas no local de trabalho do entrevistado, gravadas,
transcritas e, posteriormente, analisadas passo a passo, quando se organizaram, reorganizaram
as unidades de significado que foram inseridas nos quadros de analise até emergirem as
sinteses.

O trabalho de recolha de dados foi considerado terminado quando se entendeu que
em base ao material existente, ja era possivel: a) responder aos objetivos propostos; b) realizar
0 desvelamento das unidades de significado que encaminharam para a organizacdo das
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categorias de analise; c) fazer a sintese dos achados na pesquisa, entrecruzando com

referenciais teoricos estudados; d) encaminhar a analise dos dados coletados.

3.2.3 Desenvolvimento de um sistema de organizacéao e analise de dados

Os dados coletados nas entrevistas foram submetidos a técnica de analise de
conteddo, a qual foi orientada por modelos tedricos propostos por Almeida & Freire (2000),
Morais (1999) e Bogdan & Biklen (1994), uma vez que apresentam aspectos de analise comuns
entre si. Para analise das entrevistas, seguiram-se 0s seguintes passos: (1) recolha dos dados; (2)
unitarizacdo das unidades de significado; (3) categorizacdo; (4) descricdo; (5) interpretacdo.
Bardin (1977, p. 95) prevé outra forma de apresentacdo, mas que levam ao mesmo resultado:
(@) pré-analise dos dados; (b) exploracdo do material; (c) tratamento dos resultados, inferéncia
e interpretacéo.

A andlise de conteudo constitui-se de um conjunto de técnicas e instrumentos
empregados para a compreensdao e o processamento de dados cientificos. Ela é “uma
ferramenta, um guia préatico para a acdo, sempre renovada em fungdo dos problemas cada vez
mais diversificados que se propde a investigar” (MORAES, 1999, p. 9). Para este autor,
através da analise de conteudo, realiza-se uma leitura critica e aprofundada, que leva a
descricdo e a interpretacdo dos achados da pesquisa. O corpus de analise de uma pesquisa é 0
conjunto dos documentos submetidos aos procedimentos analiticos (BARDIN, 1977). Além
de analisar as entrevistas, a luz dos teoricos da andlise de conteudo, ja referidos, houve
necessidade de compreendé-las face a teoria da auto-regulacdo da aprendizagem, a partir de
alguns tedricos estudados, como Zimmerman (1989, 1990, 2000), Schunk (1989, 1990, 2000,
Pintrich (2000), Veiga Siméo (2002, 2004, 2005, 2006) e Roséario (2006).

Para inserir os excertos das entrevistas realizadas no Brasil, nos textos de anélise, foi
colocada para sua identificacdo a letra E que significa Entrevista, acompanhada dos nimeros
1, 2, 3(...) 13, que representam a ordem em que a entrevistas foram realizadas, portanto seréo
encontrados estes indicadores: E1, E2, E3, E4, E5, E6, E7, E8, E9, E10, E11, E12, E13,
(Anexo J).

3.2.4 Analise dos dados do estudo piloto

Apds a andlise das unidades de significado e de sua inser¢do nos quadros de sintese,

de Portugal, elas foram analisadas e identificadas com as letras (E), que significa entrevista,
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(P), que identifica a territorialidade (Portugal), seguidas do nimero 1, 2, 3, conforme a ordem
de realizac@o da entrevista, ficando assim organizada a identificacdo: (EP1), (EP2) e (EP3),
(Anexo J).

3.2.4.1 Contextualizando o estudo piloto

O estudo piloto foi realizado com trés egressas licenciadas em Ciéncias da
Educacdo®™®, da Universidade de Lisboa, em Portugal, que atuam em espacos educativos
organizacionais. Através dele, buscou-se aprofundamento teérico para compreender a teoria
da auto-regulacdo da aprendizagem, bem como organizar instrumentos para analisar as
entrevistas realizadas. No decorrer do estudo piloto, houve a participagdo, como avaliadora,
de uma mostra de praticas investigativas, realizadas pelos académicos do curso de Ciéncias da
Educacdo, sobre as acdes desempenhadas pelos profissionais egressos deste curso. A
disciplina Seminéario sobre Temas de Auto-Regulacdo da Aprendizagem contribuiu para
melhor compreender esta teoria e para, através dela, fazer a analise dos dados coletados. O
projeto piloto permitiu conhecer e entender o trabalho desenvolvido pelos profissionais em
Lisboa. Foram inicialmente analisados os dados coletados, em Lisboa, que serviram de base
para analisar e compreender os dados coletados no Brasil.

Os dados foram lidos e relidos, ap6s analise, para clarifica-los, foram organizados em
quadros sintese de analise que se encontram nos anexos, a este relatorio. Estes anexos estdo
assim organizados: a) arquétipo das acdes dos pedagogos, nas dimensdes: pedagogica, técnica
e humana (Anexo B); b) fases e caracteristicas da auto-regulacgdo, realizado no Brasil (Anexo
C); ¢) principios da auto-regulacdo da aprendizagem (Anexo D); d) estudo piloto, realizado
em Portugal (Anexo E); e) caracteristicas da auto-regulacdo (Anexo F). Em anexo, encontra-
se também, um modelo de entrevista realizada no Brasil (Anexo G) e um modelo de uma

entrevista realizada em Portugal (Anexo H).

3.2.4.2 Passos da andlise e validacgdo das planilhas construidas

Os passos seguidos na validacdo foram: a) realizacdo da primeira versao dos quadros
de anélise, na qual foi colocada uma infinidade de indicadores com o intuito de explorar e
compreender todas as expressfes que haviam sido ditas no transcorrer da entrevista; b)
realizacdo da segunda versdo: os indicadores inseridos nos quadros de analise (planilhas)

foram reduzidos, deixando-se apenas as dimensdes que garantiam o significado dos excertos

'8 No Brasil, estes profissionais sio denominados de Pedagogos e cursam a Faculdade de Pedagogia.
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dos depoimentos das entrevistas, assim, permaneceram nos quadros as dimensfes de cada
uma das unidades de significado; c) a segunda verséo das sinteses foi submetidas a analise de
dezesseis juizes, alunos do mestrado da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacao, da
Universidade de Lisboa, que, por estarem estudando esta teoria, foram escolhidos para
validarem as planilhas.

A partir da segunda versdo da analise dos dados, os juizes fizeram uma analise
criteriosa dos quadros de analise. No primeiro momento, trabalharam em pequenos grupos
para analisarem os indicadores nelas colocados, comparando-os com o texto da entrevista,
verificando, desta forma, se tinham sido respeitadas as idéias dos entrevistados. Logo apos,
fizeram questionamentos a pesquisadora, encaminharam suas sugestdes e confirmaram ou
retificaram os indicadores apresentados. Apds o consenso entre todos os juizes, foi feita a
validacdo dos quadros de analise e encaminhada suas vers@es finais, que se encontram nos
anexos anteriormente nomeados.

Na primeira etapa das trés entrevistas realizadas em Portugal, os juizes sé fizeram a
analise comparativa de uma entrevista, comparando o texto da entrevista com os dados
colocados na planilha. Como houve concordancia com os indicadores retirados e colocados na
planilha, as demais entrevistas foram analisadas diretamente pelos indicadores que haviam
sido colocados nos quadros de analise, verificando se eles correspondiam as fases e as
caracteristicas da auto-regulacéo.

Na segunda etapa, a mesma ldgica foi utilizada para as entrevistas realizadas no
Brasil. Das treze entrevistas realizadas, duas foram escolhidas aleatoriamente para serem
submetidas a analise comparativa (do texto da entrevista com os indicadores selecionados e
organizados nos quadros sintese de analise). Apds a confirmacao e validacdo da andlise, feita
pelos juizes, procedeu-se a terceira etapa — a anélise dos indicadores apresentados nos quadros
de anélise e a cuidadosa revisdo para verificar se os dados ali colocados correspondiam as
fases e as caracteristicas da auto-regulacdo. Estes passos foram seguidos a fim de garantir a
confiabilidade e a validacdo dos quadros construidos e apresentados que desvelam a atuagédo
dos pedagogos nos espagos ndo-escolares.

Depois da validacdo dos quadros pelos dezesseis juizes, procedeu-se ao
desenvolvimento do sistema de categorias de andlise e, para tal, considerou-se o conteudo de
todas as respostas, desde a mais vaga até a mais elaborada e que exprimisse um maior nivel de
abstracdo. Para cada categoria, foram emergindo indicadores de andlise que facilitaram a
compreensdo da teoria e serviram para confirmar ou negar aspectos relacionados a ela. Ap6s

varios loops de anédlise, chegou-se a um sistema de categorias que tornou possivel o
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entendimento dos dados colhidos na pesquisa e permitiu o aprofundamento teorico sobre a
questao.

Os indicadores inseridos, nos textos para analise da pesquisa e da teoria, foram
retirados das planilhas que contém as sinteses das falas dos entrevistados. Ao fazer a analise
dos fatos, foi preciso, algumas vezes, voltar as entrevistas originais para poder retirar excertos
mais completos ou mais explicativos que dessem consisténcia as afirmacdes, isso explica por

que alguns indicadores ndo estdo nas planilhas integralmente, mas constam das entrevistas.

3.3 Sintese da proposta de pesquisa
Para compreender os diferentes passos da pesquisa foi elaborado um quadro que

sintetiza os pontos explorados ao longo da investigacao (Quadro 12).
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QUADRO 12: QUADRO SINTESE DA PESQUISA

~AUTO-REGULAC}AO DA APRENDIZAGEM:
ATUACAO DO PEDAGOGO NOS ESPACOS NAO-ESCOLARES
PROBLEMA

Quais as caracteristicas, fases e principios da auto-regulagdo da aprendizagem
presentes na atuacédo do pedagogo em espacos educativos ndo-escolares?

—— TESE INICIAL T
— A auto-regulagdo da aprendizagem é fator com potencial determinante para
a atuacao dos pedagogos na formacdo dos sujeitos trabalhadores em espacos

educativos ndo-escolares.

TESE EMERGIDA DO ESTUDO
Para ter uma atuacéo auto-regulatéria o pedagogo deve ser,
ele proprio, auto-regulad P

METODOLOGIA

Estudo de casos multiplos Estudo Piloto

OBJETIVOS

Partindo da andlise tedrica e empirica das
competéncias necessarias ao pedagogo:

AUTO-REGULAGCAO DA
APRENDIZAGEM

Partindo da analise tedrica e da
experiéncia empirica: conceituar,
explicar, identificar e compreender:

1

- Conceituar aprendizagem em espacos
ndo-escolares;

- Conceituar e analisar a auto-regulacéo
da aprendizagem em espacos nao-

- Caracteristicas da auto-regulacéo
- Fases da acdo da auto-regulacdo
Prévia — Planejamento

escolares; Durante — Execucéo

- Identificar e compreender as a¢des Depois — Auto-reflexdo
relacionadas & construcao da - ‘ - Dimensdes da auto-regulacéo:
aprendizagem auto-regulada Cognicéo/Metacognicdo, Motivacéo e

Contexto
- Principios subjacentes ao
construto da auto-regulacéo da

desenvolvidas pelos pedagogos em
espacos nao-escolares;

- Sugerir pontos de referencia para a '
atuacdo do pedagogo auto-regulador em aprendizagem

espacos nio-escolares, Consciéncia - Intencionalidade

Sensibilidade ao contexto — Controle
Regulacéo das atividades

Elaboracéo de uma proposta de atuacdo para o pedagogo auto-regulado e auto-

regulador da aprendizagem em espacos educativos nao-escolares.

REERHOQREOMZ RO<4=E>QCHE ROQY Y

Fonte: Frison (2006)
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4 QUARTO MOVIMENTO

Neste quarto movimento, analisam-se 0s dados da pesquisa e estdo incluidas as
contribui¢fes e uma proposta de atuacdo para o pedagogo auto-regulado e auto-regulador da

aprendizagem inserido em espagos nédo-escolares.

4.1 Analise e discussao dos resultados

A educacdo é uma continua reconstrucdo ou reorganizacéo da experiéncia, de modo
a enriquecer o seu significado e aumentar a capacidade de dirigir o curso de
experiéncias subseqlientes (SIMOES, 1994, p. 151).

A pesquisa centrou-se em um estudo de casos multiplos e investigou um fenémeno
contemporaneo — a atuacdo do pedagogo no contexto de trabalho educativo das organizacdes
nao-escolares .

Este capitulo apresenta, analisa e discute os dados recolhidos na pesquisa, dos quais
emergiram categorias relacionadas as acdes desempenhadas pelo pedagogo nos diferentes
ambientes educativos nao-escolares. Organizaram-se tais categorias com indicadores
abstraidos das entrevistas realizadas, os quais foram agrupados e reagrupados, a fim de
permitirem o entendimento daquilo que o pedagogo faz ao desempenhar suas funcgdes no
contexto enfocado. Para melhor entendimento das categorias que emergiram do estudo,
apresentam-se fatos e exemplos que as corroboram. Para cada categoria, elaborou-se também
um quadro de analise (planilha de dados) com a sintese dos indicadores, a qual estd nos
anexos (B, C, D, E, F, G, H) deste estudo.

Com base nos dados coletados, constituiu-se um sistema de dois eixos. O primeiro
eixo — das dimensbes — contém trés categorias que dizem respeito as acdes que o pedagogo
desempenha nas organizacOes ndo-escolares. Nestas categorias, apresentam-se e visualizam-
se as acOes pedagdgica, técnica e humana desempenhadas pelo pedagogo em espagos nado-
escolares, as quais foram denominadas: dimensdo pedagogica; dimensdo técnica; dimensdo

humana. As unidades de significado que constituem a categoria foram analisadas, segundo
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Perrenoud (1999), Senge (1999, 2000, 2005), Meister (1999), Veiga Simédo (2002, 2004,
2005, 2006), Dolz e Ollagnier (2004).

A partir da analise das acdes realizadas pelos pedagogos — o que faz no local de
trabalho e como faz — constituiu-se o segundo eixo de estudo denominado — a auto-regulacédo
da aprendizagem - do qual emergiram quatro categorias relacionadas as fases e as
caracteristicas da auto-regulacao, que foram analisadas a luz da teoria da auto-regulacdo da
aprendizagem, segundo Zimmerman (2000), Pintrich (2000), Schunk (1989, 1990, 2000),
Veiga Simao (2004, 2005, 2006), Rosario (2006), Lopes da Silva (2004).

No capitulo que segue, foi estudada a teoria da auto-regulacdo da aprendizagem, a
ela entrelacando-se 0s excertos abstraidos das entrevistas relacionados as acoes
desempenhadas pelos pedagogos, as quais foram organizadas em trés categorias relacionadas
com as fases e dimensdes (cognitiva/metacognitiva, motivacional e contextual), mais uma
categoria relacionada aos principios da auto-regulacdo da aprendizagem:

¢ categoria antes da acdo — fase do planejamento — entrecruzando com as
caracteristicas cognitiva/metacognitiva, motivacional e contextual;

¢ categoria durante a acdo — fase da execucdo — entrecruzando com as
caracteristicas cognitiva/metacognitiva, motivacional e contextual,

# categoria depois da acdo — fase da reflexdo — entrecruzando com as
caracteristicas cognitiva/metacognitiva, motivacional e contextual. Este
conjunto de caracteristica/fatores ou componentes da auto-regulacdo
explicitadas na atuacdo dos pedagogos foi denominado dimensdes;

¢ categoria atuacdo do pedagogo - analisa os principios da auto-regulacéo e
como eles estdo contemplados na pratica dos pedagogos em espacgos
educativos ndo-escolares.

Este capitulo apresenta a analise das categorias do primeiro eixo — 0 que 0 pedagogo
faz, como ele realiza e desenvolve suas competéncias e atribuicGes e das categorias do
segundo eixo — como ele desenvolve suas acdes, apresentando alguns arquétipos que explicam
como elas estdo relacionadas com a teoria da auto-regulacdo da aprendizagem.

A pesquisa foi realizada com pedagogos que atuam em espacos, ambientes nédo-
escolares e que em suas acOes revelam utilizarem estratégias metacognitivas, motivacionais e
contextuais, estimuladoras do desenvolvimento de aprendizagens que qualifiquem os sujeitos
trabalhadores inseridos nestes espacos. Os sujeitos com 0s quais 0 pedagogo inserido em

espacos educativos ndo-escolares trabalha com funcionarios/colaboradores/trabalhadores de
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diferentes organizac®es, instituicbes, fundacbes, no presente estudo, eles sdo identificados
como educandos-trabalhadores. Esta nova categoria que emerge desta pesquisa define o
trabalhador ndo como alguém que executa tarefas ou realiza seu trabalho de forma isolada,
mas como alguém que estd em constante processo de formacdo, que aprende, que é,
simultaneamente, estudante e trabalhador. Entende-se que sdo estudantes-trabalhadores por
estarem incluidos em contextos que consideram a aprendizagem fator fundamental de

desenvolvimento e por estarem comprometidos com a formacéo continuada.

4.2 Arquétipo das acdes dos pedagogos relacionadas as dimensdes: pedagdgica, técnica e
humana

O século XX trouxe a sociedade e as organizacBes espetaculares avangos
tecnologicos, entre eles o desenvolvimento de computadores que desencadeou mudancas
significativas até mesmo na forma de as pessoas se relacionarem, negociarem e considerarem
seus valores pessoais e sociais. O ser humano nédo pode apenas limitar-se a aceitar e a usufruir
0s avangos tecnoldgicos, é importante que ele também pense em como enfrentar estas novas
demandas. Para implementar estas acOes, ele precisa aprender continuamente a lidar com as
mudancas, 0 que exige novos saberes e novos conhecimentos. Na vida profissional, por
exemplo, educandos-trabalhadores sdo solicitados a operar maquinas e computadores e, para
tal, precisam de conhecimentos e habilidades especificas.

No ultimo meio seculo, tém crescido exponencialmente as atividades relacionadas a
formacdo profissional, pois ela impde-se como uma espécie de “resposta a todas as
interrogacdes, a todas as perturbacdes, a todas as angustias dos individuos e dos grupos
desorientados e sacudidos por um mundo em constante mutagcdo e, ainda por cima
desestabilizados pela crise econémica” (FERRY, 1983, p. 31).

A formacdo constitui-se em problema crucial. Muitos entendem que ela deve ser
realizada, segundo o modelo do sistema escolar, que utiliza a transmissdo de conteldos;
outros, que a modalidade de formacdo deve visar a perspectiva instrumental adaptativa, que
fornece ao sujeito instrucdes precisas para o cumprimento da tarefa e o concebe como um ser
programavel. Esta idéia alicerca-se na psicologia behaviorista, segundo a qual os
comportamentos humanos aparecem como determinantes, alheios a intencionalidade e a
subjetividade dos sujeitos. A psicologia cognitiva e o paradigma sociolégico interacionista, no
entanto, configuram o comportamento humano numa acao interativa, no quadro de estratégias

relacionais, construido pela propria acdo humana (CANARIO, 2000).
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No contexto profissional, o trabalhador é chamado a desenvolver aprendizagens e
conhecimentos que o capacitem a enfrentar as exigéncias advindas das mudancas e das
transformacdes profissionais. Ele ndo pode restringir-se a um conjunto de praticas definidas
por conceitos como “engenharia da formacdo”, “diagnostico das necessidades”, “eficicia” e
“gualidade”, que podem ser interpretadas como “uma espécie de mimetismo em relagdo aos
modelos de analise dominantes no mundo econdmico e empresarial” (NOVOA, 1992, p. 63).
Esta idéia, como diz N6voa, parece ser a tentativa de transformar o trabalho de formacgédo em
uma “ciéncia de certeza”, realizada com énfase na avaliagdo que serve para controlar os
profissionais. A concepgdo da formag&o, como inimeras e variadas técnicas de ensino e de
aprendizagem, reduz o0 homem a um ser passivo e deixa de ser entendida como processo de
desenvolvimento dos recursos humanos.

Durante muito tempo, principalmente no periodo da Revolucgdo Industrial, esperava-
se do trabalhador o0 méximo de producdo, sem considerar suas necessidades humanas,
individuais e sociais. Ele realizava seu trabalho sob forte pressdo emocional e ndo dispunha
do direito de ter formacdo ou qualificacdo no local de trabalho. A administracdo cientifica
entendia que a aceleracdo do trabalho sé poderia ser obtida por meio da padronizagdo
obrigatéria de métodos e que, para obtencdo de melhores resultados, era necessaria a
imposicdo de padrdes a serem atingidos. O trabalhador, segundo as teorias da época
(TAYLOR, 1970), era visto como um ser sem vontade, sem capacidade para decidir, passivel
de ser manipulado e controlado e, mais que isso, com necessidade de controle. Somente com a
ruptura desta concepcdo de homem e de suas relagdes foi possivel a implementacdo do
exercicio da aprendizagem e da educacao também nas organizacoes.

Emergiram assim novos conceitos de formacdo. Concebe-se agora que 0s sujeitos,
em seu local de trabalho, mobilizam permanentemente os saberes adquiridos pela experiéncia
profissional para que possam discuti-los em situa¢des de formagdo e reaplica-los a novas
situacOes de trabalho. Esta é basicamente uma relacdo de reutilizagdo, em novas situacdes,
dos saberes anteriormente adquiridos. Berger (1991, p. 235) afirma que é preciso “funcionar
menos a partir de uma andlise de necessidades, ou seja, das lacunas que colocam o sujeito em
formagdo numa posigdo negativa, do que funcionar a partir de um balango dos seus saberes,
das suas competéncias, das suas aquisi¢des”. Nesta perspectiva, a formacdo deixa de ser vista
através de um modelo mecanicista e parte-se para a implementacdo de uma ’rede de sistema
auto-regulado’, com base na formagéo que o sujeito traz consigo. Os trabalhadores, antes
considerados como ‘mé&o-de-obra’, agora séo considerados ‘recursos humanos’, o que permite

passar da “cultura da dependéncia e da execucao” para a “cultura da interacéo e da solugédo”,
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como afirma Canario (2000, p. 43). Percebe-se que, a partir da ruptura referida e de outras
mudangas que se seguiram, a formacdo e o desenvolvimento de competéncias profissionais
tornaram-se reconhecidos e considerados nas organizag6es de trabalho.

Nas a¢Oes que os pedagogos desempenham estdo implicitas as competéncias que eles
assumem no contexto profissional. Explicar o significado de competéncia é bastante dificil,
pois esta palavra € normalmente utilizada no sentido de ter a capacidade de fazer alguma coisa
ou de saber como resolver determinada situacdo. Para Perrenoud (1999b, p. 7), competéncia €
a “capacidade de agir eficazmente [...] capacidade que se apdia em conhecimentos, mas nao
se reduz a eles”. Ele enfatiza que as competéncias utilizam, integram, mobilizam
conhecimentos para enfrentar situacbes complexas. Competéncia implica atualizacdo de
saberes como: mobilizar recursos e conhecimentos tedricos e metodoldgicos; enfrentar
diferentes situacBes — “competéncia sdo capacidades de natureza cognitiva, socio-afetiva e
psicomotora que se expressam, de forma articulada, em ac¢des profissionais” (SILVA, 1999, p.
60). A idéia de competéncia esta associada a capacidade, ao conhecimento, a habilidade, ao
saber, ela se revela na acdo, na pratica dos profissionais que mostram suas capacidades. Veiga
Siméo (2002a) salienta que, atualmente, fala-se muito em capacidade ao ser fazer referéncia a
um conjunto de disposicdes do tipo genérico que, desenvolvidas através da experiéncia,
produzem, em contato com o contexto cultural organizado, as competéncias individuais e
profissionais. Segundo a autora, a competéncia é “vista como uma potencialidade interior,
invisivel susceptivel de gerar uma infinidade de comportamentos” (p. 21) e exige certa
eficiéncia no desempenho da agédo (DOLZ e OLLAGNIER, 2004).

As pessoas trazem consigo o talento para desenvolver sua capacidade de construir
conhecimentos nas dimensdes técnica, pedagdgica e humana, que Ihes permitem se tornarem
mais qualificadas. Esta aprendizagem, no entanto, depende das possibilidades e dos estimulos
recebidos do contexto social e profissional. Competéncia passa a ser, pouco a pouco,
referéncia para o processo de trabalho no sentido pratico e relacional apontado por Burawoy
(1979). A dimensao da préatica visa a maior qualificacdo na tarefa e a relacional estimula mais
qualidade na relacdo de parceria, ambas promovem maior eficiéncia. A necessidade de ser
competente explica a exigéncia de comportamentos como: estudar sistematicamente, ler
conteudos especificos relacionados a sua tarefa, investir horas em qualificacdo. Ser
competente implica saber aplicar o que foi aprendido e isso implica aprender fazendo.

O ser tem aptiddes inatas, mas precisa desenvolver as capacidades necessarias ao
desempenho de suas funcdes. Neste sentido, a competéncia orienta o sujeito para conquistas e

investidas de dominio para a agdo. A abrangéncia do termo competéncia situa a aprendizagem
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realizada pelo sujeito em uma complexidade que permite ultrapassar as no¢6es de capacidade
e de qualificacdo e as integra de forma que, articuladas, promovam uma acdo mais eficiente.

Ao analisar a pluralidade dos conceitos sobre competéncia, percebe-se que eles
encaminham para o entendimento de que ela é a capacidade de agir adequadamente em um
determinado tipo de situacdo, articulando diferentes conhecimentos e informagdes, mas néo se
limitando a eles (PERRENOUD 1999b, p. 7). Este € conceito referido ao longo deste estudo.

Neste capitulo, abordam-se as competéncias implicitas nos fazeres, nas acdes
desenvolvidas pelos pedagogos nos espacos ndo-escolares, as quais foram denominadas
‘arquétipos’, palavra que pode ser traduzida como exemplos, modelos, protétipos de agdes e
estratégias realizadas pelos pedagogos nos ambientes educativos. Ao longo do trabalho,
encontram-se multiplos arquétipos que contribuem para a compreensdo das acles exercidas
pelo pedagogo, também se estabelecem relacdes entre a teoria da auto-regulacdo e a préatica
pedagdgica por ele realizada, com a intengdo de conferir cientificidade a analise dos dados
coletados.

O pedagogo, para desenvolver suas competéncias, mobiliza conhecimentos teéricos e
praticos, saberes e recursos. Quando inserido em espacos ndo-escolares, desenvolve
competéncias valiosas, como a de perceber os multiplos processos que, simultaneamente, se
desenrolam nos diferentes contextos educativos. Perrenoud (2000) enfatiza que os educadores
parecem ter olhos voltados para todas as direcBes, sem se limitar a observacdo de um recorte
ou de uma caracteristica especifica, eles sdo capazes de apreender o essencial do contexto. Em
um dos arquétipos retirados das entrevistas, o pedagogo diz: “trabalho com sensibilidade,
intuicdo, satisfacdo, compartilho, socializo minhas reflexdes com o outro e isso permite que
eu perceba melhor o contexto” (E7).

A competéncia ‘saber se relacionar com o outro’ permite trabalhar em parceria,
compartilhar o que esta sendo feito. Esta competéncia pode ndo ser Util por si s6, mas se
constitui em recurso valioso, porque auxilia o profissional a realizar o diagnostico baseado em
observacdes emergidas do contexto e encaminha para um planejamento que considere estas
questbes. Neste sentido, entremeiam-se alguns depoimentos: “atuo em todas as unidades;
trabalho sistematicamente através de reunifes ndo com cunho administrativo, mas para
atender uma demanda de aprendizagem de como lidar com os problemas” (E4); “atuo em
treinamentos, numa concep¢do de levar o trabalhador a aprender a atender as pessoas, a
raciocinar, a analisar os fatos e os acontecimentos” (E9); “atuo em todas as areas que

requerem um trabalho educativo, isso equivale ao aprender-aprender numa perspectiva pos-
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moderna” (E7). Estas falas demonstram que a atuacdo do pedagogo traz implicita a questdo de
motivar e envolver os trabalhadores.

Os pedagogos, gradativamente, comecam a dar maior valoriza¢do as competéncias
qgue mobilizam e colocam em acdo conhecimentos, habilidades, atitudes, valores que
permitem construir uma representacdo cognitiva pertinente para o desenvolvimento de ac¢oes
profissionais. O sujeito ndo so faz a acdo, ele transforma em atitude, internaliza aquilo que
faz. 1sso torna possivel pensar e agir, posicionar-se como ator, ser autbnomo e criativo no
sistema social/profissional no qual esta inserido. Na pesquisa, isso se evidencia na frase de um
entrevistado: “antigamente sé se treinava a pessoa para a funcéo, agora o trabalhador tem que
entender um pouco de cada funcéo, tem que aprender a fazer relacdes, a pensar e a resolver
problemas” (E9).

Uma das ac¢Ges do pedagogo é contribuir para a formacédo através da mobilizagdo de
saberes que permitam entender e buscar solugfes para as questdes laborais emergentes. Os
pedagogos entrevistados destacam que este trabalho é bastante complexo, porque ndo ha
férmulas prontas, nem referenciais tedricos que o orientem “é preciso ter consciéncia do que

se faz e como se faz” (E2).

4.2.1 Dimensdo pedagdgica

A dimensdo pedagogica é entendida como a competéncia pautada pela configuragdo
metodoldgica e didatica que encaminha e estimula a aprendizagem em qualquer ambiente
educativo. A atual mudanca nos metodos utilizados nos espacos nao-escolares é decorrente da
implantacdo da cultura de desenvolvimento das aprendizagens. Isso ndo significa que os
métodos classicos de ensino estejam abolidos, posto que, em determinados contextos, ainda
desempenham um papel importante nos processos de formacédo. Existe, no entanto, crescente
preocupacao em desenvolver metodologias de aprendizagem que estimulem a autonomia e 0
envolvimento dos sujeitos aprendentes nas propostas de trabalho. O ensino, por muito tempo,
esteve pautado na légica dos conteidos minimos e configurava-se pela transmissdo que
atendia as demandas de qualificacdo, hoje, porém, vive-se a logica de conhecimentos que
oportunizem melhor desempenho nas praticas profissionais.

Do ponto de vista didatico-metodoldgico, torna-se importante trabalhar, nesta
dimensdo, com a implementacdo de estratégias que permitam melhoria na formacao
profissional através da atuacdo por competéncias, as quais se relacionam com a capacidade de

mobilizar conhecimentos e saberes. O pedagogo, por sua competéncia pedagogica, organiza e
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implementa a recomposicao dos saberes exigidos dos trabalhadores pelas mudangas sociais,
econdmicas, tecnoldgicas, educativas. “A importancia dada a este tipo de conhecimento deve-
se ao fato de ndo ser um conhecimento que possa ser adquirido de forma mecanica ou linear”
(GARCIA, 1995, p. 57), trata-se de um conjunto de saberes relacionados & concepcdo da acéo
pedagdgica como ato educativo. O pedagogo, ao atuar nas organizacdes, torna-se responsavel
pela implementacdo das acdes relacionadas ao planejamento, a orientacdo, a execugdo, ao
acompanhamento e a avaliacdo dos processos educativos.

O proprio pedagogo vive um processo de construcdo de competéncias relacionado ao
desenvolvimento de habilidades que o auxiliam no desempenho de sua fungdo. Segundo os
entrevistados (E2, E3, E4, E6, E9, E19, E11, E12, E13), algumas competéncias de cunho
pedagdgico requeridas referem-se a: articular teoria e pratica; implementar estratégias que
facilitem o aprendizado; estimular a integragdo de conhecimentos agcOes-problema a serem
resolvidos; articular saberes que dispdem para aplicar na solucdo de problemas; propor
dindmicas de trabalho que envolvem as qualidades humanas, ter formacao técnico-cientifica;
priorizar propostas educativas; investir nas relacdes baseadas na flexibilidade e na interacédo
entre 0s Varios agentes que atuam na construgdo desse processo; estimular nos trabalhadores a
capacidade de reflexdo critica, o desenvolvimento da autonomia, a atuagdo responsavel,
participativa e flexivel.

O pedagogo assume também uma acédo de escuta (principalmente o E4, E2 e E9) das
dificuldades e das angustias sentidas pelos trabalhadores. A partir da escuta e de
levantamentos, o pedagogo tem condi¢cbes de organizar atividades, cursos, reunides,
dindmicas de grupo que auxiliem o trabalhador a melhor compreender sua funcdo e o
estimulem a avancar nas questdes profissionais. O E2 salienta: “faco o acompanhamento, a
andlise, a observacao, a avaliagdo, o feedback dos cursos, dos trabalhos, dos encontros, dou
devolucdes para os trabalhadores sobre sua formagao”.

Pelos dados levantados na pesquisa, a dimensdo pedagdgica € uma questdo
implicitamente relacionada ao desempenho e o pedagogo precisa constantemente se qualificar
para isto: “temos que trabalhar e nos especializarmos (estudar) cada vez mais para que
possamos proporcionar a qualificacdo do trabalhador” (E7). Ele ndo s6 implementa
qualificacdes e capacitacbes, como também usufrui desta formacgdo. A qualificacdo ocorre
antes da acdo (reflexdo para que a acdo a ser realizada va ao encontro das demandas do
grupo); durante a acdo (reflexdo da prética para que se confirmem ou redimensionem as
praticas exercidas); apos a acdo (reflexdo sobre a préatica e sobre a reflexdo para uma nova

acao). Nesta dimensao, os sujeitos sdo despertados para uma nova consciéncia decorrente de
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acdes praticas em que os resultados atingidos conduzem a acdo reflexiva. Pelos depoimentos,
percebe-se que as acles pedagogicas sustentam-se em problematicas que contém e desvelam
outras problematicas nelas imbricadas, capazes de despertar o continuo interesse pela
descoberta, pela aprendizagem, permitindo maior compreensdo sobre o real
(DESAULNIERS, 1997).

A prética conduz ao envolvimento com uma proposta de trabalho mais produtiva e
participativa e ao abandono da corrente alienante e alienadora. O trabalho educativo do
pedagogo solicita ser pensado e partilhado no grupo com a socializagdo de responsabilidades,
idéias, projetos e metas. A organizacdo, local de trabalho, passa a ser vista também como
local de formacdo. As empresas e organizacGes investem na educacdo continuada, pois isto
significa ter um trabalhador que melhor compreende 0s processos e 0s métodos laborais. Um
dos entrevistados diz: “trabalho quase que exclusivamente na capacitagéo dos trabalhadores,
ela é considerada educacdo continuada para dar base aos conhecimentos técnicos dos
trabalhadores” (E1).

A formacdo é importante para a organizacdo porque, através dela, os trabalhadores
configuram e compreendem as acdes e atribuicdes de suas tarefas e, assim, evitam a mera
reproducdo de modelos apresentados pelos que os antecederam. Nesta perspectiva, o E7
expressa: “nossa visdo de treinamento € uma visdo em que a reflexdo, o autoconhecimento e
aperfeicoamento humano fazem parte”. Estas acGes ajudam o trabalhador a compreender
como deve proceder efetivamente, ainda que possam conter equivocos, elas facilitam o
processo de mudanga da pratica profissional. O E10 refere que, em sua equipe de trabalho,
“diagnosticamos que conhecimentos o sujeito traz e 0 que precisa saber para o cargo que vai
ocupar” (E10). Alguns entrevistados dizem: “os técnicos querem que o0s trabalhadores
encaminhados para o curso de formagdo ou treinamento aprendam rapido, até porque eles ndo
podem ficar muito tempo longe de seus locais de trabalho” (E8), e afirmam que isso ndo é
bem assim, pois é preciso tempo para processar todas as informacdes. Neste contexto de
valorizacdo e desenvolvimento do conhecimento, é que se insere o pedagogo, profissional
habilitado para atuar nos processos educativos.

A formacdo pedagdgica tem algumas questdes nucleares como: a) construgdo de
estratégias que orientem para acdes que promovam a qualificagdo, a capacitagdo dos
trabalhadores no desempenho de duas funcgdes; b) espacos e propostas de articulacdo de
saberes, que permitam a construgdo de aprendizagens, que o qualifiguem melhor no
desempenho de suas competéncias (VEIGA SIMAOQ, 2004b). Isto estimula a realizacdo e a

participacdo em cursos, eventos, palestras e pesquisas que contribuam para o desenvolvimento
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de competéncias, que qualifiquem as pessoas e a producdo. “As organizacfes de trabalho
querem que o trabalhador venha pronto e nao é assim, € preciso oferecer as condi¢des para que
ele se atualize” (E1); “as chefias querem resultados imediatos, querem o funcionario pronto
para atuar” (E2), é preciso que o pedagogo estimule, motive os trabalhadores para que
participem e progridam em suas aprendizagens, porque a empresa “quer trabalhadores com
formacéo, que saibam lidar com o pablico, que conhecam as alternativas do mercado” (E2).

Um dos entrevistados diz: “atuo em treinamentos, numa concepc¢do de estimular o
trabalhador a aprender, a raciocinar, a analisar os fatos e acontecimentos, para atender as
pessoas. A capacitacdo vai além do treinamento e é feita com o objetivo de que as pessoas se
qualifiquem” (E9). Isso mostra o quanto o pedagogo esta envolvido na implementagédo de
acdes que corroborem a aprendizagem do trabalhador.

Os entrevistados falam muito em treinamentos, mas eles estdo explicitados como
formacdo continua, mesmo que treinamento seja entendido, do ponto de vista conceitual,
como o conjunto de procedimentos formais utilizados pelas organizacGes de trabalho para
facilitar a aprendizagem dos trabalhadores, de forma que sua conduta leve a consecucdo dos
objetivos da organizacdo e de seus proprios propositos (E1, E2, E7, E8, E9, E10, E11, E12,
E13). As organizagbes consideram o0s treinamentos importantes porque, através deles, o
pedagogo trabalha propostas de envolvimento e de interacdo que levem o trabalhador a
participar, progredir em suas aprendizagens e se preparar adequadamente para atuar no
contexto organizacional. Como E1 salienta, existem empresas em que “o profissional
demonstra que precisa de uma formagdo em uma determinada &rea, montamos um plano de
capacitacdo e ele realiza o curso um periodo de 90 dias” (E1). Outro entrevistado acrescenta:
“cada trabalhador tem um ndmero de horas de formacdo que devem ser realizadas ou
cumpridas ao longo do ano”. Caso ele ndo consiga fazer esta formagdo, podera negociar com
a empresa e, no outro ano, devera fazer dobrado para poder compensar o nimero de horas de
formacgédo que ficou faltando (E2). A idéia de treinamento se mistura com a de formacao,
porque ambas investem na educacdo e se constituem como processos intercomplementares
(nunca excludentes), cujos objetivos buscam, mais do que a acumulacdo de técnicas, amplas
mudangas de atitude.

A educacdo é um vasto processo que permite ao individuo desenvolver-se em muitas
dimens@es. A educacdo permanente ¢ compreendida também como formacédo continuada. Ao
planeja-la, o pedagogo estabelece em qual das multiplas dimensdes seré colocada a énfase. No
depoimento do entrevistado (E12), percebe-se uma tendéncia: “trabalho com a gestdo do

conhecimento, desenvolvimento de programas de formacgdo, acompanho pessoas no seu
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desempenho, no desenvolvimento das competéncias no ambiente de trabalho”. Este € um
indicador de como o pedagogo, através do processo de formacdo continuada, propde metas a
serem conquistadas.

O processo de formacdo continuada nas organizacfes € desencadeado tanto para
qualificar o trabalho a ser realizado, como para preparar 0s sujeitos que nela ingressardo. O
pedagogo (E3) relata: “ministro palestras para as pessoas que estdo se preparando para o
mercado de trabalho, converso com elas a respeito do significado do trabalho na vida das
pessoas, trazendo os elementos basicos da legislagdo do trabalho e da seguranca no
trabalhador”. Com esta atuagdo, o pedagogo possibilita ao sujeito da aprendizagem rever o
que acredita ser capaz de fazer e o que precisa redimensionar para ter mais sucesso no
trabalho. Um entrevistado revela que acompanhar este trabalho possibilita “a formacéo
continuada, aborda a subjetividade dos processos de grupo, a motivacdo dos funcionarios, o
desenvolvimento de habilidades e as competéncias para determinadas fungdes” (E10).

Pelas acOGes desempenhadas na formacdo pedagogica, 0 pedagogo organiza a
formacdo continuada que “favorece a apropriacdo de conhecimentos, estimula a busca de
outros saberes e introduz uma fecunda inquieta¢do continua com o ja conhecido” (PLACCO e
SILVA, 2000, p. 27).

Ao analisar e refletir sobre a atuacdo dos pedagogos e sobre as razdes que justificam
suas acOes pedagdgicas nos espacos nao-escolares, percebe-se que eles favorecem e
estimulam os trabalhadores a compreenderem as demandas existentes nas organizacdes e a
desenvolverem competéncias que permitam conquistar novos espagos, garantir a ascensao a
novos cargos e obter melhores salarios. O E9 explicita: “cabe ao pedagogo criar, organizar,
adaptar, (re)avaliar, aperfeicoar e controlar o curso do desenvolvimento das atividades que
permitam o trabalhador desenvolver competéncias que o beneficiem em seu local de
trabalho”. Esta afirmacdo é complementada pelo E11: “o trabalhador pode ser promovido no
proprio emprego e, para tal, sdo organizadas propostas de formacao com as quais o sujeito vai
se qualificando para superar a proxima etapa”.

Embora nédo seja o objetivo desta pesquisa, percebe-se, nestas afirmacgdes, que ao
pedagogo é requerida uma atuacdo auto-regulada para que ele possa estimular a auto-
regulacdo das aprendizagens dos trabalhadores. Os indicadores analisados evidenciam que
suas acOes - planejar, organizar propostas de atuacao, sistematizar estratégias - precisam ser
extremamente auto-reguladas. A atuacdo dos pedagogos em Vérias atividades mantém ativa

sua capacidade de aprender, a qual é sistematicamente orientada para estimular e orientar 0s
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educandos-trabalhadores na consecucao de suas metas profissionais. A analise permite, pois,
que se reflita também sobre a atuacdo auto-regulada dos pedagogos investigados.

Propiciar condi¢bes para o desenvolvimento profissional dos trabalhadores e
estimular o desenvolvimento da autonomia evidenciam-se como consenso entre os pedagogos
entrevistados com relacdo a finalidade de sua atuacdo. A autonomia &€ um ‘principio
regulador’ da acdo pedagdgica que supde a *“articulacdo estreita de um processo de
escoramento e desescoramento” (MEIRIEU, 2005, p. 112). O citado autor explica que o
pedagogo ndo visa & autonomia absoluta de todos os aprendizes, mas ele pode avangar e
estimular o processo de autonomizagdo, que se da a partir da retirada das escoras. Veiga
Siméo (2002a, 2004a) e Pozo (2002) enfatizam que a ajuda pode se feita por ‘andaimar’
(scaffolding), que tem a funcdo de escorar e estimular a construcdo do conhecimento e serve
de protecdo e estimulo para que o sujeito possa avangar por si s6. A0os poucos, as ‘escoras’
vao sendo retiradas. O sujeito tem consciéncia da ajuda recebida e como se desenvolve
prospectivamente vai se tornando independente. A supressdo ndo pode ser prematura — sob
pena de tudo desabar; ndo pode ser brusca — sob pena de o individuo ndo enfrentar
dificuldades que ainda é incapaz de superar; ndo pode dispensar a reflexdo sobre o que esta
em jogo nessa situacdo — sob pena de o individuo achar que jamais conseguira dispensar toda
ajuda. Apoiar o sujeito, por meio de ajudas e de atividades de metacognicdo, até 0 momento
que ele consiga fazer por si s6, € um dos principios da auto-regulacdo da aprendizagem.

Quanto a metodologia de trabalho utilizada, existe aproximacdo entre as falas dos
entrevistados. O E9 refere e a maioria confirma: “a metodologia utilizada é sempre
participativa, realizo vivéncias (dindmicas de grupo), trabalhos corporais, palestras, atividades
de construcdo de materiais, estudo dirigido, enfim, atividades pedagogicas variadas”. Esta fala
é assim complementada: “utilizamos a didatica para organizar os contelidos de modo que 0s
técnicos entendam que dependendo da forma como esses contetdos sdo trabalhados pode-se
atingir um numero maior de trabalhadores, pois cada um tem seu tempo de aprender” (E8). O
E2 expressa sua preocupacdo em coordenar os encontros de forma que ndo sejam cansativos
nem desestimuladores: “ndo posso colocar uma pessoa fechada numa sala, durante quatro
horas para assistir um curso, pois ela ndo vai aproveitar nada, tenho que propor alternativas
para que ela mesma se envolva no trabalho a ser feito”.

A maioria dos pedagogos (E2, E3, E4, E6, E7, E8, E9, E10, E11, E13) revelam que
ndo ministram todas as aulas, que ndo dominam todos os conhecimentos e, por isso, buscam
no mercado profissionais que dominem contetdos especificos. Manifestam, no entanto, sua

preocupacdo: “sou responsavel por ajudar os demais colegas na preparacdo das aulas,
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principalmente os instrutores para que o trabalhdo desenvolvido va ao encontro das propostas
e metas estabelecidas pela empresa” (E8). O E13 diz: “utilizo a metodologia que € por
exceléncia indicada pela UNESCO, conhecimento é igual ao desenvolvimento de
competéncia, habilidades e atitudes”.

As acles do pedagogo estdo também atreladas ao seu dinamismo pedagdgico, pois
ele assume uma funcao gestora e identifica novas acOes a serem desencadeadas, como explica
um dos entrevistados: “a formacdo visa a qualificacdo do individuo, mas nao sé voltado para
o trabalho, desenvolvemos todos os aspectos possiveis para a formacdo pessoal e
profissional” (E9).

O pedagogo estéa investido da responsabilidade de facilitar a aprendizagem, para isso,
ele leva o outro a reflexdo, ao dar-se conta dos fatos e a busca de mais qualidade em seus
‘fazeres’ através da conquista de novos saberes. Esta arte de articular a geréncia pedagogica e
educativa, segundo Senge (2000), equivale a acOes equilibradas entre acdo, reflexdo,
indagacédo e experimentacdo, sobre as atividades realizadas. Tais acdes mobilizam processos
eficazes, efetivos e relevantes de aprendizagem e estimulam as competéncias. As
competéncias, referidas pelo autor, desenham o perfil dos pedagogos que atuam nos espacos
néo-escolares (se ndo de todos, da maioria):

a) dominio pessoal — a capacidade, a competéncia de cada pedagogo ser um gestor do
processo que desempenha, estimulando as aprendizagens dos trabalhadores para que eles
também desenvolvam seu dominio pessoal. Isso pode ser percebido na fala do E2:
“implemento projetos de educagéo corporativa, o que equivale a desenvolver a¢des educativas
que beneficiem os trabalhadores no desenvolvimento de suas capacitacdes e necessidades”;

b) modelos mentais — asseguram as condicdes, a competéncia de reflexdo continuada,
de reflexdo alternativa e da construcdo de inferéncias e interacbes que permitem ao
trabalhador instigar sua capacidade de superacéo e de articulacdo de saberes. Neste sentido,
E3 diz: “faco a analise dos projetos dos cursos e sou constantemente solicitada pelos técnicos
para implementarmos novas técnicas de trabalho e/ou dindmicas de aula e reuniGes para
termos melhores resultados no trabalho”;

c) visdo compartilhada — estimula as competéncias de participacdo, estabelece o
compromisso, as inter-relacfes das questdes em que os principios da pratica profissional séo
discutidos, analisados e implementados através dos principios pedagogicos. Conforme as
entrevistas, esta acdo € uma preocupacgdo relevante dos pedagogos, como demonstra E3:
“organizo um semindario no qual pensamos as estratégias de acdo para que envolva toda a

equipe a pensar coletivamente”. Outro entrevistado E10 diz: “as chefias também participam
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da organizacdo, trabalhamos em parceria, buscamos as mesmas metas”. Os demais
entrevistados expressam que sua atuacdo ocorre através da relacdo de parceria, do
compromisso de trabalhar com 0s mesmos objetivos e metas. Destacam que os trabalhadores
envolvidos se engajam, criam, pensam, elaboram propostas integradas e, quando necessario,
ajudam-se mutuamente e, assim, todo o trabalho € realizado com troca de experiéncias num
clima de confianca;

d) aprendizagem em equipe — permite e desenvolve a competéncia de reflexdo
coletiva, torna procedente e equilibrador o saber e permite a tomada de decisdo na
responsabilidade partilhada. Sobre este assunto, E9 explica: “organizo projetos de monitoria
de forma que um ensine o outro, percebo 0 que ele ndo consegue fazer e sistematizo sua
aprendizagem, existe a figura do colega tutor, que auxilia o colega que esta chegando” — o que
demonstra o trabalho de equipe e a ajuda matua. O E10 diz: “o pedagogo trabalha na empresa
com énfase na formacdo de gestores e em equipes de trabalho”. Os demais entrevistados
também confirmam a acéo do trabalho em equipe. Nesta linha, Le Boterf (1994) confirma a
competéncia coletiva, com dupla vertente — a competéncia coletiva de uma equipe de trabalho
e os sistemas de trabalho encarados em rede, em parceria conjunta —, que cria linguagens
préprias, organiza rotinas, partilha acdes e propostas formativas e prevé espacos de
cooperacéo e de dindmicas de co-formacao participativa.

Estes quatro pontos, que foram analisados segundo a teoria de Senge (2000), sdo
denominados “disciplinas de aprendizagem’ e entendidos como a construcao de saberes que se
fundem em uma quinta disciplina configurada no pensamento sistémico. Este é conceituado
como a interconexao com todos 0s outros pontos, mas que os transcende, pois apresenta
preocupacao com a formacdo humana, tecnoldgica e espiritual do sujeito aprendiz, bem como
com o desenvolvimento do sujeito “‘profissional’ comprometido consigo e com 0s outros na
busca da realizag@o pessoal-profissional. Esta disciplina agrega todas as outras e propde que
se considere o ser humano como holistico e integral. Neste sentido, E10 afirma: “a formacéo
continuada de gestores aborda a subjetividade dos processos de grupo, a motivacdo dos
funcionarios, o desenvolvimento de habilidades e as competéncias para determinadas
funcbes”. Os pedagogos-educadores entrevistados verbalizam que, em suas competéncias,
estd implicita a questdo da humanizagdo. Cabe ao pedagogo o desenvolvimento de uma acgéo
pedagdgico-educativa que, respeitando as diferencas existentes entre os trabalhadores, leve a

construcdo valores coerentes.

4.2.2 Dimensao técnica
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A dimensdo técnica diz respeito aos conhecimentos e as competéncias utilizadas nos
trabalhos desenvolvidos pelos pedagogos, com énfase em palestras, cursos, técnicas de grupo,
debates, simulacdes, textos, questionarios, oficinas de arte, dindmicas de grupo, trabalho em
equipe, organizacdo de ambientes de trabalho, gerenciamento da tecnologia, entre outros. O
termo técnica é “usado para indicar a maneira ou habilidade especial de executar ou fazer
algo”, assim, a técnica “da suporte a competéncia, uma vez que esta se revela na acao dos
profissionais” (RIOS, 2005, p. 94). A autora ressalta que, quando se utiliza o termo técnica
desvinculado de outras dimensdes, de outras relagdes e ignora-se sua insercdo num contexto
social, atribui-se a ele um carater tecnicista e ndo é essa a intencao desta dimenséo.

A maioria das empresas investigadas apresenta a preocupacdo de organizar
planejamentos (concepcdo técnica) que sistematizem atividades de forma a qualificar os
trabalhadores para assumirem postos de trabalho que exijam maior nivel de conhecimento e a
oferecer oportunidades de atualizacdo e de qualificacdo. As atualiza¢Ges integram a proposta
de investimento na dimensdo profissional, que, pela valorizacdo e pelo respeito as pessoas,
reconhece o valor da interligacdo entre as dimensdes técnica e humana. O pedagogo
demonstra, em sua acdo, ter compreensdo, sensibilidade, valores, competéncia técnica para
estimular a organizacdo e o desenvolvimento do trabalho. A préaxis voltada para o
desenvolvimento de competéncias educativas ndo se restringe ao conhecimento e ao dominio
dos recursos técnicos, pois sua aplicacdo pede determinacdo, autonomia, consciéncia,
intencionalidade e compromisso com as necessidades concretas do coletivo (RIOS, 2005).

Para melhor atender as demandas de formacéo, as empresas apropriam-se de técnicas
didaticas utilizadas em outras areas. Neste movimento, é preciso competéncia para selecionar,
adequar e implementar as mais condizentes com 0s objetivos propostos.

Segundo Vvérios entrevistados, um dos motivos da presenca do pedagogo nas
organizacOes € o trabalho que ele realiza em relacdo a escolha e a selecdo de estratégias
estimuladoras da aprendizagem. Os indicadores abstraidos das entrevistas dos pedagogos
ajudam a entender esta afirmacéo: “o avanco tem sido investir na educagdo, a universidade
corporativa (modalidade de ensino desenvolvido na prépria empresa) que contribui para
atender este objetivo” (E12); “organizo turmas para cursos de formacdo previstos na
programacao da empresa, planejo a criacdo de programas, atuo junto aos técnicos levantando
as necessidades e transformando-as em conteidos que sdo levados aos trabalhadores” (E8);
“elaboro programas de formacéo profissional” (E11); “elaboro e implemento o programa dos

cursos, pensando no tempo necessario e no contetdo a ser trabalhado” (E10); “trabalho em
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projetos de atualizacdo e formacao, gerencio os grupos de formacgéo e acompanho os gestores,
num processo de educacdo permanente” (E10); “faco treinamentos e monto planejamentos de
cursos de formacdo, defino metas, objetivos, métodos e recursos que sdo utilizados” (E12).
Estes depoimentos explicitam a importancia ,na formacgédo educativa, da competéncia técnica
do pedagogo ligada ao saber, ao fazer, ao saber-fazer.

Para outros entrevistados, o treinamento é entendido como uma técnica que
possibilita mudancas. Afirmam que por sua bagagem cultural conseguem implementar ou
modificar propostas e verbalizam: “o treinamento capacita as pessoas para o trabalho” (E1);
“oportunizo acbes que levem o trabalhador a um processo continuo de aprendizagem, de
inovacdo, agregando valor a organizacdo” (E2); “o treinamento visa a qualificacdo do
individuo, mas ndo sé voltado para o trabalho, mas para todos 0s aspectos possiveis, para a
formacdo pessoal e profissional” (E9). Pode-se perceber também que ha preocupacdo em
oportunizar a reflexdo sobre a préatica: “antes os treinamentos eram muitos soltos, as pessoas
faziam o que queriam néo se refletia sobre o curso, nem sobre as aprendizagens que eram
feitas. Agora reunimos também a equipe para pensar e investir no planejamento, pensando no
desenvolvimento das pessoas” (E12).

Além das técnicas especificas desenvolvidas nos treinamentos, aparece, em alguns
dos casos investigados, a preocupacdo com a técnica para selecionar pessoas: “buscamos um
perfil de acordo com o cargo que dispomos, mas esta pessoa ndo vem pronta ela tem que ser
preparada, por isso temos que investir no treinamento que é o desenvolvimento do capital
humano” (E12); “verifico para cada cargo quais as atribuicdes implicitas, quais as
necessidades que a empresa aponta como necessarias, procuro se tem alguém com estas
caracteristicas e se necessario preparo o trabalhador para assumir tal tarefa” (E2). Em alguns
casos, a responsabilidade pela escolha dos profissionais a serem contratados fica a cargo do
profissional da educacédo. Este processo exige organizacdo e metodologia: “procurarmos uma
pessoa com determinado perfil, fornecemos meios para que o sujeito possa desenvolver
habilidades e competéncias, aproximando-se do que a empresa busca” (E1); “trabalho com
selecdo e capacitacdo, desenvolvo estratégias para que as pessoas aprendam participando,
lendo, praticando, dizendo o que pensam sobre o trabalho” (E3); “quando um novo
funcionario assume também temos um curso de capacitacdo para que ele possa sistematizar
sua aprendizagem em relacdo ao trabalho que vai iniciar” (E4).

A selecdo das técnicas empregadas para a formacdo continuada em uma empresa
depende de alguns fatores derivados de questdes basilares, como: que tipo de trabalho a

empresa desenvolve? qual o tamanho da empresa? que espacos existem na empresa para fazer
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formacgéo? existem preocupacdes na organizacdo do contexto nas propostas educativas? Um
dos pedagogos entrevistados afirma que o trabalhador: “aprofunda questdes importantes da
organizacdo, aprende conhecimentos mais avancados, 0 que o torna mais critico e eficiente,
pois domina melhor os conhecimentos pertinentes & sua area de trabalho” (E2). Percebe-se,
pois, que o investimento em educacao passou a ser uma necessidade das organizagdes, visto
que o conhecimento é parte essencial para o avango profissional. Aprender ao longo da vida
significa ndo s6 aprender mais, mas também poder contar com o0s recursos desta
aprendizagem, para se posicionar com mais seguranca frente as incertezas e a complexidade
do trabalho e para dar maior visibilidade social e profissional as proprias competéncias
(OLLAGNIER, 2004).

Para o pedagogo e o trabalhador, a auto-regulacdo é uma forma de atuacdo que
estimula a construcdo de propostas de trabalho, pois consiste na constru¢cdo do préprio
conhecimento, no envolvimento da pessoa com o trabalho, na motivagdo que encontra para
continuar a se qualificar. A pessoa precisa ser estimulada a desenvolver as capacidades de
educar-se ao longo da vida, de pensar e tomar decisdes, de automodificar-se (self-modifying).
Estas questdes sdo consideradas importantes, porque tornam a pessoa mais envolvida, mais
capaz de participar. Elas sdo vistas como relacionadas ou integradas as competéncias
humanas, porque ultrapassam o conhecimento do conteudo para se situarem, principalmente,

no dominio pessoal do qual emerge a aprendizagem como processo em desenvolvimento.

4.2.3 Dimensao humana

A formacdo profissional tem se disseminado amplamente. Segundo os pedagogos
entrevistados, sua atuacdo profissional estd voltada para esta dimensdo porque 0s programas
educativos visam melhorar a qualidade da atuacéo e da participacdo do trabalhador. Claxton
(2005) diz que a vida profissional esta mudando rapidamente, que a incerteza e a inseguranga
sdo realidades diarias e, por isso, é preciso aprender novas habilidades e conhecimentos —
“ndo as novas habilidades e conhecimentos em si, mas a competéncias para dominar o que
ainda ndo conseguimos vislumbrar” (p. 221). Ele ainda destaca que talvez se levem,
minimamente, dez anos para ajudar a equipar 0s jovens com essas competéncias, “porque nao
temos ainda algumas das principais ferramentas, como a nova pedagogia que sera necessaria”
(p. 221). Tenta-se tornar as pessoas melhores aprendizes, mas se terd de investir muito esforco

para que isso aconteca de forma mais efetiva.
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E inquestionavel a importancia da aprendizagem, da compreensdo, de saber ler,
escrever e calcular, de saber estabelecer relagbes entre os conhecimentos aprendidos. As
organizacbes que se apropriam do trabalho de desenvolver competéncias e habilidades
profissionais parecem estar mais capacitadas e preparadas para enfrentar as mudangas
contextuais. Um dos entrevistados diz: “estamos 6timos em tecnologias, mas ainda distantes
de saber trabalhar com o ser humano para que ele tenha a capacidade de aprender” (E13).

Segundo Moraes (2004), a sociedade saiu da “Era Material” e ingressou na “Era das
Relacbes Humanas”. Tal passagem significa que a humanidade vive hoje um processo de
transicdo e de transformacdo em que o poder centra-se na disponibilidade dos recursos
humanos, nas interacbes, nas parcerias, e apodia-se em fatores econdmicos, técnicos,
pedagdgicos e politicos. Antes se buscava eminentemente a produtividade, porém isto mudou
radicalmente. Busca-se agora a valorizagdo da vida, da natureza, das relacGes interpessoais,
do convivio. Aprende-se que, nesta relacdo, a competéncia humana é primordial, por abrigar e
organizar as demais competéncias que dela emanam. E a competéncia humana que estabelece
a relacdo de parceria e o envolvimento no compromisso pedagogico, que qualifica o trabalho,
gue imprime respeito ao trabalho técnico profissional. Ela ndo pode ficar separada das
competéncias técnicas e pedagogicas, pois através dela, o pedagogo estabelece o
compromisso com o educativo e se afirma como sujeito (R1OS, 2006).

A partir desta reflexdo, os indicadores da pesquisa foram analisados, segundo o olhar
da concepcdo humana, da dimensdo humana, em que as unidades de significado que
expressam a valorizagdo, o reconhecimento do ser humano, a criatividade, o respeito, 0s
sentimentos foram inter-relacionados com os fazeres pedagogicos e técnicos. Percebe-se que
as competéncias desenvolvidas pelo pedagogo dependem da especificidade de cada contexto e
de cada proposta de trabalho.

Alguns dos entrevistados (E2, E4, E6, E7, E10) verbalizam a preocupagdo com 0
desenvolvimento das pessoas e destacam o resgate de valores humanos na organizagdo. Por
sua atuacdo eles estimulam o trabalhador a desenvolver seu potencial intelectual e cultural;
implementam propostas de socializacdo; promovem estratégias de aprendizagem, enfatizam o
aprender no coletivo, por meio de relagBes interpessoais que respeitem emogdes, sentimentos,
espiritualidade. Eles acreditam nas possibilidades de cada ser humano, ndo pelo cargo que
detém, mas pelos valores gque traz consigo e pelo que pode compartilhar com os colegas.

Um dos entrevistados relata: “lido permanentemente com as questdes de
aprendizagem, com a preocupacdo de que o trabalhador aprenda” (E4). Outro complementa:

“trabalhamos voltados para o ensino dos funcionarios, falamos em construir conhecimentos e
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para tal organizamos estratégias, das mais variadas, para que eles possam aprender” (E2). Um
terceiro refere: “este trabalho ndo se da pela transmissdo de saberes, pois incluimos espaco de
socializacdo, aprendizagem e lazer” (E6). O E9 diz: “a empresa se preocupa com 0O
desenvolvimento da pessoa, considerando-a um ser integral”.

O termo auto-regulacéo traz implicito self-regulation, isto é, a importancia do ‘eu’
do self. A auto-regulacéo privilegia a capacidade de o individuo regular a sua acdo em fungéo
de interesses, desejos, valores, afetos e ser capaz de dirigir seu comportamento para a
consecucdo de suas metas. A auto-regulacdo esta, no entanto, também imbricada na relacdo
com o outro, porque ela ocorre na interconexdo, na troca, na parceria. A organizacao das
proprias estruturas € ‘regulada’, ‘estimulada’ pela relacdo com o outro. Nesta relacdo, esta
subjacente a competéncia humana, pois através dela se fortalecem as relacGes e se alcanca o
desenvolvimento em parceria, em rede. Cada sujeito, ao produzir e transformar o contexto,
mantém a circularidade da rede de organizagdo bésica da vida.

De acordo com a teoria de Morin (1999, 2000), os seres vivos se autoproduzem, a
partir das relacdes que estabelecem com o meio (se organizam, se auto-organizam). Extraem
dele energia para desenvolver e constituir sua prépria organizacdo que lhes confere
autonomia, interatividade e interdependéncia frente aos diferentes componentes do sistema e
os estimulam a manutencéo da vida, a renovagéo, a auto-regulacdo dos sistemas.

Os depoimentos revelam grande preocupacdo em estimular no trabalhador respeito,
confianga, auto-estima e autonomia. Um dos entrevistados diz: “temos trabalhado a questdo
dos valores, o que significam, se houve interagdo com o0s colegas de outros setores, se
proporcionou o desenvolvimento e a satisfacdo pessoal, se impulsionou o comprometimento
institucional” (E2). Isso aponta para o acerto da opcdo por um processo de formacdo humana
que pressupde o desenvolvimento do individuo como ser social, pessoal, profissional; que
inclui relagdes inter, intra e transpessoais; que encaminha para a compreensao da autoridade
interior; que inclui a construgdo da autonomia, da auto-imagem positiva, da integracéo, da
responsabilidade social e planetaria, da espiritualidade; que reconhece o valor humano.

A formagdo humana exige permanente esforco de adaptacdo a novas situacOes
sociais e profissionais. Ela precisa de continuidade, ela estende-se por toda a vida, recusando
qualquer idéia de carater definitivo. Trata-se de atribuir permanente significado a educacéo.
Cada individuo deve ter o direito de participar, de efetivar uma acdo formativa desde o berco
até o término de sua vida (SIMAO, SANTOS e COSTA, 2005). Neste sentido, o bindmio
educacdo-formacdo faz parte das estruturas organizacionais e encontra no pedagogo um

aliado. O entrevistado E9 diz: “organizo projetos de monitoria, de tutoria, de forma que eu
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ensino e aprendo com o outro”. Este fazer € um espaco marcado pela autoconsciéncia, pelo
respeito ao ser humano e pela diversidade cultural.

O pedagogo estimula o desenvolvimento das competéncias que envolvem o saber, o
saber fazer, o saber ser. Essa agdo mediadora se d& quando organizacao e pedagogo acreditam
que € preciso investir nas experiéncias, nas aprendizagens e refletir sobre a prética realizada.
A aprendizagem e 0 conhecimento capacitam os trabalhadores a enfrentar as exigéncias

13

advindas de mudancas e de transformacGes profissionais e sociais. O E7 relata: “a
organizacdo é hoje um espaco de aprendizagem, de crescimento pessoal e profissional. A
formagé&o auxilia o crescimento dos trabalhadores e deixa a empresa mais fortalecida”.

Alguns pedagogos salientam que o processo de formacéo visa promover as maltiplas
possibilidades para os trabalhadores se desenvolverem, de se apropriarem do saber como
fonte de realizagdo. Segundo Charlot (2000), a relagdo com o saber é a relacdo do individuo
com o0 mundo, consigo mesmo e com 0s outros. Esta relagdo oferece instrumentos e condicdes
que ajudam o sujeito a aprender, a pensar, a conviver, a comprometer-se com as inovagoes
gue emergem das mudancas. O desenvolvimento humano depende da capacidade de reflexdo,
do aprimoramento das habilidades de pensar e de se envolver. Seguindo este pensamento, um
entrevistado destaca: “trabalhamos com o funcionério questdes voltadas para a cultura da paz,
dos direitos humanos, por uma cultura de ndo violéncia e para tal sdo pensadas estratégias
inovadoras” (E3). Esta proposta de acdo prevé o respeito pela construcdo da identidade
pessoal, profissional, baseada em valores e na auto-reflexdo. O E4 revela: “investimos no
trabalho de salde ocupacional que estuda o porqué as pessoas se afastam do trabalho” (E4).

A formacéo de pessoas precisa considerar questfes relativas a humanizacéao, a busca
da exceléncia do ser humano - racionalidade e espiritualidade — em uma coeréncia
integradora (MORAES, 1997, 2004). Estas a¢0es aparecem no fazer do pedagogo que atua na
gestdo organizacional. Um dos entrevistados diz: “criamos um ciclo de confianca,
responsabilidade e de satisfacdo em ambiente de trabalho e isso tem evidenciado a
importancia do relacionamento humano dentro da organizacdo” (E7). Pensando em questdes
como esta, percebe-se que os pedagogos-educadores desenvolvem propostas e estratégias de
acdo que estimulam os trabalhadores a obterem melhor compreensdo dos problemas que
emergem de seu fazer profissional, das inter-relacbes e da implementacdo de técnicas e
recursos necessarios para a execucdo das atividades profissionais. Os entrevistados referem
que ndo é responsabilidade deles ministrarem as aulas, cabe-lhes organizar a formagéo e
contratar os assessores. O E11 corrobora: “elaboro programas de treinamento com instrutores

internos, com consultores contratados, com empresas e entidades que prestam servicos,
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acompanho os treinamentos com cuidado, observo se estdo sendo adequados para aquele
grupo ou se precisam ser ajustados e reorganizados”. O E7 diz: “percebo a mudanca cultural
gue esta tendo na organizacdo evidenciada em termos de socializacdo e de relacdes de
parceria”.

Falar de educagdo para o desenvolvimento técnico-profissional ndo é estranho ao se
considerar que o desenvolvimento profissional do sujeito acarreta também o crescimento da
empresa. Este movimento relaciona-se aos conhecimentos que o trabalhador agrega e articula
em sua carreira por seu permanente processo de aprendizagem. Neste contexto, destaca-se a
necessidade de o pedagogo realizar agdes relativas ao desenvolvimento da aprendizagem,
principalmente no que se refere a investimentos pessoais e profissionais conforme este
depoimento: “temos que ter cuidado na capacitacdo para ndo produzirmos gestores
extremamente violentos que sé queiram lucro, sem considerar a pessoa, é preciso trabalhar
com habilidade, competéncias, respeitando os pilares da educacéo do futuro: aprende a ser,
aprender a conviver, aprender a saber para ser” (E13).

O sujeito, ao dominar uma tarefa que para si é desafiadora, aumenta sua
competéncia, sua auto-estima e desencadeia um processo de seguranga profissional, que
resulta em emocgdes positivas, que podem ser definidas como sentimento de eficacia. 1sso
pode ser percebido quando, em sua atuacéo, o0 pedagogo é desafiado a construir propostas de
trabalho que incrementem a competéncia.

As empresas ja assinalam a preocupacdo com a necessidade de formagdo
permanente, pois entendem que o capital humano é um dos grandes patriménios que possuem.
Em todo mundo e em todas as épocas, a profissédo de educador foi/é vista como uma forma de
estimular e influenciar os outros (sendo também influenciado). Os efeitos mencionados
apontam para a existéncia de uma dimensao interna, que habilita ou predispde as pessoas para
aprenderem, de modo que o0 sujeito venha a auto-regular sua acdo e exerga a autonomia em

seu processo de aprendizagem e na sua atuacao profissional.

4.3 Eixo da analise das ac¢des dos pedagogos relacionadas ao construto da auto-regulacéo
da aprendizagem

Os alunos (também os trabalhadores) podem bloquear-se e distrair-se se ndo sabem
como enfrentar as dificuldades que as tarefas apresentam-lhes, porém isto é algo
que os professores podem prevenir se considerarmos que 0s procedimentos e as
estratégias de aprendizagem e a solucdo de problemas necessarios para realizar as
diferentes tarefas constituem objetivos de aprendizagem cuja aquisicdo pode ser
facilitada com um planejamento adequado de ensino (ALONSO TAPIA, 2003, p.
121, grifo meu).



158

A grande revolucdo no dominio das teorias da aprendizagem se deu quando 0s
tedricos perceberam que 0s sujeitos exercem papel ativo no préoprio processo de aprendizagem
(ROSARIO et al., 2006). Essa mudanca de concepcdo alterou o conceito de aprendizagem, o
sujeito deixou de ser receptor passivo e passou a ser um agente. A aprendizagem passou a ser
relacionada aos processos psicoldgicos internos e externos que levam o individuo a dirigir seu
comportamento em funcdo de metas e aspiracdes pessoais e a exercer controle sobre aspectos
motivacionais, afetivos, contextuais, entre outros. Essas alteragdes conceituais oportunizaram
a abertura de novos espagos educativos, entre os quais, o das organizacdes.

Este estudo retrata aspectos decorrentes dessa mudanca e apresenta categorias que
sdo definidas a luz do construto da teoria auto-regulacéo da aprendizagem. Ele busca desvelar
como é desenvolvido o trabalho do pedagogo na organizacdo. Em cada categoria, sdo
discutidas as dimensoes e as fases implicitas nesta teoria, a fim de com ela contribuir para o
desenvolvimento de processos educativos e de gestdo em diferentes situacfes educativas.

As categorias emergidas foram analisadas a luz dos tedricos Zimmerman (1998,
2000), Pintrich (2000), Veiga Simdo (2002a, 2004a, b, 2005, 2006), Roséario (2006) e Lopes
da Silva (20044, b). Eles definem a auto-regulagdo como o processo em que 0s sujeitos, apos
estabelecer metas que interagem com suas expectativas, desenvolvem estratégias para
alcanca-las, criando condicbes para que a aprendizagem se efetive Como isso, se mantém
ativa a capacidade de a pessoa aprender e se estimula, sistematicamente, essa capacidade de
modo a orienta-la para atingir uma meta. O conceito de auto-regulacdo da aprendizagem surge
numa perspectiva que explora as competéncias das pessoas e as estimula a construirem
aprendizagens mais eficazes. A auto-regulacédo da aprendizagem considera que o individuo €
capaz de criar as condicdes para que a aprendizagem se efetive. A educacdo para o século
XXI prevé quatro grandes pilares ou objetivos: saber, saber fazer, saber conviver — para saber
ser. Este ultimo pilar agrega todos os demais e mostra o envolvimento das pessoas nas
questdes relacionadas ao aprender (DELORS, 1999).

A auto-regulacdo da aprendizagem emergiu de varios modelos tedricos que,
progressivamente, atribuiram um papel mais preponderante ao individuo no seu processo de
aprendizagem. A auto-regulacdo estimula que se desenvolvam métodos e estratégias de
ensino e de aprendizagem mais eficazes e que se considerem as convicgoes, os valores, as
significacbes que o individuo traz das experiéncias vividas. A ‘missdo’ desta concepcao €
estudar o fendmeno da aprendizagem atraveés de todas as dimensbes e implicacGes que

envolvem o ser humano, inserido em determinado contexto.
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Veiga Simdo (2002a) destaca que esta mudanca decorre das alteragdes da vida em
sociedade, pois hoje a aprendizagem formal faz-se ao longo da vida e ndo somente na escola.
A pessoa € estimulada a se desenvolver e a aprender durante toda a vida, ja que os desafios
sdo continuos e constantes, principalmente em ambito profissional. A auto-regulacdo surgiu
por evolucdo tedrica, mas também pelas novas exigéncias da informacdo e do conhecimento.

Os pedagogos entrevistados ndo tém conhecimento sobre a auto-regulacdo da
aprendizagem, mas seus depoimentos revelaram que eles realizam a¢bes que contemplam e
correspondem as fases e as dimensGes do construto da teoria da auto-regulacdo da
aprendizagem, definida como um sistema auto-organizado que dirige a acdo para alcancar
uma meta pretendida pelo proprio sujeito ou sugerida e sistematizada por outro sujeito
(pedagogo), seu percurso envolve necessariamente cognicdes, emocgbes, motivacGes do
proprio sujeito situado em um determinado contexto.

O termo auto-regulagéo, traducdo do termo self-regulation, sublinha a importancia
do self ou do ‘eu’, privilegiando a capacidade de o individuo regular sua acéo, seus desejos,
motivos, valores. A auto-regulacdo considera também o fato de o sujeito ser capaz de definir
metas e objetivos que implicam mudanca do self: ele tem que tomar consciéncia, perceber-se
autor, dinamizar a propria experiéncia. Este auto-educar-se, auto-regular-se, ndo significa
dispensar a presenca do pedagogo-educador, pelo contrario, pois é justamente este educador
que vai dar as condicBGes de organizacdo das propostas e estratégias necessarias para que o
sujeito se projete como alguém que vai ter sucesso na agao.

A auto-regulacdo é uma teoria bastante investigada, principalmente nos Estados
Unidos, onde ela foi introduzida por Flavell (1979). Ela também é fortemente investigada na
Europa, em especial, no curso de Mestrado em Ciéncias da Educacdo da Universidade de
Lisboa/Portugal. Veiga Simao (2004, 2005, 2006), Lopes da Silva (2004a, b), Duarte (2002,
2004, 2006) e Sa (2004) tém realizado véarias pesquisas na area da Psicologia da Educacéao e
investigado a auto-regulacdo da aprendizagem nos mais variados contextos. Denominar esta
teoria como construto se deve ao fato de que ela ainda estd em processo de construgdo e ainda
precisa ser mais investigada para ser confirmada como uma teoria cientifica.

Esta teoria vem sendo pesquisada e estudada ha mais de vinte anos. Existem vérias
publicacdes sobre o assunto, também em congressos internacionais, este tema tem sido muito
discutido e analisado. A auto-regulacdo da aprendizagem, no estudo das varias teorias que se
aproximam ao seu construto e que servem de fundamento para que ela se transforme em uma
teoria que corrobore com os avan¢os pedagogicos e educativos, principalmente no momento

em que a educacdo tradicional se mostra ineficiente e em que a teoria do paradigma
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sociologico interacionista permite o ‘regresso do sujeito’, isto é, resgata-o como capaz de
auto-regular sua aprendizagem. Isto torna a auto-regulacdo uma teoria que permite
estabelecer, definir propostas de aprendizagem, através da escolha de estratégias que busquem
alcancar metas e, para tal, criar as condi¢cdes favoraveis para que o educando-trabalhador
aprenda efetivamente.

A revisdo bibliogréfica das diferentes teorias pelas quais a auto-regulacdo pode ser
compreendida sinaliza a complexidade conceitual. A luz da fundamentacdo teérica
referenciada, os enfoques, as abordagens, as articulagbes encaminham para mediacoes,
consensos, relacdes que permitem que ela avance. Embora as teorias se complementem e
contribuam para a educacdo atual, € importante buscar uma outra que dé conta da
complexidade existente nas propostas pedagogicas, por isso, tedricos, tanto dos Estados
Unidos como da Europa, buscam aprofundar a teoria da auto-regulacdo, a fim de confirmarem
sua importancia para o contexto educativo. A visdo norte-americana, mais voltada para a
construcdo de competéncias, pelas quais a pessoa possa vencer e ter sucesso por ter aprendido
a resolver problemas e a superar obstaculos. As idéias de Zimmerman (1989), se agregam a
visdo europeéia que considera também o contexto e as questdes relativas a existéncia humana
(Veiga Simdo, 2006). Ambas propdem uma reflexdo profunda, sobre as dimensdes
cognitiva/metacognitiva, motivacional e comportamental existentes no processo de
aprendizagem, relacionada a atuacdo dos educadores responsaveis pelo processo de ensino e
pela escolha de estratégias que beneficiem e facilitem esta aprendizagem. Estas idéias estéo
sendo amplamente estudadas, visando tornar mais clara a reflexdo sobre a aprendizagem, a
qual depende nédo so do sujeito aprendente, mas também do contexto, do educador/pedagogo
gue conduz o processo educativo. Nesta teoria, 0 educador/pedagogo que faz a mediacdo e
estimula a aprendizagem preocupa-se em desenvolver estratégias que auxiliem a abordagem
educacional profunda e ndo superficial, que conduza o sujeito a ser mais autdénomo,
estratégico e motivado em sua aprendizagem. Este tipo de aprendizagem ndo ocorre no
isolamento, mas na interacdo com o outro, sendo o contexto bastante significativo. O
educador/pedagogo € desafiado a compreender e a refletir sobre seus processos cognitivos,
metacognitivos e motivacionais, para poder ajudar os outros na estimulagdo dos préprios
processos e na realizacdo eficaz de sua aprendizagem.

H& uma preocupacéo bastante grande sobre o fato de a aprendizagem se dar ao longo
da vida e assim acontecer também no local de trabalho. Gradativamente, metodologias que
oportunizam aprendizagens vao sendo implementadas nas organizagdes, conforme

indicadores coletados na pesquisa. Os pedagogos entrevistados enfatizam que atuam
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justamente para envolver os trabalhadores em propostas de aprendizagem que os levem a
aprender a fazer escolhas, a dirigir seus trabalhos mais autonomamente, a estabelecer
parcerias com o grupo de trabalho. Os entrevistados dizem: “a presenca do pedagogo diz
respeito a gestdo do conhecimento e ao desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores”
(E12); estes sdo “motivados a trabalhar na empresa e o foco deste trabalho é na aprendizagem,
pois ela acontece em qualquer ambiente” (E13); “a presenca do pedagogo € implementar
estratégias de aprendizagem” (E11). A auto-regulacdo prevé que 0 sujeito assuma
efetivamente um papel ativo, motivado e esforcado; prevé que ele planeje, execute e avalie 0
trabalho realizado. A atuacdo do pedagogo na empresa é bastante significativa, pois ele
estimula e organiza o processo de formacdo. O E10 diz: “realizo o diagndstico das
necessidades da empresa, planejo acdes estratégicas, analiso critérios para a promocao
individual e do grupo”; o E5 fala quase o mesmo: “realizamos diagndstico da realidade,
levantamos as necessidades da organizacdo e implementamos um planejamento com agdes
estratégicas que possibilitam a capacitacdo de profissionais”. A abordagem feita pela auto-
regulacdo ndo prevé, nem explica, a totalidade das questdes, pois, como toda teoria, ela traz
implicitos avancos tedricos e também limitagdes.

Antes de mergulhar nas questfes de pesquisa que constituem o construto da auto-
regulacao da aprendizagem e da analise dos indicativos que foram retirados das entrevistas, é
importante refletir sobre as competéncias do pensar, do aprender e do saber aplicar. A auto-
regulacdo compreende 0s conhecimentos previamente construidos que, somados a novos
conhecimentos, serdo aplicados e transferidos para as praticas profissionais. O trabalhador, a
partir de um desafio, de uma proposta, pode por si s6 gerir o processo de aprendizagem, pois
no desenvolvimento da auto-regulacdo € importante saber relacionar os contetdos aprendidos
com a pratica profissional. A ajuda pedagdgica e a organizacdo de estratégias pelo pedagogo
favorecem o construto de novas aprendizagens. Nenniger (2006) salienta que 0 movimento de
auto-regulacdo da aprendizagem implica o relacionamento com o0s conhecimentos prévios
construidos pela propria pessoa, isto €, ela opera sobre a base de conhecimentos do individuo.
O ambiente de aprendizagem, os objetivos, as metas, as estratégias, o feedback sdo definidos
como fortes indicadores que permitem ao sujeito melhor auto-regular sua aprendizagem.
Algumas pessoas tém facilidade para realizar a auto-regulagéo, outras precisam de ajuda mais
intensa e sistematica, pois a acdo auto-regularizadora decorre de estruturas
cognitivas/metacognitivas e motivacionais do proprio sujeito.

Nas entrevistas realizadas com o0s pedagogos, transparece a percepgdo que sua

atuacdo ajuda a superar as dificuldades trazidas pelo trabalhador e que, ao implementar
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diferentes estratégias de acdo, eles conseguem estimular e motivar o trabalhador para esta
superacdo e para avancar em busca do conhecimento pretendido. “N&o se ensina nada a
ninguém, o que se pode fazer é ajuda-lo a encontrar o conhecimento dentro de si”, disse
Galileu Galilei, conforme citado por Nenniger (2006). “Caminante no hay camino, el camino
se hace al andar, y cuando volvas y mires atras veras el camino que jamas pasaras otra vez”,
diz o poeta espanhol Antonio Machado. Estes pensamentos expressam que para o sujeito ser
bom aprendiz néo é suficiente desenvolver habilidades de aprendizagem, faz-se necessario um
bom conhecimento operacional da funcéo a ser exercida. A auto-regulagéo estimula a criacao;
0 planejamento do caminho a ser percorrido; o comprometimento; a responsabilidade do
proprio sujeito com o aprender. Tais agdes levam a uma fase mais adiantada: compreender
para qué serve determinado conhecimento e ter dominio apropriado sobre ele. Este processo é
exatamente o contrario do que pregava a pedagogia tradicional, na qual o professor trabalhava
com a aprendizagem memoristica e o aluno, utilizando-se da memoria, copiava e reproduzia
conteudos. O controle da aprendizagem se efetuava através de recompensas contingentes,
provenientes do ambiente e do treino especifico. Nos processos basicos de auto-regulacéo,
sobressaem o estabelecimento de objetivos, as auto-instruc¢des, a automonitoramento e o auto-
reforco, que valorizam a construcdo de representacGes icOnicas, representativas das
experiéncias vividas. Depois que o sujeito apreende determinado conhecimento, é mister
conseguir aplica-lo com eficacia em outras situacdes, em outras tarefas. Nenniger (2006)
explica que existem influéncias afetivas e motivacionais implicitas na aprendizagem. Ele da
relevancia a gestdo do tempo e do local em que a aprendizagem acontece. Veiga Siméo
(2005) sublinha que, na auto-regulacdo, ndo interessa transmitir informacdes sobre como
utilizar procedimentos, pois se pretende que a pessoa construa seu préprio conhecimento e
saiba utilizar adequadamente os procedimentos que podem ajuda-la na aprendizagem.

Pela analise das entrevistas, infere-se que, nas organizagdes, a aprendizagem
contempla as questdes apontadas por Veiga Siméo (2004a, 2005) e Nenniger (2006). O E5
diz: “a visdo pedagogica, a construcdo de estratégias € muito importante, pois tém pessoas que
guerem sé ‘passar’ contetdos para os trabalhadores estudarem, ndo se preocupam com 0s pré-
requisitos que os sujeitos ja trazem”. O E11 verbaliza: “trabalho com os funcionarios de
forma que eles possam ir sendo promovidos no proprio emprego e para tal sdo organizadas
propostas de qualificacdo que o sujeito vai se envolvendo de forma a poder se qualificar para
a proxima etapa”. O E7 expressa: “o treinamento tem uma dimensdo progressiva de reflex&o,
de autoconhecimento, de aperfeicoamento”. Estes depoimentos permitem depreender que o

pedagogo integra, em suas atribuicdes, o ensino de estratégias que permitem desenvolver a
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auto-regulacdo. As estratégias podem, no inicio, ser organizadas pelo pedagogo-educador e,
gradualmente, serem assumidas pelo trabalhador. Esta acdo — saber fazer — implica varias
questdes como a mobilizacdo dos conhecimentos que o sujeito ja tem, acrescidos de outros
conhecimentos aprendidos no contexto do trabalho e analisados e implementados para uma
outra acdo. A auto-regulacdo prevé que se estimule a aprendizagem. Ela pode ser
impulsionada pelo pedagogo ou pelo grupo de trabalho através de atividades variadas para,
gradativamente, ser assumida pelo sujeito aprendente. Miranda (2005) destaca a relevancia da
acdo dos educadores no desenvolvimento de estratégias que estimulem os sujeitos a auto-
regularem suas aprendizagens. Ela afirma que os profissionais da educagdo devem ser
rigorosos nos juizos que emitem sobre o processo de aprendizagem para que os envolvidos
tornem-se exigentes face a si mesmos. Alguns exemplos das falas dos entrevistados
corroboram esta idéia: “organizo espaco de reflexdo, como dinamicas, para que 0s
trabalhadores se envolvam e se apropriem dos conhecimentos, sabendo aplica-los em outras
situacOes de trabalho” (E7); “é preciso fazer o trabalhador pensar para compreender, para
construir novas estratégias de trabalho, decorar ndo leva a nada, ndo faz ninguém avancar”
(E3); “proponho, nas avalia¢cdes dos cursos, que tracem novas estratégias de acdo, sempre
tendo um retorno sobre o trabalho realizado, isso permite avancar”; “cabe ao pedagogo criar,
organizar, adaptar, (re)avaliar, aperfeicoar e controlar o curso, o desenvolvimento das
atividades do trabalhador, nas unidades, tendo o cuidado de avaliar também os resultados
obtidos” (E9). Interessante o que diz E8: “utilizamos a didatica para organizar os conteddos
de modo que os técnicos entendam que, dependendo da forma como esses contelldos sdo
trabalhados, pode-se atingir um nimero maior de trabalhadores, pois cada um tem seu tempo
e uma forma para aprender” — ndo se trata aqui de copiar modelos, nem de treinar
competéncias, ao contrério, trata-se de mobilizar saberes para poder aplica-los em novas
situacoes.

Na andlise dos casos investigados, percebe-se que eles apresentam fatos similares e
inimeras aproximacdes que se relacionam com diferentes fases, dimens6es, caracteristicas e
principios que integram o construto da auto-regulacdo da aprendizagem. Para melhor
entendimento dos pressupostos que constroem a teoria da auto-regulacdo, analisam-se suas
diferentes fases e dimensdes, com base nesta teoria, tendo presente que ela € um processo
através do qual a pessoa mantém ativa sua capacidade de aprender e que essa capacidade pode

ser sistematicamente orientada para atingir uma meta (ZIMMERMAN, 1998).
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43.1 Categoria planejamento: entrecruzando com as dimensdes
cognitiva/metacognitiva, motivacional e contextual

Tal como apresentado no Quadro 8, Zimmerman (1998, 2000) apresenta o ciclo da
auto-regulacdo da aprendizagem em trés fases: prévia (planejamento); execucéo (realizacédo);
avaliacdo (auto-reflexdo). Estas mesmas fases também sdo apresentadas por Veiga Siméo
(2004, 2005, 2006), Rosario (2006) e Lopes da Silva (2004), que, unanimemente, afirmam
ndo serem elas estanques nem fragmentadas, pois se relacionam e formam uma corrente
sistémica na teoria das agdes conscientes e intencionais, dirigidas para a obtencdo de um
objetivo relacionado com a aprendizagem (POZO, 2002).

A seguir, sdo apresentadas e analisadas as fases da auto-regulacdo. Elas sdo também
relacionadas com as dimensdes que influenciam o percurso da aprendizagem auto-regulada. E
feito seu intercruzamento dos tedricos que fundamentam esta teoria com os indicadores
emersos das entrevistas realizadas. A pesquisadora explicita também inferéncias proprias.

Nesta fase, do planejamento, Lopes da Silva (2004a) e Veiga Siméo (2004a, 2006)
salientam que o educador trabalha com o “pensamento em tempo futuro”, pois planeja o que
vai fazer e como vai fazer para implementar situacdes e atividades que envolvam 0s
trabalhadores e os motivem a participar e a aprender. Ele organiza e planeja um guia, um
roteiro para orientd-los na realizacdo da proposta pretendida. Esta acdo estd relacionada as
convicgdes que precedem a aprendizagem, que preparam o terreno para que ela acontegca. O
pedagogo analisa a tarefa a ser feita, reflete sobre como ela pode ser feita. Este processo
envolve a verificacdo dos recursos pessoais e ambientais necessarios, bem como a definicédo
dos objetivos a serem buscados. Segundo Lopes Silva (2004), os sujeitos precisam ser
estimulados a compreender e a utilizar recursos pessoais que lhes permitam refletir sobre suas
acoes, a fim de exercerem maior controle sobre os proprios processos de aprendizagem e de
reforcarem suas competéncias para aprender. E importante igualmente que eles saibam usar os
meios tecnoldgicos e culturais a que tém acesso para utiliza-los como auxiliares da
aprendizagem. O pedagogo, de posse do instrumento de planejar, tem possibilidade de levar
os trabalhadores a exercerem papel ativo na construcdo dos seus saberes, na concretizacéo de
suas aspiracdes, na elaboracdo e na conducao de seus objetivos intelectuais, afetivos, sociais e
profissionais e a buscarem a aproximagao com os objetivos da organizagdo na qual trabalham.

Neste sentido, eis as falas de alguns dos entrevistados: “desafio que construam
propostas sobre sua realidade e que reivindiquem, defendendo sua proposta; peco para ver a

proposta de trabalho e as estratégias que serdo desenvolvidas pelos participantes” (E5);
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“planejo atividades que mobilizem a participacéo e envolvimento de todos” (E6); “acredito no
questionamento como estratégia para que se possa criar e multiplicar o conhecimento” (E7);
“observo se a didatica, a técnica planejada correspondem ao solicitado” (E9). Evidencia-se
assim que, como apontam o0s tedricos, é preciso sistematizar estratégias, guias, roteiros,
articular planejamentos para que se possa orientar os trabalhadores rumo a conquista das

aprendizagens pretendidas.
4.3.1.1 Fase planejamento: relacionada a dimenséo cognitiva/metacognitiva

A primeira fase - a prévia - corresponde ao ato de preparar, planejar ou organizar
estratégias que estimulem os trabalhadores a aprenderem a utilizar e a aplicar procedimentos,
criando as condicBes favoraveis a aprendizagem. As convicgdes iniciais influenciam a
aprendizagem dos sujeitos, pois a atividade preparatoria ajuda a definir os objetivos e a
construir um plano. A reflexdo também esta presente nesta fase, pois permite pensar sobre
como e por que utilizar determinada estratégia e verificar se ela favorece a demanda. Em
sintese, este € 0 momento de preparar o terreno para o aprender, que € influenciado pelas
convicgdes que cada pessoa tem e pelos incentivos que recebe do contexto. O E1 ressalta:
“sinto-me preocupada em como desenvolver e como avaliar o trabalho antes mesmo de inicia-
lo”, e 0 E2 expressa: “articulo atividades que possam fazer o trabalhador se envolver e
avancar”.

Esta primeira fase apresenta a dimensao de natureza cognitiva e esta relacionada com
a metacognicdo, com a tomada de consciéncia pelo sujeito dos proprios processos cognitivos
que conduzem a autoproducdo. A reflexdo metacognitiva é a capacidade que o individuo tem
de se conhecer, de refletir sobre si mesmo e sobre suas possibilidades de acéo, passando pelas
dimens@es cognitiva, motivacional, emocional e contextual (FLAVELL, 1979). O pedagogo
utiliza sua metacognicdo para planejar e prever agdes pelas quais os trabalhadores possam
desenvolver suas competéncias cognitivas. Nos depoimentos, alguns dos entrevistados assim
se expressam: “organizo estratégias que podem favorecer a formacdo e a aprendizagem no
local e trabalho” (E2); “os participantes tém que pensar e organizar propostas de acdo” (E3);
“os trabalhadores trazem em sua bagagem conhecimentos e condigdes para mudar, mas
precisam de reflexdo, debate para que encaminhem propostas de mudangas” (E12). Salema
(1997) sublinha que a metacognicédo e considera envolvente em todas as situa¢des de ensino e
de aprendizagem e que ela pode ser suscitada, estimulada através de procedimentos

metodoldgicos ou da atuagdo, do estimulo do pedagogo-educador. No estimulo a cognicdo do
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trabalhador, destaca-se, em primeiro lugar, a acdo dos pedagogos em prever, pensar e
articular, levando em consideracdo as necessidades emergidas do contexto, os saberes que 0s
trabalhadores trazem e a possibilidade de reutilizacdo destes saberes em situacGes de trabalho.
A fala dos pedagogos entrevistados revela que o trabalhador ndo s6 compreende a necessidade
que ele tem de aprender, como participa das formacdes oferecidas.

Na relacdo da fase prévia com a dimensdo da cognicdo/metacognicéo, verifica-se o
que o E13 explicita: “crio novas estratégias que ajudam na aprendizagem, faco
guestionamentos e planejamos estabelecendo metas, objetivos, estratégias, atividades que
queremos realizar”. O pedagogo, pelo autoquestionamento, provoca a reflexdo e exerce sua
lideranca para que o trabalhador corresponda e também utilize sua metacognicdo para
organizar seu planejamento. A tomada de decisdo € um processo intencional decorrente dos
fatos analisados, que busca o saber fazer e 0 sucesso na acdo planejada. Essa agcdo emerge da
capacidade que o individuo tem de conhecer, refletir e tomar decisfes na busca do alcance das
metas propostas. Inclui a capacidade de implementar e de avaliar as estratégias necessarias
para atuar em situacOes especificas. Segundo Veiga Simdo (2004c, p. 48), “as estratégias
dizem respeito as operagdes ou atividades mentais que facilitam e desenvolvem os diversos
processos de aprendizagem” e que através delas pode-se processar, organizar, reter e
recuperar 0 que precisa ser apreendido. A mesma autora realca que “cada vez mais
planificamos, regulamos e avaliamos esses mesmos processos em funcédo do objetivo tracado
ou exigido pela especificidade da tarefa” (p. 48).

O planejamento é construido com uma intencionalidade — criar estratégias para
envolver os trabalhadores na busca de qualificacdo, através de cursos de formacdo e
treinamento, pensados para que eles desenvolvam as competéncias necessarias. Neste sentido,
apresentam-se alguns indicadores: “oriento as pessoas a planejarem propostas a serem
implementadas” (E1); “reunimos a equipe para investir na aprendizagem, no desenvolvimento
de pessoas, organizamos e desenvolvemos o planejamento realizado” (E12); “o carater deste
trabalho é a formacdo, € a construcdo de estratégias que estimulem o trabalhador a se envolver
nas aprendizagens, para isso, procuramos trabalhar estimulando a autonomia, evitando cair
em um trabalho paternalista e de dependéncia” (E10).

Através da analise destes indicadores, percebe-se 0 investimento dos pedagogos na
implementacdo do planejamento, na mobilizacdo dos conhecimentos prévios dos
trabalhadores. SO depois, avangam nas aprendizagens com o intuito de leva-los a resolver
situacGes complexas e a participar de outras formagdes com maior grau de exigéncia. O E12

salienta que o planejamento serve “para orientar a acdo, podendo a mesma ser
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redimensionada, caso seja necessario, para isso, ouco as dificuldades trazidas e busco
alternativas de acdo”. A fala do E3 complementa: “coloco as questfes principais que devem
ser trabalhadas, mas faco a pessoa pensar sobre o problema; os trabalhadores planejam
atividades para realizd-las”. Destes indicativos, depreendem-se algumas convicgdes pessoais
sobre o significado do aprender e da articulacdo de planos e estratégias com a finalidade de
resolver eficazmente tarefas assumidas. Os trabalhadores e o pedagogo definem os objetivos e
as estratégias e escolhem como implementa-los em suas ac¢bes profissionais. Peixoto (1984)
explica que os aspectos metacognitivos sdo os fatores de ordem interna responsaveis pela
transferéncia'®, com sucesso, das aprendizagens feitas pelo sujeito para outras situacdes. O
mesmo autor sublinha que os sujeitos “passam mais tempo a planificar, a analisar e a
classificar as solucdes e que pensam aplicar aos problemas que lhes sdo dados” (p. 251). Estes
sujeitos aprendem a melhor avaliar o valor intrinseco dos resultados obtidos e sdo capazes de
pdr em pratica procedimentos mais eficazes de autocorrecdo, do que 0s sujeitos que tém
dificuldades em fazer transferéncias dos saberes aprendidos. Todos os treze entrevistados
referendam a importancia do planejamento, antecedido do levantamento das questdes

emergentes a serem trabalhadas.
4.3.1.2 Fase planejamento: relacionada a dimensdo motivacional

Um individuo motivado para realizar algo empenha-se na tarefa sem atribuir limites
a sua acdo. Ele preocupa-se em encontrar estratégias adequadas que lhe garantam
aprendizagem e obtencdo de sucesso. O sucesso oportuniza-lhe destaque pessoal e granjeia
maior valorizagcdo e mais reconhecimento sobre o que faz. Alguns indicadores apresentados
pelos pedagogos entrevistados referem-se a isto: “oportunizo encontros em que as pessoas que
participam, principalmente nos cursos de capacitacdo, planejam algumas atividades para
depois realiza-las [...] estimulo a aprenderem e a organizarem seu plano de trabalho com as
horas que dispdem, refletindo como utiliza-las” (E2); “tenho que pensar o que fazer para
envolvé-los, como despertar emocdes positivas” (E3); “considero os conhecimentos que ja
possuem para estimular ou sugerir nova a¢do” (E11); “estimulo a implementacao de acbes de
forma a construir estratégias de aprendizagem” (E13). Lopes da Silva (2004) afirma que, para
a acdo ser auto-regulada, é exigida a definicdo de um objetivo a ser atingido e que tem que
haver uma causa ou algo que determine, que incentive a pessoa a se manter motivada no

decurso da tarefa.

19 Ver glossério.
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Ha empresas que prevéem, em seu regulamento, que o trabalhador desenvolva, a
cada ano, determinado nimero de horas de formacdo. Esta proposta parece ser uma cobranca,
no entanto, ela serve de motivacdo para que o trabalhador mantenha-se atualizado e busque
qualificar-se na area em que atua ou em areas de seu interesse. O trabalhador tem liberdade de
escolher a formacdo a fazer, no entanto, as geréncias também podem sugerir cursos,
capacitacdes que o beneficiem. O E2 explica: “incentivo a organizacdo de um plano sobre as
22 horas de formacdo que sdo desenvolvidas pelo trabalhador”. Quando o trabalhador tem
duvidas sobre o curso a fazer, pode procurar o pedagogo para que este o ajude a fazer o
planejamento de sua carreira: “ajudo os trabalhadores a planejar como fazer e cumprir as
horas de treinamento” (E2). O E1 diz: “as pessoas sao incentivadas a continuar a formacéo,
através dela podem se candidatar a novos cargos”. O pedagogo proporciona mecanismos de
ajuda pedagdgica na implementacdo e no desenvolvimento do planejamento, considera e
atribui relevancia a dimensao motivacional.

A nédo-regulacéo refere-se ao estado, a falta de motivacao, a falta de intencionalidade,
portanto, auséncia do comportamento orientado para um objetivo, quer tracado pela empresa,
quer pela propria pessoa. Quando a tomada de decisdo é autodeterminada, isto €, quando parte
do proprio sujeito, o processo regulatorio caracteriza-se como escolha. Quando ela é
controlada ou determinada por outro, sem a participacdo do proprio sujeito, 0 processo
regulatorio torna-se imposicdo que pode levar a desobediéncia ou ao desinteresse — 0 sujeito
ndo avanca, ou pior, regride. Veiga Simdo (2002) destaca que a aprendizagem ndo depende
tanto do suposto do coeficiente intelectual que o sujeito possui, nem do dominio de um bom
conjunto de técnica ou de metodos pedagogicos, mas depende da possibilidade e da
capacidade do sujeito (educando-trabalhador) captar as exigéncias colocadas para a realizagdo
das tarefas em uma determinada situacdo de aprendizagem. Destaca ainda, que ela depende
também dos motivos que o sujeito tem para resolver, para se envolver, para controlar
determinada situacdo ou proposta de trabalho.

Na pratica das organizacdes pesquisadas, a acdo do pedagogo esta voltada, quase na
totalidade, para a motivacdo dos trabalhadores. As acles caracterizam-se por diferentes
convicgbes motivacionais, como a busca da auto-eficacia, proposta por Bandura (1977,1997),
que defende a idéia que o sujeito aprende ao observar e ao interagir com 0 outro ou como a
teoria do controle percebido definida por Deci e Ryan (1985, 1996, 2000), os quais explicam
que estar motivado significa estar com a intencdo de alcancar algum resultado, o que também

depende da proposta e do contexto de trabalho.
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4.3.1.3 Fase planejamento: relacionada a dimenséo contextual

Ao analisar o construto da auto-regulacdo da aprendizagem, entende-se que o
pedagogo tem consciéncia dos emergentes problemas que o trabalhador e os espacos néo-
escolares enfrentam. Isto remete a pensar que o pedagogo, em relagdo ao contexto, esta
também atrelado a questdes emergentes manifestas pelos trabalhadores e pela espaco
educativo. A auto-regulacdo inclui questbes cognitivas, motivacionais e contextuais. A
questdo contextual é vista por tedricos como Veiga Simdo (2002, 2003, 2004), Lopes da Silva
(2004), Rosério (2006), como a responsavel pelo gerenciamento do espaco e do tempo em que
as acOes de aprendizagem acontecem. Neles estdo implicitas as diferencas individuais e
culturais, a diversidade humana e territorial. Perceber estas diferencas ajuda a organizar
estratégias e espacos de atuacdo que podem facilitar a articulagcdo dos conhecimentos prévios
que os educandos-trabalhadores trazem de suas experiéncias pessoais, como também permite
que corroborem a organizacdo do planejamento individual e do grupo, numa proposta
coletiva.

Através do planejamento, é feita, portanto, a selecdo de estratégias e de metodologias
especificas, levando-se em consideracdo o contexto real de trabalho e as possibilidades de
desenvolvimento de cursos de treinamento, formacéo e qualificacdo. O planejamento precisa
articular estrategicamente formas de perceber as condi¢cbes que estimulam e fazem os
educandos-trabalhadores se envolverem, produzirem, construirem.

Na pesquisa realizada, verifica-se a predominancia de cursos realizados de forma
presencial. Alguns dos pedagogos entrevistados falaram na possibilidade de realizarem cursos
on-line, denominados cursos e-learning. Nenhum dos entrevistados, porém, implementou esta
modalidade de formag&o, no seu local de trabalho, devido as dificuldades encontradas para
investimento nesta &rea, como 0s poucos recursos disponibilizados para esta finalidade. A
maioria dos entrevistados refere utilizar a internet para descobrir ofertas de cursos ou
novidades existentes no mercado que possam ser adotadas pela empresa, mas sua
implementacdo depende da aprovacdo do custo. O E2 especifica: “inicio o trabalho mostrando
aos trabalhadores alternativas para que eles possam se envolver e participar; disponho de uma
verba para 0s cursos, dentro desta margem, procuro encontrar alternativas que vao ao
encontro das necessidades indicadas pelo grupo”. Existe, nas empresas, a preocupagao com a
formacdo, mas sua efetivacdo esta atrelada as disponibilidades econdmicas, o que, muitas
vezes, engessa as tentativas inovadoras do pedagogo. O E2 diz: “a formagéo acontece dentro e

fora do local de trabalho” — a empresa percebe, portanto, a necessidade de o trabalhador ter
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oportunidades de conhecer contextos diferentes que lhe permitam uma leitura mais
contextualizada da realidade.

Nesta dimensdo, na realizacdo do planejamento, o pedagogo prevé, dentro das
condigdes da empresa, acOes e atividades, a serem implementadas pelos trabalhadores. O
trabalhador também participa do planejamento apresentando sugestdes sobre as estratégias
escolhidas, como mostram algumas afirmacGes dos entrevistados: “ouco os trabalhadores para
depois propor alternativas, para iniciar o trabalho realmente” (E1); “incentivo que pensem na
realidade contextual para argumentar a defesa do projeto” (E5); “organizamos programas para
que os trabalhadores possam aprender no ambiente de trabalho” (E12).

Em relacdo a esta fase do planejamento, que considera as questfes contextuais, muito
ainda precisa ser feito, apesar de ja existirem pedagogos atuando no planejamento de
propostas e de praticas que objetivam envolver os educandos-trabalhadores. Pela analise dos
dados coletados com os pedagogos em espagos nao-escolares, percebe-se que o planejamento
estd mais voltado para “o que fazer” do que “onde e quando fazer”. As questdes contextuais
passam a ser, muitas vezes, improvisadas, o que dificulta bastante o desenvolvimento das
propostas de aprendizagem definidas pela organizacdo. As condigfes do ambiente
influenciam a aprendizagem e muitas dificuldades s&o encontradas na hora de organizar um
planejamento, principalmente, quando as questdes dizem respeito ao tempo e ao espaco
necessarios para envolver o aprendiz na proposta de formagdo. Algumas vezes, 0 curso é
oferecido porque faz parte das metas a serem atingidas pela organizagdo, acabam
implementando o que ela definiu como importante ou essencial, mesmo que nem sempre
coincida com as necessidades desveladas pelo grupo de educandos-trabalhadores.

Ha também forte preocupacdo com as questbes econémicas, 0 que reduz as
possibilidades de o pedagogo fazer algo diferente ou inovador e o deixa sem muitas
alternativas. Um dos entrevistados (E2) revela que organiza e planeja os cursos de formagéo
de acordo com o valor estabelecido para tal atividade. Apesar de fazer varios or¢camentos, sO
pode gastar o que ficou estabelecido. Neste depoimento, esta explicito que o planejamento
acaba sendo moldado ndo por fatores correspondentes ao interesse e as necessidades do
grupo, mas pela determinacdo econdmica. Mesmo assim, alguns pedagogos dizem que
atingem excelentes resultados de aprendizagem e que atendem aos objetivos tragados com
esta finalidade. Estas afirmativas conferem relevancia ao processo formativo realizado nos
espacos ndo-escolares — o que fortalece a necessidade da participacdo do educando-
trabalhador no planejamento das propostas de formacdo, para que sejam atendidas as

demandas e as necessidades de aprendizagens percebidas por eles.
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A dimensdo do contexto se revela, embora com limitacbes, no ambiente onde
acontece a acdo, e, especialmente, nos agentes da acdo. Este entendimento é expresso em
alguns depoimentos dos entrevistados: “estamos tentando montar uma matriz de capacitacgéo,
verificando as necessidades existentes no grupo” (E1); “discuto com o profissional contratado
que vai trabalhar o conteudo, qual sua dinamica, se reflete sobre o que faz, se respeita as
necessidades que lhe foram solicitadas” (E9). O contexto define muitas coisas, porque
ninguém faz nada sozinho, porque um pode ajudar e controlar a acdo do outro, como mostra,
por exemplo, a fala do E11: “identifico os principais problemas existentes no grupo de
trabalho, distingo aqueles que sdo passiveis de treinamento e aqueles que sao resultados de
condicionamentos organizacionais”.

Segundo Veiga Simdo (200, p. 195), “é necessario propor as condi¢cdes pessoais,
sociais e ambientais que levem os alunos [trabalhadores] a tornarem-se auto-regulados e
competentes na sua aprendizagem” [grifo meu]. Esta acdo, mesmo que seja uma necessidade
pessoal, individual, estd atrelada ao outro e, portanto, depende também do outro, da
experiéncia social e cultural. Assim, autonomia/dependéncia estdo muito préximas, uma
atrelada a outra, configurando-se como um fator importante para a auto-regulacdo. Esta
dimenséo evidencia que as pessoas precisam ter autonomia para criar, decidir, optar, fazer por
si, ainda que atreladas a normas, costumes, regras, imposicdes da organizacdo, que as
colocam em condicdo também de dependéncia. A auto-regulacdo contribui para as
aprendizagens através de experiéncias vividas, contextos, praticas realizadas com outras

pessoas, busca de autonomia na tomada de decisdes.

4.3.2 Fase realizacdo: relacionada as dimensdes cognitiva/metacognitiva, motivacional e
contextual

A fase da realizacédo diz respeito a acdo propriamente dita, pois é a etapa em que se
pbe em pratica o pensado, o previsto e o planejado. A realizacdo da tarefa requer o
envolvimento do sujeito, mesmo que o pedagogo seja o responsavel pelo controle da agéo,
dos processos, das estratégias, das pautas. Este processo correlaciona-se com as fases
anteriores. Nesta etapa, os trabalhadores executam o que planejaram, refletem sobre o
processo e encaminham indicadores que permitam (re)organizar os planejamentos. Pedagogo
e trabalhador, ao (re)avaliarem seus objetivos, suas metas, tomam consciéncia das ac0es que
realizam. Alguns dos entrevistados referem-se a isto: “busco construir e desenvolver
competéncias técnicas e profissionais no local de trabalho, sendo que a educacgéo corporativa

é uma delas; insiro, no planejamento, atividades que promovam o desenvolvimento do ser
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humano, a construcdo de competéncias profissionais, pensando na aprendizagem” (E2);
“utilizo estratégias para que as pessoas aprendam” (E3); “é interessante desenvolver um
trabalho que se preocupe com o sujeito aprendente” (E4); “ao planejar discuto e (re)avalio 0s
objetivos estabelecidos” (E3).

Nestes excertos, encontram-se referéncias a pontos relevantes do construto da teoria
da auto-regulacdo da aprendizagem, como a que estd relacionada com o conhecimento
cognitivo/metacognitivo que inclui a tomada de consciéncia das variaveis pessoais, do
planejamento, da execucdo da tarefa, das estratégias, que influenciam e estimulam o
desenvolvimento de processos que levam os aprendizes a perceberem o que sabem e o que
ainda precisam aprender (auto-reflexdo); também esta relacionado ao fato de os trabalhadores
agirem impulsionados por objetivos ligados a determinados motivos, que séo as for¢as ou as
energias que impulsionam o comportamento na obtencdo de metas e de planos. Estas ac¢oes e
as demais demonstram o envolvimento dos pedagogos com a escolha das estratégias para a

aprendizagem dos trabalhadores.
4.3.2.1 Fase realizacdo: relacionada a dimensao cognitiva/metacognitiva

No decorrer da acdo profissional, a dimensdo da cogni¢do/metacognicdo é um
componente crucial para o exercicio da aprendizagem auto-regulada. Segundo Lopes da Silva
(2004, p. 24), “as pessoas refletem sobre as exigéncias das tarefas, sobre as competéncias e
estratégias pessoais que devem ser aplicadas na resolucdo dos problemas, quando testam os
seus conhecimentos e revéem os trabalhos realizados”. Quanto mais o trabalhador se envolve
na resolugdo de problemas, mais adquire conhecimento, mais reflete sobre os fatores que
influenciam a cognicdo, melhor percebe como lida com situacbes favoraveis ou ndo. A
compreensdo permite elaborar planos que encaminhem para a acao, a qual envolve a reflexdo
sobre ela mesma e assim desencadeia e promove a aprendizagem. A fase de realizacdo é o
momento da acdo, da execucdo das atividades propostas, na qual se controla continuamente o
curso dessas mesmas acOes e, se ndo forem adequadas, efetuam-se mudancas no
planejamento.

No transcurso da agéo (processo de realiza¢do), quando os trabalhadores demonstram
ndo conseguirem avancar, a modificacdo torna-se uma estratégia util. A revisdo permite
(re)pensar 0 processo, pois ele ndo é pré-determinado, mas se faz ao andar. Nesta fase, esta
implicito um dos principios da auto-regulacdo - consciéncia — necessario para 0

reconhecimento dos proprios objetivos, possibilidades e limitagdes.
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As entrevistas realizadas mostram-se ricas em indicadores desta dimenséo,
apresentam-se dois exemplos: “organizo um curso pensando na necessidade do grupo e
proponho fazer de forma que o sujeito se envolva, caso seja necessario, modificamos o
planejamento previsto” (ao longo da entrevista, ele confirma que houve necessidade de
reorganizacdo do planejamento) (E2); “ndo se pode ensinar nada a ninguém, mas pode-se
facilitar o caminho desta aprendizagem, oferecendo indicadores basilares, orientando,
auxiliando questionando e problematizando para que os trabalhadores reflitam e, com isso,
construam suas proprias aprendizagens” (E3). A reflexdo estd presente também neste ponto
porque ela é responsavel pela andlise da acdo realizada. A partir da acéo refletida, pode-se
modificar a acdo, mesmo que se esteja na fase da realizacdo do que foi planejado.

O conhecimento cognitivo/metacognitivo inclui a tomada de consciéncia das
varidveis pessoais que impulsionam o desenvolvimento — a execucdo das propostas. A
dimensdo cognitiva é identificada na fase da realizacdo, ela manifesta-se pela reflexdo sobre
as exigéncias das tarefas e sobre as competéncias estratégicas pessoais. A reflexdo ndo é um

ultimo passo, pois ela esta presente em todas as etapas da aprendizagem auto-regulada.
4.3.2.2 Fase realizacdo: relacionada a dimensdo motivacional

Na fase da realizacdo, o pedagogo impulsiona os trabalhadores para atingirem o0s
objetivos, os impulsiona a acdo que leve a obtencao de suas metas e a realizacdo dos planos
tracados (dimensdo motivacional). No que diz respeito a dimensdo da motivacdo, relacionada
com a execucdo (realizagéo) das tarefas e propostas de trabalho, os envolvidos (pedagogos e
trabalhadores) apresentam um papel ativo na construcdo do planejamento. A fim de tornar a
aprendizagem mais significativa, ha um processo para manter os trabalhadores motivados,
organizando estratégias de acdo mais adequadas, sejam elas metacognitivas, cognitivas ou
motivacionais.

A motivacdo é pré-condicdo da fase da realizacdo, pois ela traz a energia necessaria
para que o sujeito realize as ac¢Ges planejadas. O papel da motivacdo na aprendizagem auto-
regulada, segundo Veiga Simédo (2004a) e Lopes da Silva (2004a), é estimular o individuo
para a construcdo do seu desenvolvimento/conhecimento. Este processo implica ajudar os
sujeitos a compreenderem as razdes que movem seus esforcos através de questionamentos
sobre o que pretendem atingir e aonde querem chegar. E importante que os trabalhadores ajam
impulsionados por objetivos, por motivos. O pedagogo, ao organizar planos e estratégias de

acdo, evidencia os motivos mobilizadores e estimuladores das atividades dos trabalhadores e
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também formula para si metas e propostas, ou seja, ele também exerce a auto-regulacédo da
aprendizagem.

Alguns trabalhadores agem de forma bastante envolvente, pois querem aprender mais
para conquistar novas oportunidades dentro da empresa, conquistar outros cargos e melhores
salarios. A condicdo de saber mais pode proporcionar ao trabalhador novas oportunidades, o
que e exemplificado pela fala de alguns entrevistados: “0s cursos promovem as aprendizagens
e apos poderdo fazer a prova que Ihe permite trocar de setor ou servi¢o” (E2); “utilizo técnicas
de dinamicas de grupo, relatos de experiéncias, debates e reflexdes acerca dos papéis e das
funcdes de cada um no seu grupo” (E10); “a pessoa tem que aprender a raciocinar, a analisar,
a desenvolver competéncias necessarias” (E9); “incentivo a organizacdo de um plano sobre as
horas de formacdo que sdo desenvolvidas pelo trabalhador” (E2).

Na dimensdo da motivacdo, estdo implicitos o afeto, os sentimentos e a voli¢do (ato
pelo qual a vontade é expressa), que também sdo responsaveis pela auto-regulacdo da
aprendizagem. Alguns depoimentos dos entrevistados demonstram isto: “temos trabalhado a
questdo dos valores, se houve interacdo com o0s colegas de outros setores, se proporcionou o
desenvolvimento e satisfagdo pessoal” (E2); “o trabalho é feito estimulando a sensibilidade, a
intuicdo [...] compartilhar, socializar e trabalhar juntos na conquista de um espago melhor,
pois somos seres em perspectiva de evolucdo e estamos na empresa buscando melhorar” (E7).
Este entrevistado (E7) conclui: “organizo estratégias variadas para que os trabalhadores
tenham vontade de aprender e de permanecer no curso”. Estar motivado significa envolver-se
para alcangar metas, buscar resultados.

Uma das dimensdes de maior destaque entre as acOes desempenhadas pelos
pedagogos é a motivacdo. Segundo McCombs (1989), a motivacdo humana é essencialmente
algo que mobiliza as pessoas a terem consciéncia de si mesmas como agentes da construgédo
de seus pensamentos, crencas, objetivos, expectativas e atribuicdes. Segundo Sa (2004), as
pessoas sdo motivadas por diferentes razdes: umas por interesses e valores particulares, outras
por pressdes sociais, outras ainda pelo desejo de projecdo profissional. O pedagogo que
trabalha na motivacdo dos trabalhadores também quer ser reconhecido e valorizado por seu
trabalho e nisto encontra a propria motivagdo. Diz E6: “estimulo e acompanho a participacdo
dos trabalhadores, procuro despertar neles 0 mesmo interesse que tenho — o de mostrar que
posso fazer um trabalho eficaz”.

Os indicadores apresentados evidenciam que h& correspondéncia entre as acdes
realizadas pelos pedagogos e a dimensdo da motivacdo, caracteristica da fase da

realizacdo/execugdo, como apresentado pela teoria.
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4.3.2.3 Fase realizacdo: relacionada a dimenséo contextual

Na dimensdo contextual da fase da realizacdo (execugédo), muitos fatores estdo
presentes e atrelados ao contexto, por exemplo: o comprometimento de cada educando-
trabalhador; as relacGes que se estabelecem em relacdo a proposta de trabalho; as liderancas
qgue surgem na execucdo das tarefas; o planejamento das atividades; a organizacdo dos
espacos de trabalho dentro e fora da empresa; a gestdo das acOes; a execucdo do que foi
pensado e construido pelo grupo.

As rotinas, as tarefas, as combinagcfes processuais auto-regulatorias auxiliam o
desenvolvimento das acdes buscadas e pretendidas. A pratica auto-regulada, que €
intencionada e consciente (principios da auto-regulacdo), permite encaminhar e executar as
propostas de forma que possam estimular os educandos-trabalhadores envolvidos na obtencao
de metas e resultados esperados. Estas diferentes modalidades e possibilidades estdo
imbricadas também em questdes emergentes do contexto e contribuem para o
desenvolvimento dos processos auto-regulatérios.

Os pedagogos entrevistados revelam que, ap6s iniciarem o trabalho em ambientes
educativos, conquistam espagos e oportunidades de acdo. Pelos relatos dos entrevistados,
guando os trabalhadores ingressam no local de trabalho, se transformam em educandos-
trabalhadores, pois sdo estimulados a empreenderem propostas de aprendizagem que podem
ser planejadas por eles ou orientados pelo pedagogo, realizadas no proprio ambiente
profissional.

Na explanacdo sobre a execucdo do que foi anteriormente planejado, referenciaram-
se algumas dificuldades encontradas na dimensdo contextual, como: pouco tempo disponivel
para investir na formagdo, pois 0s departamentos para realizarem reunides formativas ndo
podem fechar ou ficarem ociosos por muito tempo; dificuldades relacionadas a custos, pois ha
limitacdo no orcamento para tal finalidade; dificuldades especificas em executar e contemplar
as tarefas e as propostas anteriormente planejadas.

Embora tais empecilhos, percebe-se, pela pesquisa, muitas inovagdes e avangos nesta
area, pois depoimentos mostram que enxergar a realidade, visualizar as possibilidades
existentes no contexto e sobre ele agir permitem a busca e construcdo de alternativas e
propostas de acdo. E possivel, portanto, utilizar estratégias de intervencdo reguladoras que
auxiliam na execucéo das tarefas. Como exemplificagdo, recorre-se as palavras de alguns dos
entrevistados: “o trabalhador é liberado para fazer formacao, cada um tem horas de formacao

que devem ser cumpridas [...] o centro de treinamento da organizacao trabalha voltado para o
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grupo de funcionarios, a formagéo pode ser feita na empresa ou fora, a formacgéo pode ser ate
no domingo, num lugar diferente para permitir que todos a aproveitem” [E2]; “a participacao
pode ser indireta (trabalhar sobre o que foi sugerido) ou direta (a pessoa interage, dizendo o
que lhe parece ser melhor) (E3)”. Muitas conquistas ja foram implementadas nos espacos
organizacionais, mas permanece a necessidade de transforma-las em politica gerencial para
que fortalecam o “capital intelectual” como elemento inquestionavel na valorizacdo da

empresa.

4.3.3 Categoria reflexdo: relacionada as dimensGes cognitiva/metacognitiva,
motivacional e contextual

Veiga Simdo (2005a) salienta que, pela capacidade de examinar as situacfes, as
tarefas, os problemas, distingue-se a boa aprendizagem da ma ou da inadequada
aprendizagem. Esta afirmacdo traz implicita a presenca da avaliacdo, ou seja, a capacidade de
o trabalhador e o pedagogo analisarem as proprias atuagdes. Este movimento leva a identificar
guando as acOes e as decisdes foram tomadas de maneira inapropriada ou ineficaz e da
condicdes para corrigi-las (VEIGA SIMAO, 2004a). A atuacdo do pedagogo inicia com um
processo de articulacdo, de implementacdo das aprendizagens que se fazem necessarias no
grupo de trabalho ou que o sujeito tenha identificado como sua necessidade. Sobre isto, falam
alguns dos entrevistados: “avalio se houve enriquecimento profissional e se o trabalhador
demonstra utilizar os conhecimentos adquiridos na pratica em seu trabalho” (E1); “é o
momento da construcdo da aprendizagem, pois ele € um processo permanente de avaliacdo”
(E2); “a reflexdo do processo é feita durante o curso para verificar sua validade e se o sujeito
estd aprendendo” (E11). Tanto estes indicadores como esta fase tém desdobramentos e

implicagdes cognitiva/metacognitivas, motivacionais e contextuais.
4.3.3.1 Fase reflexdo: relacionada a dimenséo cognitiva/metacognitiva

Na fase da reflexdo, a dimensdo cognitiva permite pensar sobre as acOes
construidas, de forma a avaliar a préatica realizada e investigar como e por que a aprendizagem
aconteceu ou ndo. Segundo Veiga Siméo (2004a, 2006), a auto-regulacdo prevé a reflexé@o
consciente que possibilita ao sujeito explicar o que fez e por que fez; buscar significado para
suas acdes e para 0s problemas e guestionamentos que surgem; tomar decisdes; estabelecer o
dialogo consigo mesmo. Pela reflexdo que conduz a tomada de consciéncia se alcancam as

competéncias pretendidas. Roséario (2006), ao refletir sobre a acdo realizada, diz que o sujeito
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pode se dar conta de algum erro cometido e sublinha que o erro é o preco a pagar para
aprender a progredir. Nesta concepc¢édo de aprendizagem, o erro ndo € mais visto como algo
execravel como o era na concepcdo tradicional de educacéo, ele é reconhecido como uma
hipotese de conhecimento que oportuniza ao educando-trabalhador avangar em suas metas e
objetivos.

O construto da aprendizagem auto-regulada contribui para reforcar o
entendimento de que o individuo é o protagonista ativo, dinamico e autbnomo no processo de
aprendizagem (VEIGA SIMAO, 2004c), isso significa que é ele quem faz seu planejamento
de trabalho; organiza, reorganiza tantas vezes quantas forem suas hip6teses construidas;
controla e monitora sua acdo; efetua deliberadamente mudancgas em seu caminho. Sua escolha
por este ou aquele conceito pode estar relacionada com a questdo do controle volitivo que
afeta sua atengéo, seu desejo na escolha e na execugéo da tarefa.

Pela proposta de auto-regulacdo da aprendizagem, os educandos-trabalhadores
utilizam estratégias de monitoramento da tarefa, a qual podem reformular, atraves do processo
de reflexdo. O pedagogo assume papel de mediador, problematizador e investe no
acompanhamento dessas estratégias, de forma que o educando-trabalhador possa avangar pela
reformulacdo de pontos que, em sua reflexdo, percebeu como redimensionaveis. (VEIGA
SIMAO, 2004c). Pela teoria da auto-regulacdo investir em estratégias de acompanhamento
auto-regulatérias ndo significa apontar erros, mas implica estimular pautas ou guias
metacognitivas que permitirdo a aprendizagem.

Abrahdo et. al. (2004) salientam que todo erro pode ser construtivo, se construtiva
for a intervencdo do professor. Depreende-se dai a questdo que na auto-reflexdo é possivel
trabalhar no sentido de ensinar/aprender, considerando de maneira produtiva o uso do erro na
aprendizagem auto-regulada. Para isto € necessario construir conhecimento sobre si, sobre o
outro, sobre 0 mundo e, principalmente, reconhecer-se incompleto, reconhecendo também, a
incompletude do conhecimento. Correr o risco de aprender inebriado pelo movimento da
descoberta faz com que o sujeito construa e descubra outras hipoteses que Ihe permitam
avancar em seu conhecimento (FRISON & SCHWARTZ, 2006).

Meirieu (2005, p. 91) destaca que “depois de 30 anos, 0s pedagogos preocupam-
se com o ‘estimulo cognitivo’, o ‘perfil pedagdgico’ e com ‘estratégias de aprendizagem’”,
isso oportuniza um modo original de aprender, imbricado com o contexto, sobre o qual o
sujeito busca apoio, interlocugdo para enfrentar o desconhecido e tentar apreendé-lo. A
proposta de aprendizagem auto-regulada estimula a avaliar e a refletir se 0 uso das estratégias

estdo adequadas, se elas estdo contempladas desde a simples rotina, a elaboracédo de um plano
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para buscar atingir os objetivos propostos (LOPES DA SILVA & SA, 1997). Como o
educando-trabalhador é um ser ativo, é possivel deduzir que ele pode caminhar com seus
proprios pés, que tem motivos e meios para avancar por si préprio, em direcdo as metas
propostas, construindo outras estratégias que facilitem a obtencdo das exigéncias
profissionais. Os educandos-trabalhadores, muitas vezes, ndo se arriscam a dar opinides com
medo de errar, receio de ser mal interpretado, 0 que obstaculiza o autodesenvolvimento e o
desenvolvimento da organizacdo. Na auto-reflexdo, aproveitar o erro é promover formas mais
adequadas para (re)organizar o planejamento. Esta proposta pode ajudar a auto-regular as
aprendizagens, uma vez que ‘compreender’ passa a ter relevancia junto ao ‘fazer’. O ‘erro’
deixa de ser fracasso e passa a ser mediador, auto-regulador do processo de aprendizagem.

A seguir, se entremeiam alguns indicadores demonstrativos da preocupacdo do
pedagogo com o desenvolvimento de suas competéncias: “analiso se a metodologia foi a mais
adequada para aquele grupo; faco questionamentos, que levem o sujeito a pensar e rever o que
faz; reflito se no plano ha acdes voltadas a interacdo; (re)avalio o que foi desenvolvido e, com
isso, reorganizo o planejamento” (E1); “a avaliacdo pretende fazer com que a pessoa reflita
sobre o0 que significou o curso para si e 0 que pretende buscar depois dele” (E2); “a mudanca
se d& a partir das reflexdes dos planejamentos e das novas estratégias de acdo” (E4); “a partir
das avaliagdes organizamos as a¢6es do proximo trabalho” (E6).

A continuidade da reflexdo é necessaria e importante na auto-regulacdo, pois ela
confirma, ou ndo, o acerto das agdes realizadas. Um dos sentidos da auto-regulacéo centra-se
no como 0 sujeito aprende e no como, ao aprender, avalia e revé o caminho percorrido.
Rosario (2006) ressalta que o sujeito ser mais ou menos auto-regulado depende do gquanto ele
reflete metacognitivamente, assertiva que vale tanto para a acdo do trabalhador como para a
do pedagogo. Alguns depoimentos dos entrevistados ilustram isto: “o curso nem sempre
funciona como planejado, temos que (re)avaliar, (re)planejar antes de (re)implementa-lo”
(E9); “percebo agora o que devo mudar, no dia-a-dia, esquecemos de fazer esta andlise, estou
refletindo agora ao fazer a entrevista contigo” (E13). Esta Gltima fala mostra o caminho que o
pedagogo realizou durante seu depoimento, como refletiu sobre sua pratica e como pdde,
através de suas proprias vivéncias e de seus saberes, mobilizar conhecimentos para auto-

regular a aprendizagem.

4.3.3.2 Fase reflexdo: relacionada a dimenséo motivacional
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Veiga Simao (2005a) diz que os conhecimentos construidos estao relacionados com a
reflexdo ativa e consciente e exigem da pessoa comprometimento e dedicacdo. As falas dos
pedagogos entrevistados demonstraram que uma das competéncias necessarias para atuar de
forma auto-regulada é saber estabelecer metas e poder atingi-las através de estratégias de acdo
que, ao criar condicOes favoraveis, estimulam o trabalhador a avancar no processo de
aprendizagem. Na fase da reflexdo, sobressai a importancia de responder: o que fazer? como
fazer? por que fazer? O pedagogo motiva o trabalhador e o instiga a avaliar o trabalho que
realizou, como se depreende de alguns depoimentos dos entrevistados: “estimulo o feedback,
de varias formas: escrita, falada, dramatizada” (E1); “o importante é o envolvimento com 0s
trabalhadores, a discussdo, a troca” (E2); “fazemos grupo de estudo e no qual ha
aprendizagem e crescimento” (E7); “através da avaliacdo, a aprendizagem sera bem mais
satisfatoria e o resultado mais eficiente” (E13).

Conforme De Lemos (2005: 193), a motivacdo produz “ndo s6 melhor aprendizagem
e desempenho, mas também mais confianca em si proprio e maior satisfacdo no trabalho”. A
motivacao deve ser valorizada nos contextos educativos como meio de atingir um resultado e
como um fim em si mesma, presente no processo da acdo. A autora salienta que € importante
desenvolver nas pessoas a capacidade de se automotivarem, a fim de construirem a autonomia
produtiva, como ilustra a fala de dois entrevistados: “pensar no que vai fazer e por que vai

fazer” “estimulo para que as pessoas reflitam sobre como agem” (E13); “estimulo a avaliacdo
pensando o que se pode melhorar” (E8). No processo de avaliacdo, os trabalhadores
motivados desenvolvem pensamentos que otimizam a aprendizagem auto-regulada e

constroem comportamentos positivos como entusiasmo, curiosidade e interesse.
4.3.3.3 Fase reflexdo: relacionada a dimenséo contextual

A fase da auto-reflexdo ou da auto-avaliacdo refere-se ao processo interno de cada
educando-trabalhador, relacionado as questdes contextuais que podem favorecer ou prejudicar
a aprendizagem. Esta acdo permite que se reveja o caminho percorrido, pois a aprendizagem €
um processo inacabado que requer esforco e atividade constantes. Nesta fase, € necessario
propor (pela atuacdo do pedagogo) condicdes pessoais, sociais e ambientais que favoregcam os
educandos-trabalhadores a tornarem-se auto-regulados e competentes em sua aprendizagem.
Esta aprendizagem, atrelada a condicionadores contextuais, pode colocar certa dependéncia
no processo de construcdo e de execucdo das tarefas, mas pode também estimular novas

aprendizagens. Inovar, criar, decidir, optar, fazer por si, em parceria com o0 outro se firmam



180

como estimuladores da auto-regulacdo do educando-trabalhador. Estas acGes, mesmo que
sejam decorrentes de necessidade pessoais, estdo relacionadas ao social, ao cultural, ao
econémico e, portanto, ligadas a realidade contextual da qual também depende o sucesso ou 0
fracasso da tarefa. O contexto influencia as demandas e exigéncias impostas, mas também os
educandos-trabalhadores o influenciam e modificam pela forma como organizam sua agéo.

O educando-trabalhador pode, quando estimulado pelo pedagogo, interiorizar
estratégias, refletir sobre elas e, por este processo auto-regulatério, ampliar seus
conhecimentos e superar dificuldades encontradas em uma fase de trabalho. Alguns
indicadores das entrevistas ilustram isto: “analisamos se 0 curso proporcionou o
desenvolvimento e a satisfacdo do trabalhador e se impulsionou o comprometimento
profissional” (E1); “a avaliacdo é parte fundamental, nela o trabalhador destaca conquistas
gue obteve, enfocando as aprendizagens realizadas” (E2); “a reflexdo permite que o grupo
avance e organize a unidade de forma que todos possam trabalhar melhor” (E4).

Ao se esforcar, ao se dedicar, o sujeito amplia seus conhecimentos, avanca em suas
compreensdes, modifica sua acdo. A fase da reflexdo decorre da execucdo, a qual é
influenciada pela retomada da fase prévia, este circuito reitera o ciclo: planejar, executar,
avaliar, pois o avaliar pode modificar o planejar e isso conduz a novo ciclo que leva o
trabalhador a recomecar o processo. Este fazer, refazer, € o proprio ato de auto-regular a
aprendizagem.

Pela andlise feita, verificou-se que a auto-reflex&o esta bastante presente na dimenséao
contextual. Nesta fase, 0 pedagogo ha de voltar-se para propostas de trabalho que envolvam
os trabalhadores na reflexdo da aprendizagem. A formacdo em contextos de trabalho, o
reforco, a iniciativa individual e coletiva para a aprendizagem devem ser assumidos como

investimento que permite a cada trabalhador saber pensar e assim conquistar novos espagos.

4.3.4 Sintese sobre as fases e as dimensdes subjacentes a auto-regulacdo da
aprendizagem relacionadas a atuagdo do pedagogo

A analise das dimensdes da auto-regulacdo evidencia que sdo mdltiplas as acGes
realizadas pelo pedagogo nos espagos ndo-escolares, as quais podem ser relacionadas com o
construto desta teoria da aprendizagem.

De acordo com Rosario (2006), Zimmerman (1998) Veiga Simao (2004, 2005), o
modelo apresentado (Quadro 8) explica a constante recursividade no processo da

aprendizagem auto-regulada. Os citados autores salientam que este € um processo de retro-
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auto-alimentacdo, pois o trabalhador estd constantemente em processo de (re)construcéo.
Quando o pedagogo monitora uma atividade ou prop6e uma tarefa, ele estimula o trabalhador
a pensar sobre como fazé-la, a executar o que decidiu fazer e a avaliar se o que fez condiz
com o que queria ter feito. Nas trés fases (planejamento, realizacdo e reflex&do) e em cada
uma delas, necessariamente, estdo presentes as trés dimensdes que incluem os fatores ou os
componentes: cognitivo/metacognitivo, motivacional e contextual.

A fase prévia, que prevé o ato de planejar, organizar acGes concretas a serem
realizadas no percurso da formacdo exigida aos trabalhadores para o avango técnico-
profissional (dimensdo cognitiva/metacognitiva), utiliza propostas e estratégias que estimulam
o trabalhador a participar (dimensdo motivacional) e nela sdo pensadas as condi¢des fisicas,
materiais, sociais e econémicas que permitam a realizacdo da acdo planejada (dimenséo
contextual).

A fase da execucdo prevé que se realizem as tarefas e atividades previstas, planejadas
(dimenséao cognitiva/metacognitiva), se controle continuamente o curso da acédo e se efetuem
mudancas quando estas forem imprescindiveis (dimensdo motivacional) para garantir os
objetivos desejados e para implementa-los a partir da realidade contextual existente na
organizacao (dimenséao contextual).

A fase da reflexdo prevé que se realize a analise da propria atuacdo (no presente
caso, a do pedagogo e a dos trabalhadores), com a finalidade de identificar as decisdes
cognitivas anteriormente tomadas (dimensdo cognitiva/metacognitiva), e que se verifique se
as decisdes tomadas estimulam os trabalhadores a avancar. Prevé também que o pedagogo
mobilize os educando-trabalhadores a progredirem em suas aprendizagens (dimenséao
motivacional), que se desenvolvam as estratégias que foram pensadas, planejadas
considerando as questdes do contexto, verificando até que ponto este contexto auxilia no
avanco da aprendizagem pretendida (dimenséao contextual).

Veiga Simdo (2006) diz que a fase prévia prepara o terreno para as aprendizagens as
quais abrangem os processos de estimulacdo e motivacdo, que ocorrem durante o ato de
aprender, e encaminham para a reflexdo que influenciard a aprendizagem subsequente,
completa-se assim o ciclo proposto por Zimmerman (1998). Cada etapa caracteriza-se por um
movimento ciclico envolvendo as trés fases, pois pode haver reflexdo no planejamento, pode
haver reflexdo na execucdo e pode haver planejamento na reflexdo. Os indicadores colhidos
em cada fase oportunizam esta continua articulagdo. 1sso também acontece com os demais
passos (Quadro 7) propostos por Rosario (2006), que apresentam em cada fase: planejamento,

execucdo e avaliacdo e a correlagdo entre si. O planejamento ndo esta desvinculado da
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execucdo das estratégias, como também ndo estd desvinculado da avaliacdo, por ser um
sistema integrado, tipo corrente ou engrenagem, seus elementos se imbricam e
constantemente se reorganizam.

No modelo citado, as diferentes partes (planejamento, execucdo e avaliagéo)
interagem entre si, e, ao se inter-relacionarem, encaminham outras propostas de acdo que
direcionam para o (re)planejamento, a (re)avaliacdo e a (re)execucdo. Neste movimento
recursivo, a capacidade intelectual do individuo ndo € o Unico determinante no processo de
constru¢do do conhecimento, pois outras variaveis (cognitiva, motivacional e contextual),
igualmente importantes, estdo envolvidas no processo. A cogni¢do e motivacdo vém sendo
valorizadas, pois elas auxiliam na articulagdo, no entrelacamento das aprendizagens.
Investigacdes sobre a auto-regulacdo mostram que o uso de estratégias de aprendizagem auto-
regulada articulam-se & motivagdo, estimulando o desenvolvimento da capacidade
cognitiva/metacognitiva. Os pedagogos aprendem a lidar com os proprios processos
cognitivos, a organizar estratégias cognitivas/metacognitivas estimuladoras da aprendizagem
gue envolvem 0s processos cognitivos dos educandos-trabalhadores, sem deixar de considerar
0 contexto, porque este pode facilitar ou complicar a efetivagao da aprendizagem. O pedagogo
que atende a estas condi¢des possibilita a auto-regulagdo da aprendizagem do trabalhador e,
com isso, transforma o espago ndo-escolar em ambiente educativo, em organizacdo
aprendente.

As fases e as dimensbes da auto-regulacdo estdo contempladas em muitos
indicadores, conforme exemplificam as seguintes falas dos entrevistados: “estimulo os
trabalhadores a fazerem um planejamento sobre um determinado assunto, peco para
executarem o planejamento feito e logo depois iniciamos a analise do que aconteceu” (E5);
“definimos como realizar o planejamento e, no decorrer do trabalho, (re)avaliamos e
verificamos se os trabalhadores estdo aprendendo, se correspondeu com as necessidades do
grupo” (E2); “planejamos acOes e estrategicas que possibilitam a capacitacdo dos
trabalhadores, se necessario for, reorganizamos 0s cursos a partir da avaliacdo” (E10). O que
vale ndo é somente o produto final em si, mas também o processo reflexivo que se faz.

Da anélise das fases — planejamento, execucdo e avaliacdo —, inter-relacionadas com
os fatores cognitivos/metacognitivos, motivacionais e contextuais, emerge 0 componente
comportamental que adquire outro significado, pois, pela formacdo e pela aprendizagem
realizada o sujeito modifica sua atuagdo. Isso fortalece a idéia que se a aprendizagem
proporciona mudancas que pela compreensdo o educando-trabalhador (re)organiza suas

estratégias de acao, tendo mais coragem para tomar iniciativas, inclusive para desenvolver sua
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‘resiliéncia’®. O educando-trabalhador ‘resiliente’ desenvolve a capacidade de (re)organizar
seu planejamento, implementando novas acgdes frente aos obstaculo e a cada desafio. Se este
raciocinio for transferido para o cotidiano, se observara que, quanto mais ‘resiliente’ for o
aprendiz, mais facilmente ele modifica seu comportamento, envolvendo-se profissionalmente.
Na teoria da auto-regulacdo, o componente comportamental se refere a acdo do sujeito para
desenvolver ou reunir recursos pessoais na construcdo e na escolha de estratégias que
mobilizem a execucdo dos objetivos propostos. Para isso, é insuficiente saber o que fazer e
como fazer, é preciso também planejar, executar, refletir sobre o que esta sendo feito.

A variavel comportamental estd atrelada a dedicacdo, a persisténcia no esforco
empreendido e, conseqiientemente, aos éxitos conquistados na realizacdo das tarefas. Esta
forma de acdo traz implicita a questdo da autonomia que permite regular o préprio
comportamento e a experiéncia para iniciar, dirigir e avaliar a acdo. Os aprendizes auto-
regulados (auto-orientados) determinam seus proprios objetivos e padrdes, eles “sdo tanto
capazes quanto dispostos a assumir a responsabilidade por sua aprendizagem, orientacao e
produtividade. Exercitam as habilidades na administracdo do tempo, no gerenciamento de
projetos, no estabelecimento de objetivos, na auto-avaliagdo, na critica dos pares, na reunido
de informag0es e no uso dos recursos educacionais” (CLAXTON, 2005, p. 143).

O desenvolvimento destes fatores esta entrelacado com a questdo contextual que
pode inibir ou estimular as experiéncias de competéncia auto-regulada, o desenvolvimento da
motivacgdo e a autonomia do sujeito. Quando o comportamento é autodeterminado, 0 processo
regulatério € a escolha, o planejamento, a realizacdo e a avaliagcdo, quando, porém, €

controlado, o processo regulatdrio é a condescendéncia ou, em alguns casos, a total inércia.

4.4 Principios da auto-regulacédo da aprendizagem percebidos na pratica do pedagogo

E absolutamente necessario tornar o aluno consciente dos processos que emprega na
elaboracdo de conhecimentos, facilitando-lhe, por todos os meios, a reflexdo
metacognitiva sobre as habilidades de conhecimentos, 0s processos cognitivos, 0
controle e o planejamento da prépria atuagdo e da dos outros, a tomada de decisdes e
a comprovacao de resultados (MEC, 2004).

Principio € uma lei geral que explica/compreende o funcionamento da natureza, da
qual derivam leis especificas para casos particulares (JUPIASSU & MARCONDES, 1996).

Na auto-regulacdo da aprendizagem, os principios que buscam explicar e compreender seu

20 Resiliéncia é uma qualidade vital que precisa ser estimulada, tanto em criangas quanto em adultos para que a
pessoa tenha condigdes de produzir conhecimentos (CLAXTON, 2005, p. 12).
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funcionamento sdo, de acordo com Veiga Simdo (2006), consciéncia, intencionalidade,
sensibilidade ao contexto, controle e regulacdo de atividades. A seguir estes principios sdo
conceituados e articulados com as agfes pertinentes aos sujeitos inseridos em espacos
educativos ndo-escolares. Sdo apresentados também depoimentos retirados das entrevistas
realizadas, ilustrativos destes principios.

A auto-regulacdo esta entrelagada com as experiéncias vividas, com a identidade
pessoal e profissional de cada pessoa. 1sso acontece porque as pessoas, constantemente, fazem
escolhas, o que lhes permite avaliar, estimular e monitorar seu comportamento e sua
aprendizagem. Em uma comunidade reflexiva, hd maior probabilidade de aumentar e
examinar os habitos auto-regulatorios (VEIGA SIMAO, 2006).

Os relatos dos pedagogos entrevistados evidenciam que eles articulam, junto aos
trabalhadores, um processo de reflex&o colaborativa, que acontece no decorrer dos cursos, das
formagdes e das capacitacGes que promovem. A acdo/reflexdo colaborativa permite partilhar
narrativas pessoais, analisar situacGes emergidas do cotidiano, observar e realizar atividades
de ensino e de aprendizagem que permitem a auto-regulacdo. A autora citada salienta que
todas as pessoas podem melhorar seu grau de controle sobre a aprendizagem, se estiverem
inseridas em um ambiente que as estimule a atividades auto-reflexivas promotoras da auto-
regulacao.

Atualmente, as pessoas vivem na perspectiva de rapidas mudancas provocadas por
desafios que as colocam em constante busca de alternativas e estratégias de acdo que
permitam resolver as situacdes desafiadoras. As préaticas educativas investigadas, no presente
estudo, acontecem em diferentes ambientes organizacionais e oferecem indicadores para a
utilizacdo de estratégias que levem estudantes e trabalhadores a elaborarem e organizarem
seus conhecimentos. Veiga Simdo (2006) enfatiza que para a construcdo de saberes,
conhecimentos, através da aprendizagem auto-regulada, a atengdo deve estar voltada para a
utilizacdo de estratégias, como: planejar propostas pedagdgicas e organizar reunides, pautas,
trabalhos, que tornem possivel: a) definir e dirigir as metas com mais profundidade; b) ter
mais controle para regular a agdo; c) enfrentar progressivamente situacdes incertas e
diferenciadas; d) aumentar o grau de complexidade nos procedimentos a executar. Para estas
acoes serem efetivas na pratica educativa, ha de se considerarem os principios que promovem
a auto-regulacdo das aprendizagens.

Paris e Winograd (2001) apresentam varios principios que permeiam a préatica do
educador que se propde a trabalhar com a aprendizagem auto-regulada e indicam o que ele

pode fazer para promover a auto-regulacdo das pessoas. Os citados autores destacam a
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importancia de os educadores tomarem consciéncia de suas proprias estratégias de
aprendizagem pelo exame dos processos que utilizam. S&o o0s seguintes 0s principios
apresentados por Paris e Winograd (2001) e suas respectivas formas de operacionalizacéo:

a) auto-avaliar — reflexdo sobre si proprio, a qual oportuniza o conhecimento mais
profundo da aprendizagem e estimula a anélise do seu estilo pessoal, das estratégias utilizadas
para aprender. O sujeito discerne sobre as proprias lacunas e falhas na percepcdo de
determinados pontos-chave; se auto-avalia periodicamente e promove o0 automonitoramento
dos progressos. A auto-avaliagdo estimula a correcéo de estratégias e promove sentimentos de
auto-eficécia;

b) autogerir — 0 pedagogo controla as estratégias de acdo de forma a estimular o
trabalhador a mobilizar seus pensamentos e esfor¢os na busca da resolucdo de problemas. O
pedagogo, ao definir metas para serem implementadas, gerencia 0 tempo e 0S recursos
necessarios para a aprendizagem do educando-trabalhador .

c) ensinar a auto-regulacdo — orienta através de instrucdes, da reflexdo e discussédo
metacognitiva; promove a auto-regulacdo pela analise de depoimentos que focam o
desenvolvimento pessoal.

d) auto-regulacdo atrelada a identidade pessoal/profissional — a escolha que o0s
individuos fazem para monitorar seu desempenho esta normalmente condicionada pela
identidade desejada e/ou preferida. Aumentar a perspectiva autobiografica na educacao e na
aprendizagem intensifica a consciéncia pessoal de auto-regulagdo. Participar de uma
comunidade reflexiva aumenta a possibilidade de examinar os habitos auto-regulatorios.

Ao analisar os principios apresentados por Paris e Winograd (2001), verifica-se que 0
primeiro e 0 segundo principios estdo relacionados ao investimento do educador em analise
pessoal e profissional. Ao perceber suas falhas, suas dificuldades o educador pode melhor
qualificar suas acGes e promover em si a auto-eficacia. O segundo principio pretende que o
educador gerencie o0 seu tempo e os recursos de que dispbe, de forma a rever a propria
maneira de aprender, que, ao ser automonitorada, oportuniza novos padrdes de realizacdo. O
terceiro e quarto principios enfatizam a acdo do educador e as estratégias que ele organiza e
implementa para estimular no outro a auto-regulacdo. Para fazer as pessoas refletirem sobre
suas metas e agdes, 0s autores sugerem que elas enumerem o que pretendem fazer para depois
discutir e refletir em pequenos grupos.

A auto-regulacdo é um processo a ser aprendido e trabalhado, pois ndo esta pronto na
pessoa ele é desenvolvido gradativamente pelo auto-envolvimento e comprometimento.

Conforme Veiga Simdo (2004a, 2006), a auto-regulacdo pode ser ensinada através de
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instrucdes explicitas, de reflexdo direta, de discussdo metacognitiva e pode ser promovida
pela avaliacdo do desenvolvimento pessoal. Para empregar, estrategicamente, 0S recursos
necessarios para a auto-regulacdo, € importante que o pedagogo-educador seja capaz de
aprender e ensinar estrategicamente. Ha necessidade de ter/respeitar os principios subjacentes
ao construto da auto-regulacdo, mas ndo se restringir a eles, pois, como Veiga Simao (2005a,
2006) sublinha, nos principios da auto-regulacdo devem estar subentendidas as estratégias de
aprendizagem. A mesma autora apresenta 0s principios subjacentes ao construto da auto-
regulacdo: consciéncia; intencionalidade; sensibilidade ao contexto; controle e regulacdo das
atividades que contribuem com o desenvolvimento das estratégias e das préticas efetivas.
Segue a andlise individual destes principios e seu cruzamento com referenciais

tedricos pertinentes e com indicadores retirados das entrevistas realizadas com os pedagogos.
4.4.1 Principio da consciéncia

Consciéncia € a “percepcao imediata, mais ou menos clara, realizada pelo sujeito,
daquilo que se passa com ele mesmo ou que esta fora dele” (JUPIASSU & MARCONDES,
1996, p. 51).

Os sujeitos aprendem e desenvolvem competéncias necessarias a sua atuacao
profissional, porém, muitas vezes, ndo percebem onde e quando realizar a transposi¢do deste
conhecimento na pratica cotidiana. Competéncia, segundo Perrenoud (1999b), é saber e saber
fazer em situacdo. Para que isto aconteca, € mister que o sujeito tenha a habilidade de
mobilizar o conhecimento necessario no momento adequado, 0 que demanda consciéncia
deste saber.

A consciéncia faz parte também do processo de auto-regulagdo conduzido pelo
pedagogo, auxilia o educando-trabalhador a refletir criticamente sobre a prépria acdo, para
auto-regula-la. A reflexdo, que implica tomada de consciéncia, ocorre antes, durante e depois
da acdo. Ela permite pensar (e rever) se as metas estabelecidas corroboram as atividades
pensadas; verificar por que e quando elas podem ser utilizadas e se elas favorecem a
resolucdo das tarefas. O processo de reflexdo sobre a acdo estimula a consciéncia.

No principio ‘consciéncia’, além da reflexdo, estdo implicitas a cognicdo e a
metacognicao, que representam a capacidade de pensar sobre, o que, segundo Doly (1999),
significa a construcdo de saberes. A “construcdo pessoal que repousa nos conhecimentos ja
adquiridos esta relacionada com a reflexdo ativa e consciente” (VEIGA SIMAO, 2002a, p.

37). A aprendizagem, ao longo da vida, exige a capacidade de pensar estrategicamente sobre
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as proprias aprendizagens, e isso requer, segundo Claxton (2005), autoconsciéncia para
conhecer os préprios objetivos e ter 0s recursos necessarios para atingi-los.

Um dos entrevistados expressa: “através de entrevistas e atendimentos, 0s sujeitos
refletem sobre o que fazem e o que precisam fazer, se propdem a melhorar as areas que
encontram dificuldade” (E9), neste mesmo sentido, outro diz: “trabalhamos com a pessoa,
como ela pensa, sobre seu trabalho e o que ela pode fazer para se sair melhor” (E8). E
possivel promover a auto-regulacdo atraves de instrucdes explicitas, da reflexdo direta e da
discussdo metacognitiva. Um pedagogo revela: “trabalho com a formacdo educativa
do trabalhador, acompanho seu crescimento na empresa, oriento, questiono na busca de sua
qualificacéo pessoal” (E2).

Assumir o proprio processo de desenvolvimento e aprendizagem significa ‘tomada
de consciéncia’, sendo ela favorecida por um conjunto de procedimentos que estimulam a
acao, voltada tanto para o saber analisar, como para o querer analisar e para 0 pensar na agéo
escolhida (VEIGA SIMAO, 2004a). Um dos entrevistados salienta: “refletimos com o
trabalhador — o que significa e representa para ele a formacdo — e o que pretende conseguir
aprender” (ES).

Segundo Veiga Simao (2005a), as regulagdes implicam em desenvolver diversos
graus de consciéncia e variam desde automaticas e implicitas, inerentes ao proprio
funcionamento cognitivo, até as regulacBes automaticas mais explicitas, guiadas de forma
deliberada e consciente. A consciéncia ndo surge da imposicdo de uma tarefa ou e uma
atividade pré-determinada em algum curso. Ela surge da andlise das necessidades e dos
problemas encontrados pelo grupo de trabalho ou das manifestacGes explicitas emitidas pelo
sujeito ao planejar e investir na resolucdo da tomada de decisdo sobre sua acao.

Alguns entrevistados expressam a idéia que € “preciso ter disponibilidade,
flexibilidade, criatividade para investir em propostas que estimulem o trabalhador a pensar e a
tomar decisGes, principalmente, num trabalho que exige conhecimento e que precisa ser
participativo” (E5); outro destaca: “é preciso ter alto potencial de relacionamento e espirito de
lideranca para promover as relagdes interpessoais e estimular que os sujeitos se envolvam nos
cursos de formacéo oferecidos pela empresa, para que aprendam e, com isso, agreguem valor,
ajudando a refletir e encaminhar diferentes possibilidades” (E7).

Estas afirmacdes remetem a pensar na pratica reflexiva, definida por Schén (2000,
1992), que se constitui em um dispositivo que favorece a tomada de consciéncia. Para
Perrenoud (1999a), qualquer que seja a acdo utilizada, passa pela consciéncia de si, pela

tomada de decisdo, pelo entendimento que tem, pela capacidade que tem de pensar e agir.
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Os depoimentos dos entrevistados revelam forte preocupacdo com a ‘consciéncia’,
com a tomada de decisdo, relacionadas a propostas de trabalho: “os trabalhadores passam a
estudar, buscando o objetivo de aprender para trabalhar melhor” (E11); “através de entrevistas
e atendimentos individuais, os sujeitos refletem sobre o que precisam fazer para melhorar e
pedem para terem reforgo na area que encontram maior dificuldade” (E9); “séo trabalhados
conceitos ja internalizados, ndo ficamos dizendo para os trabalhadores como devem fazer ou o
que eles devem fazer” (E9). Mesmo assim, “uma dificuldade é aliar os objetivos pessoais,
com os da empresa” (E9).

A consciéncia esta relacionada com a construcdo e execucdo de agdes que permitem
buscar solugdes, conjugando interesses e estratégias. Assim, os “trabalhadores buscam, pela
interacdo, crescimento pessoal, respeitando as emocdes e sentimentos” (E7). Além disso,
alguns entrevistados evidenciam que na empresa existem preocupacdes que ultrapassam a
producéo, a aprendizagem relacionada a tarefas a serem desempenhadas, pois o ser humano
tem outras dimensfes que também precisam ser consideradas conscientemente: “trabalhamos
a espiritualidade, pois se acredita nas possibilidades de cada ser humano [...] pelos valores que
ele traz e que se somam ao grupo de trabalho” (E7); “nosso diferencial é trabalhar com a
sensibilidade, a intuicdo, a satisfacdo do colega, compartilhar acGes, socializar e trabalhar
juntos na conquista de um espaco melhor, buscando melhorar a empresa” (E7).

O principio da consciéncia perpassa as diferentes formas de atuacdo. Ele ndo se
constitui de forma isolada, pois esta articulado com os demais. Por exemplo, o principio da
intencionalidade que encaminha a compreensdo do porqué da escolha das estratégias
utilizadas e das opcdes feitas, pode ser estimulado pela consciéncia, e assim levar o sujeito a

auto-regular sua acdo e, conseqlientemente, a auto-regular sua aprendizagem.

4.4.2 Principio da Intencionalidade

Um dos principios da auto-regulacéo ¢ a intencionalidade, que esta ligada a escolhas
que as pessoas fazem, principalmente, as relacionadas a objetivos e metas pessoais ou de
trabalho, incluindo as aprendizagens necessarias ou emergentes. A intencionalidade é a
caracteristica definidora da ‘consciéncia’, através dela o sujeito define o0s objetivos que
pretende atingir, por isso se diz que a “consciéncia s6 é consciéncia a partir de sua relagédo
com o objeto, isto ¢, com um mundo ja constituido, que a precede” (JUPIASSU &
MARCONDES, 1996, p. 145).
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Pela auto-regulacéo das atividades, é possivel fazer o levantamento das necessidades
com a intencdo de verificar quais as demandas expressas pelo grupo para uma proposta de
trabalho, na busca de construir alternativas ou estratégias de acdo que permitam aos
envolvidos promover avangos na aprendizagem. A regulacdo da aprendizagem comeca pela
acdo intencional, que pode ser mantida ou modificada na trajetoria para alcangar um
determinado objetivo.

Nas organizacGes empresariais, a atuacdo do pedagogo volta-se para a construcdo e
implementacdo de metas e de estratégias que estimulem os sujeitos a construir conhecimentos.
Este tipo de atuacdo expressa intencionalidade, pois inclui resgatar e estimular 0s
conhecimentos prévios para que, atraves da reflexdo ativa e consciente, se transformem em
novos conhecimentos necessarios para atingir as metas propostas.

Os espacos ndo-escolares requerem, atualmente, a implementacdo de estratégias de
acao que estimulem a construcdo de aprendizagens, fato relacionado a uma intencionalidade
explicita — a de implementar acdes que possibilitem aprendizagens e avancgos significativos,
principalmente, na formacdo especifica e continuada. Estas, quando realizadas, visam
instrumentalizar os trabalhadores para o desenvolvimento de competéncias técnicas
apropriadas para o desenvolvimento de aprendizagens, para serem utilizadas ou transferidas a
determinadas situacGes de trabalho (principio da intencionalidade). Veiga Simdo (2006)
explica que a intencionalidade estimula a formulacdo de metas para a construcdo do
planejamento estratégico o qual, quando alcangado, pode provocar a valorizacdo pessoal e
sentimentos de satisfacao.

Nos espacos ndo-escolares, conforme os relatos dos entrevistados, as assumidas
formas organizativas sdo assumidas ndo como um fim em si mesmas, mas como meio para
atingir determinado objetivo. Um entrevistado destaca: “acompanho a caminhada do
funcionario dentro da empresa, vou vendo qual é a sua dificuldade, falo com ele, ele investe
no que é preciso e vai se avaliando e sendo avaliado” (E9). Outro diz: “o clima
organizacional, a leitura da subjetividade, a confianca que se estabelece, a propria ludicidade
que existe nas atividades planejadas [...] estdo modificando a estrutura da organizagéo,
estimulando o trabalhador a aprender” (E7).

Percebe-se, na atuacdo dos pedagogos, a intencionalidade: “oportunizamos o
crescimento de cada trabalhador e, conseqlientemente, a empresa ficara mais fortalecida”
(E7); “o caréter deste trabalho € a formacdo, o acompanhamento dos processos que
desencadeiam melhorias nas equipes de trabalho” (E10); “comeca-se a implementacdo de

novas aprendizagens, considerando a cultura, a filosofia, o espirito da empresa” (E10).
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Destaca-se ainda o depoimento sobre a preocupacdo de que as pessoas “avancem e atinjam
patamares de formacdo mais elevados, ndo importa se ele fica um ano ou oito anos na
empresa, acompanhamos e estimulamos sua formacao para que aprenda nao so a filosofia e as
metas do trabalho, mas também a se relacionar com os outros; as chefias também fazem
treinamento para saber lidar e receber os trabalhadores que estdo sendo contratados” (E9).

Desta forma, o trabalhador e o pedagogo tém, em sua atuacdo, intencionalidade de
propositos e, se deles se desviam, sdo capazes de (re)orientar e regular sua acdo. Naturalmente
gue o contexto exerce forte influéncia e é necessario um apoio continuo do educador-
pedagogo no local de trabalho, para que os educandos-trabalhadores sejam lembrados,
“quando inseridos em um ambiente em que suas novas habilidades podem ser aplicadas,
encorajando-as a aplica-las e ajudando-os a resolver os inevitaveis problemas que surgem”
(CLAXTON, 2005, p. 153, grifo do autor). Alguns dos entrevistados revelam que fazem o
planejamento, mas que ele é pensado segundo as necessidades diagndsticas, sendo inseridas
também as metas da organizacdo. Se for necessario, a proposta € modificada, mas a
intencionalidade é mantida ou redimensionada.

Veiga Simdo (2006) salienta que as pessoas devem refletir sobre os motivos, as
intencGes manifestas pelas proprias competéncias cognitivas e pelas exigéncias da tarefa para
que sejam capazes de regular os recursos e as a¢les. Evidencia-se, nesta afirmacao, a presenca
do principio da intencionalidade.

Os indicadores das entrevistas realizadas mostram que a auto-regulacdo ajuda os
trabalhadores a adquirirem conhecimentos e competéncias essenciais, “quer para a
aprendizagem ao longo da vida, quer para 0 mundo do trabalho” (VEIGA SIMAO, 2006, p.
192). A autora afirma que a intencionalidade conduz a aprendizagem que possa ser
contextualizada e Util para resolver problemas no trabalho e fora dele. Os pedagogos, segundo
a pesquisa, oportunizam aos trabalhadores experiéncias de autonomia, construindo estratégias
e motivando-os para a aprendizagem em contexto profissional. Dizem eles: “ajudo a organizar
as estratégias que possam favorecer a formacdo em servico” (E2) e que “muitas vezes, é
preciso comecar e fazer tudo novamente para dar certo, sempre estimulando as pessoas a
continuarem” (E9).

‘Aprender a aprender’ emerge como objetivo prioritario das atividades realizadas
pelos pedagogos, envolvendo os trabalhadores, conforme as possibilidades contextuais de

cada espaco. Deriva disto a importancia da sensibilidade ao contexto.
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4.4.3 Sensibilidade ao contexto

Sensibilidade ao contexto € o terceiro principio apresentado. As diferencas
individuais e culturais, a diversidade humana e territorial sdo inegaveis. Sensibilidade, em
sentido genérico, é a capacidade de sentir, de ser afetado por algo, de receber, através dos
sentidos, impresses causadas por objetos externos (JUPIASSU & MARCONDES, 1996,
p.245). Ao desenvolver estratégias de aprendizagem, € preciso considerar a heterogeneidade,
a sensibilidade ao contexto, para articular os conhecimentos prévios que os sujeitos trazem e
perceber as condi¢bes que os estimulam e os impelem a se envolverem, produzirem,
construirem.

As rotinas processuais auto-regulatorias auxiliam o desenvolvimento das acfes
pretendidas. A regulacdo pode se dar pela préatica intencionada, isto €, encaminhada com a
finalidade de atingir resultados esperados. Estas diferentes modalidades e possibilidades estéo
imbricadas também em questdes emergentes do contexto e contribuem para o
desenvolvimento dos processos auto-regulatorios.

Pelos relatos dos entrevistados, quando os trabalhadores ingressam na empresa, Sao
realizados encontros em que se explicam a constituicdo das organizagdes nédo-escolares, as
propostas e as metas a serem empreendidas no ambiente profissional. Referem também que as
acOes realizadas ndo se reduzem a meras determinacBes, por exemplo: “identifico os
principais problemas existentes no grupo de trabalho, distingo aqueles que sdo passiveis de
aprendizagens e aqueles que sdo resultados de condicionamentos organizacionais e invisto
para que eles se comprometam, buscando alternativas” (E11); “estamos tentando montar uma
matriz de capacitacdo, verificando as necessidades existentes no grupo” (E1). Neste
depoimento, identifica-se a preocupacgdo de ndo limitar a aprendizagem a um plano Gnico no
qual todos devam se enquadrar. Neste principio, estd implicita a questdo abordada por um
entrevistado: “nosso diferencial € trabalhar com a sensibilidade, a intuicdo, a satisfacdo do
colega, o compartilhar acGes, socializar e trabalhar juntos na conquista de um espaco melhor,
buscando melhorar a empresa” (E11). Para que o trabalhador tenha experiéncias auto-
regulatérias permeadas de conquistas, de auto-eficacia, o pedagogo salienta que: “temos que
ter competéncia técnica, para saber lidar com o ser humano, ter afetividade e ser flexivel para
envolver a todos nas aprendizagens que precisam ser desenvolvidas” (E7), destaca também:
“trabalhamos a espiritualidade, pois a empresa acredita nas possibilidades de cada ser humano
[...] pelos valores que ele traz e que se somam ao grupo de trabalho” (E7).
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Segundo Veiga Simdo (2006: 195), “é necessario propor as condi¢Bes pessoais,
sociais e ambientais que levem os alunos (neste caso, os trabalhadores) a tornarem-se auto-
regulados e competentes em sua aprendizagem”. Esta acdo, mesmo que seja uma necessidade
pessoal, individual, esta relacionada ao outro, ao social, ao cultural, ao econémico e, portanto,
esta ligada a realidade contextual. O trabalhador é estimulado a criar, decidir, optar, fazer por
si, mas, porém permanece atrelado a condicionadores contextuais, como regras e imposicoes
profissionais que os colocam condicdes de dependéncia (MORIN, 1999).

A cultura veiculada no ambiente organizacional, o estilo de gestdo, as linhas de
comunicacéo, as liderancas, as propostas de trabalho, as dificuldades emergidas, enfim, as
historias compartilhadas constituem o grande contexto que o pedagogo precisa ‘ler
sensivelmente’, a fim de estimular os trabalhadores a participarem critica e produtivamente.

Perceber as questdes ligadas a sensibilidade ao contexto tem muito significado, pois
é importante que o pedagogo tenha sensibilidade para perceber se as técnicas e propostas
inovadoras, efetivamente contemplam as necessidades dos educandos-trabalhadores. O
contexto é influenciado pelas demandas e exigéncias impostas pelos sujeitos-trabalhadores,
pela forma como organizam sua acdo e pelas exigéncias que revelam e que recebem no
ambiente de trabalho.

Evidencia-se, nos depoimentos, que ter sensibilidade ao contexto implica perceber a
realidade e sobre ela agir pela proposicao de alternativas viaveis de transformacdo. Inumeras
intervencdes reguladoras ndo tém efeito, pois permanecem inacabadas ou muito isoladas, por
trazerem consigo propostas distanciadas das idéias do trabalhador (VEIGA SIMAOQ, 2006) ou
das reais necessidades da empresa.

O depoimento de um dos entrevistados mostra 0s processos de auto-regulacédo
subjacentes a sua atuacdo profissional relacionados ao contexto: “antes a gente preparava o
trabalhador para mao-de-obra, hoje a pessoa € vista de outra forma, pois ela tem coracédo, tem
sentimentos” (E9). O contexto influencia na defini¢do e reformulacdo de muitas metas. Para
tal € necessario que o0 pedagogo tenha sensibilidade para estimular que os sujeitos-
trabalhadores expressem seus sentimentos e possam também auto-regular suas emocdes.
Claxton (2005, p. 201) salienta que “alguns componentes do chamado curriculo da ciéncia do
self véo exercer autoconsciéncia (observar a si mesmo e reconhecer seus sentimentos; criar
um vocabulario para os sentimentos; conhecer o relacionamento entre 0s pensamentos, 0s
sentimentos e as reagdes)” para poder responder melhor as reagdes emocionais e a aprender a
lidar com elas. A partir do contexto e das prioridades, 0 pedagogo organiza os programas de

formacgdo que envolverdo os trabalhadores. Alguns entrevistados dizem: “nosso primeiro
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passo é ouvir para depois propormos alternativas para iniciar o trabalho propriamente dito”
(E7); “temos que ter competéncia técnica para saber lidar com o ser humano, ter afetividade e
ser flexivel para envolver a todos nas aprendizagens que precisam desenvolver” (E5).

E preciso considerar que cada organizacio ndo-escolar desenvolve de diferentes
modos suas propostas de trabalho e que os trabalhadores trazem diferentes condigcfes para
desempenhé-las, o que implica uma acdo participativa, conforme diz um dos entrevistados:
“saber trabalhar em equipe, numa visdo de participacdo e envolvimento, € o que todas as
empresas precisam” (E1). Alcancar uma proposta de envolvimento é o que intenciona o
principio da sensibilidade ao contexto, subjacente ao construto da auto-regulacdo da

aprendizagem.

4.4.4 Controle

O quarto principio, denominado ‘controle’, refere-se a ter clareza, intencdo e
sensibilidade em relacdo aos fatores que promovem a realizacdo da auto-regulacdo da
aprendizagem. O ato de regulacdo da acdo passa a ser consciente e deliberado, pois implica
uma decisdo que envolve intencionalidade, sensibilidade ao contexto e o controle da atividade
realizada pelo sujeito, com o objetivo de conseguir superar dificuldades encontradas, de
enfrentar desafios impostos, construindo aprendizagens que o qualifiquem para desenvolver a
acao.

A motivacdo, a atencdo, a participacdo, o envolvimento funcionam com ou sem
controle externo do pedagogo, no entanto promove, de alguma forma, certas condi¢cfes para
que as aprendizagens acontecam. O ideal € que os trabalhadores estabelecam entre si
mecanismos de controle e verifiqguem se conseguem acompanhar Seu processo e seu progresso
nas atividades propostas (POZO, 2002).

Monereo et al. (1995) salientam que o controle é importante, pois, atraves dele, é
possivel avaliar a propria atuacdo com a finalidade de identificar as decisGes cognitivas
tomadas e, se oportuno, corrigi-las em ocasides posteriores, 0 que possibilita a regulacdo das
aprendizagens. E fundamental que cada trabalhador controle continuamente o curso da ago e
efetue mudancas sempre que necessario, isto é, substitua uma ac¢do pouco produtiva por outra
mais estratégica, principalmente, ao notar que o resultado esperado néo esta sendo atingido. E
ilustrativo o depoimento de um entrevistado: “criar, adaptar, reavaliar, aperfeicoar, organizar
0s cursos e o controle das atividades desenvolvidas pelo setor € o que faz o trabalhador

avancar” (E9).
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O controle subjacente a auto-regulacéo é entendido de duas formas: o controle das
diferentes tarefas (acontecimentos externos), que acompanha o que o sujeito deve fazer, e a
capacidade de controlar os processos metacognitivos (fatores internos), isto €, a capacidade
que o sujeito tem de realizar acdes pela utilizacdo de sua cognigédo, pela auto-regulagéo ou
autocontrole de sua capacidade, pela percepc¢do, avaliacdo, reflexdo critica dos processos
internos. Atraves destes processos, 0s sujeitos aprendem a aprender e a organizar estratégias
para que a aprendizagem aconteca. O pedagogo, ao promover o controle necessario a
articulacdo e a estruturacdo das propostas estratégicas, estimula os trabalhadores a
controlarem e modificarem suas acOes para atingir os objetivos tracados. O trabalhador
envolvido na realizagho de suas tarefas auto-regula seus avangos/recuos,
possibilidades/limites.

Em duas das entrevistas, evidencia-se que o pedagogo estimula os trabalhadores a ter
maior controle sobre sua aprendizagem, a fazer relacGes e transposicOes destas aprendizagens
para o0 seu trabalho, pois o entrevistado diz: “é importante desenvolver um trabalho que se
preocupe como o sujeito aprendente” (E4). Outro explicita: “a pessoa tem que aprender a
raciocinar, analisar, a desenvolver competéncias necessarias para trabalhar na empresa” (E9).
E preciso passar do “controle direto para o controle cada vez mais distante, até chegar a torna-
lo desnecessario, mediante uma transicdo gradual, quase imperceptivel, do exercicio ao
problema, dentro das seqiiéncias de aprendizagem” (POZO, 2002, p. 165).

No percurso desta agédo, o trabalhador aprende a tracar suas metas que, orientadas
pelo pedagogo, sdo também realizadas no decorrer do curso de formacdo. Isto é o que destaca
um dos entrevistados: “procuramos implementar outras atividades que possam envolver mais
efetivamente o trabalhador, procurando motiva-lo, quer seja com oficinas recreativas,
pedagdgicas, ou técnicas, como informatica” (E6); outro entrevistado diz: “ndo importa
qguanto tempo o trabalhador fica na empresa, acompanhamos e estimulamos sua formacgéo”
(E9). Isto mostra que existe certo controle no desempenho de sua formacao/qualificacdo. Os
trabalhadores também controlam e desenvolvem seus processos cognitivos, de forma a
exercitar sua metacognicao, desenvolver metaconhecimento sobre a capacidade de refletir a
acao exercida.

Nesta ldgica, o pedagogo € capaz de prever, no inicio do trabalho, o que vai fazer e,
ao conclui-lo, é capaz de rever o que foi feito e, se for o caso, encaminhar para a
(re)organizacdo de outras estratégias de a¢do. Segundo outro entrevistado, “o trabalhador é
convidado a fazer o feedback do que esté realizando e a sugerir mudancas” (E9).



195

Na auto-regulacdo, o controle envolve: acGes que estdo distantes de significar
fiscalizacdo ou diretividade, mas que contribuem para 0 gerenciamento do tempo necessario
para a realizacdo da tarefa e para a organizacdo dos processos internos e externos demandados
pela exigéncia da tarefa.

A aprendizagem auto-regulada inclui o controle de estratégias que permitem avancar
na realizacdo das tarefas, como evidenciam os depoimentos: “monto um curso, buscando
atender o custo previsto e a demanda educativa solicitada” (E2); “para fazer os cursos, tenho
disponivel uma verba e, nesta margem, procuro encontrar alternativas que vao ao encontro das
necessidades do grupo [...] se fala muito em gestdo do conhecimento, organizacOes de
aprendizagem, este questionamento encaminha para que Se possa criar um espago para
ampliar este conhecimento” (E7).

Os acontecimentos exteriores dizem respeito ao controle das tarefas, das
competéncias que sdo mobilizadas para a agéo, por isso, a “capacidade de analisar e criar uma
linguagem para descrever e compreender o todo, as partes que integram a empresa e que
influenciam no comportamento organizacional” (E9). Nesta questdo, reconhecer as
necessidades, fazer um diagnostico dos cursos para atender as demandas e as necessidades
desveladas pelos trabalhadores, bem como definir quem precisa participar constituem um
conjunto de acgdes implicitamente relacionadas ao controle externo, gerenciado pelo
pedagogo, que é o responsavel pelo desenvolvimento e pela implementacao deste processo.

O pedagogo estimula a construgdo de estratégias auto-reguladoras de aprendizagem
para facilitar que o trabalhador dirija sua atividade cognitiva e, assim, melhore seu
desempenho. Um dos pedagogos entrevistados diz: “procuro sempre discutir com 0s
trabalhadores numa linguagem mais acessivel; uma das minhas maiores preocupacdes é ndo
entrar em termos muito técnicos ou muito especificos, procuro que eles pensem sobre as
questdes” (E3). Outro salienta: “se 0s sujeitos ndo participarem, sabemos que eles néo
aprendem” (E1) outro, ainda, diz: “a avaliagcdo, no decorrer do processo, ajuda a verificar se o

sujeito esta aprendendo” (E11).

4.4.5 Regulacao das atividades

O quinto e ultimo principio — regulacdo das atividades — visa criar, construir,
implementar, ajustar estratégias de ensino para que o desenvolvimento das aprendizagens se

direcione intencional e controladamente, considerando as idiossincrasias do contexto. A
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regulacdo tem como objetivo contribuir diretamente para a progressao das aprendizagens, o
que significa acompanhar o aprendiz nos processos.

Regular atividades pedagdgicas também significa escolher, planejar, apresentar e
avaliar propostas de trabalho que tém origem no sujeito que desencadeia a agdo. Escolher
também significa estar motivado para fazer algo, significa regular seu préprio comportamento
em funcdo de metas e aspiracdes pessoais ou profissionais, exercendo algum tipo de controle
sobre seus sentimentos, pensamentos, de modo a realizar a tarefa desejada.

A regulacdo da tarefa pode ser desencadeada pelo pedagogo, que (re)organiza
propostas de trabalho, de planejamento, adequando-as as necessidades dos trabalhadores,
mobilizando estratégias que estimulem o desenvolvimento dos processos de aprendizagem.
Conforme Zabala (1998), regular as aprendizagens significa aprender a lidar com a
necessidade de construir outros conhecimentos. Para Perrenoud (1999a), regular o processo de
aprendizagem significa mobilizar operacGes metacognitivas, isto é, a capacidade que cada um
tem de estimular o proprio conhecimento. Na regulacdo da aprendizagem, a autonomia € 0
controle sdo, portanto, conceitos fundamentais. A capacidade de decisdo e de escolha, sdo
mediadas pelo contexto, que € um regulador externo da aprendizagem.

Algumas frases dos entrevistados expressam estas idéias: “nédo tenho receitas prontas,
mas sei que 0 mais importante é saber lidar com as pessoas, fazer com que elas busquem e
encontrem respostas para as dificuldades” (E9); “organizamos projetos que implementamos, a
partir de alguns pontos destacados pelos técnicos como sendo essenciais” (E1); “temos o
cuidado de néo cair num trabalho paternalista e de dependéncia, mas de construir autonomia
num trabalho com a assessoria pedagdgica” (E10); “o treinamento e os cursos de formacao
tém comeco, meio e fim, tém objetivos claros, o0 sujeito vai sendo acompanhado e vai sendo
avaliado por nos e por ele mesmo” (E9); “na propria organizagdo, para mudar de cargo, é
preciso ter feito a capacitagéo e realizar uma prova” (E11).

As unidades de significado destacadas ajudam a compreender a acdo do pedagogo no
desenvolvimento de agdes relacionadas aos processos de ensino e de aprendizagem, quando
situa o trabalhador frente ao desafio de auto-regular as aprendizagens que podem ser dirigidas
e avaliadas por ele. Um entrevistado afirma que “é a pessoa que aprende, pois ndo se
consegue ensinar nada a ninguém; nem enfiar nada dentro de sua cabeca” (E3). Este
depoimento reflete a compreensdo que a acdo do sujeito se da através de um processo
continuo e dindmico no qual estabelece, de modo especial, objetivos especificos a serem
implementados na obtencdo das metas propostas.
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Perrenoud (1999a) distingue que a regulacdo direta esta centrada na atividade do
proprio sujeito, caracterizada pela auto-intervencdo e que, muitas vezes, € regulada pela
intervencdo indireta que se refere as condi¢bes que promovem a aprendizagem: motivacao,
participagdo, ambiente, envolvimento, organizacdo da atividade e da situacdo didatica. O
autor aponta alguns obstaculos a regulacdo eficaz das aprendizagens e alerta que a maioria
dos sistemas educativos preserva a logica do repasse de informacdes em detrimento da légica
da descoberta; que as rupturas e descontinuidades prejudicam os processos de regulacdes,
porque, embora bem iniciadas, muitas vezes e quase sempre, ficam inacabadas. Uma
entrevistada diz que “nédo se pode pdr nada na cabeca da outra pessoa”, ou seja, ndo se pode
priorizar somente a tarefa, € preciso ajudar a pessoa a auto-regular a acdo, a monitorar
estratégias para que a aprendizagem aconteca (E4).

O que limita, algumas vezes, a idéia de regulacdo das aprendizagens € a confusao
existente entre aprendizagem e atividade de trabalho, pois, se o0 sujeito estd engajado na
atividade proposta, entende-se que ela contribui para consolidar sua aprendizagem. No
entanto, nem sempre as intervencdes propostas pelo pedagogo sdo reguladoras, pois podem
ser apenas cobrangas de atividade, que se configuram como tarefas realizadas mecanicamente
pelo grupo, sem atender a necessidades especificas.

Mostram alguns depoimentos, que o pedagogo se atém primeiro as atividades e a
progressao das tarefas e ndo a progressdo das aprendizagens subjacentes. Aprendizagem e
atividade de trabalho ndo sdo a mesma coisa, pois a realiza¢cdo de uma tarefa ndo significa,
per si, que o sujeito aprendeu ou ndo aprendeu, o que depende tanto de seu envolvimento
como do tipo de intervencéo realizada pelo pedagogo. Regular a atividade equivale também a
manter o clima de trabalho, a coesdo do grupo, a continuidade da acdo, no sentido de
desenvolver a atividade. Regular aprendizagem significa contribuir com o desafio cognitivo e
com todos 0s processos suscetiveis, fortalecendo esquemas, saberes ou competéncias
(PERRENOUD, 1999a).

Na concepcdo da auto-regulacdo da aprendizagem, nao é possivel oferecer ao sujeito
uma lista de atividades a serem desenvolvidas, porque nem toda atividade gera
automaticamente aprendizagem. Nao se trata, pois, de multiplicar atividades externas, mas de
estimular o aprendiz a regular seus processos de pensamento e aprendizagem, pois, desde que
nasce, o ser humano é capaz de aprender.

Para Perrenoud (1999a), essa definigdo tem sentido amplo e engloba a regulacdo e a
auto-regulacdo que remetem a idéia de metacognicdo. Segundo ele, toda regulacdo €, em

ultima instancia, auto-regulacédo, ja que intervencdes externas agem no sujeito se forem por
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ele percebidas, interpretadas e assimiladas. A regulacdo das atividades realizadas pelo
pedagogo, em espacos ndo-escolares, serve para estimular a realizacdo de acdes que
promovam aprendizagem sobre 0s mais variados assuntos, com 0s mais diversos objetivos.
Pela auto-regulacdo, os sujeitos adquirem, por si e com a ajuda do outro, variados
conhecimentos que lhes permitem desenvolver o autoconhecimento e o conhecimento dos
assuntos que o rodeiam, fazer representacdes mentais internas de si mesmo e dos outros.

Em qualquer espaco de trabalho, é mister que a acdo e a participacdo do sujeito
sejam planejadas para que ele se envolva e para que ele consiga desenvolver seu processo de
aprendizagem, organizando estratégias indispensaveis para tal. Para que o pedagogo trabalhe
na perspectiva da auto-regulacdo das aprendizagens, ele é instado a mobilizar o trabalhador
para a percepcdo da coeréncia entre a atividade que faz, a necessidade desvelada pela empresa
e os dispositivos didaticos apresentados. Nesta reflexdo, entende-se que o trabalhador nédo
deixa de operar regulacOes intelectuais, pois suas acdes sdo percebidas, interpretadas e
assimiladas por ele. A acéo educativa estimula o autodesenvolvimento, a auto-aprendizagem,
a auto-regulacdo da aprendizagem do sujeito, que por sua interacdo com o meio o modifica.
(PERRENOUD, 1999a).

Em sintese, consciéncia, intencionalidade, sensibilidade, contexto e regulacdo das
atividades séo principios subjacentes ao construto da auto-regulacéo. Eles se constituem em
caracteristicas que definem o comportamento estratégico, como indicam Borkowski (1985),
Wellman (1985), Paris & Winograd (1990) e Veiga Simédo (2002, 2004, 2005). Para estes
autores, os principios da auto-regulacdo ndo podem ser isolados ou entendidos separadamente,
por serem interconectados e interdependentes. E insuficiente ter consciéncia, ter as melhores
intencdes, se as pessoas ndo regularem suas acbes frente ao contexto, ndo havera
intencionalidade se agirem na espontaneidade e na improvisagdo. Para bem utilizar os
principios subjacentes a auto-regulacdo e a concepcao das estratégias de aprendizagem, é
preciso estimular os educandos-trabalhadores a desenvolverem e a respeitarem as
caracteristicas que os constitui.

As entrevistas revelam que os pedagogos, em sua atuacdo profissional, apresentam,
desenvolvem e realizam agdes nas quais estdo contemplados 0s principios subjacentes ao
construto desta teoria, que considera a cogni¢cdo, a motivacdo e a contextualizacdo da
realidade. Estes principios aparecem com énfase no monitoramento das acdes e estratégias
utilizadas pelo pedagogo-educador ao implementar as propostas de formacgéo educativa, nas
diferentes fases: planejamento, realizacéo e reflexdo da acéo realizada.
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4.5 Contribuic6es decorrentes do estudo piloto

O estudo piloto foi realizado com trés licenciados em Ciéncias da Educacéo,
escolhidos aleatoriamente em uma lista de mais de cinglienta profissionais formados neste
curso, que atuam em instituicdes organizacionais, entre elas: autarquias locais; empresas de
formacdo; bancos de negdcios; caAmaras municipais e estaduais; grandes magazines; setor de
justica; companhias de seguros, de agua, navais e militares; hospitais e institutos ligados a
salde; area de tecnologia; cursos de formacdo em e-learnig; organizacbes ndo-
governamentais. A enumeracdo destas instituicdes e varias outras que ndo foram registradas
demonstram a multiplicidade de locais em que atuam os profissionais egressos deste curso.
Dos entrevistados, dois exercem suas fun¢fes em empresas de negdcios e o terceiro trabalha
em uma empresa de formagéo.

Como enriquecimento a apresentacdo do estudo realizado, foram inseridos alguns
depoimentos dos entrevistados, retirados da planilha de analise das entrevistas relacionadas a
teoria da auto-regulacdo (Anexo E). Para identificar estes depoimentos, foi colocada a letra E
(Entrevista), seguida da letra P indicativa da territorialidade (Portugal) e os nameros 1, 2 ou 3,
segundo a ordem de realizacdo das entrevistas.

Pelo estudo piloto, verificaram-se a organizacdo do curso e as competéncias
trabalhadas a fim de os académicos se qualificarem para o desempenho de suas fungfes em
locais de trabalho ndo-escolares. Constatou-se que as competéncias de que estes licenciados
fazem uso aparecem associadas a autonomia em relacdo ao uso do saber, o que difere da
simples aplicacdo deste saber.

Veiga Simdo e Rodrigues (2005), na pesquisa que realizaram com os licenciados em
Ciéncias da Educacdo, na Universidade de Lisboa, salientam que as competéncias
profissionais manifestas sdo decorrentes dos conhecimentos adquiridos na graduacdo e
apresentam como essenciais: aquisicdo de conhecimentos cientificos; capacidade de anélise e
pensamento critico; competéncias de avaliagdo de situag¢fes; competéncia para a intervencao
autdbnoma e diferenciada; aquisicdo de competéncias e investigacdo, além das competéncias
para selecionar e interpretar informacdes.

Ultrapassando as competéncias destacadas por estes autores, da investigacao

desenvolvida durante o estudo piloto, emergiram quest6es valiosas para o presente estudo.
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4.5.1 Contextualizacdo dos Licenciados em Ciéncias da Educagéo (Portugal)

Inicialmente, contextualiza-se o curso de Licenciatura em Ciéncias da Educacéo que
forma os profissionais que atuam nos espacos nao-escolares em Lisboa/Portugal.

Este curso foi criado, no final de década de 80, para acompanhar o movimento da
sociedade portuguesa direcionado a procura social da educacdo, evidenciada no crescente
interesse pelas Ciéncias da Educacéo, resultante das transformagfes do sistema educativo,
especialmente através do Plano da Formacdo de Professores. O referido curso prepara
profissionais para atuarem em diferentes ambientes educativos ndo-escolares. Eles, porém,
ndo recebem titulacdo para a docéncia.

Os egressos dos Cursos em Ciéncias da Educacéo estdo aptos para atuar no campo da
administracdo do sistema educativo em espagos ndo-escolares, entre outros em: empresas e
instituicbes; organizacdo, concepcdo e implementacdo de projetos; formacdo de adultos;
investigacdo em educacdo, animacdo socio-cultural; desenvolvimento educacional local e
comunitario; formacéao de professores.

O curso também oferece oportunidades para as pessoas ja inseridas no mercado de
trabalho, nas areas de educacdo, salde e trabalho social, e que aspiram melhorar suas
competéncias profissionais no campo educativo e pedagodgico. Ele €, portanto, também uma
oportunidade de complementacdo de estudos pedagdgicos para aqueles que ja concluiram a
graduacao.

Este curso tem a duracdo de cinco anos. O ciclo inicial inclui os dois primeiros anos,
nos quais se procura assegurar uma formacdo de base em Ciéncias da Educacdo com
referéncia em abordagens pedagdgicas, psicoldgicas, histdricas, socioldgicas e filosoficas.
Nele é dada importancia muito especial a formagdo no dominio das tecnologias, das praticas
educativas e das metodologias de investigacdo. No ciclo pré-especializacdo (terceiro e quarto
anos), sdo trabalhados contetdos que conferem uma ‘formacdo generalista’ e preparam para
uma das quatro &reas curriculares que configuram as distintas ‘saidas profissionais’: formacao
de professores, formacédo de adultos, administracdo educacional e desenvolvimento curricular.
No quinto ano, os académicos sdo chamados a realizar um estagio no qual participam de uma
organizacdo que tenha atividades na area da educacdo e/ou formacdo, visando ao
conhecimento das caracteristicas organizacionais de uma instituicdo. Este curso de formacéo
de base no plano cientifico contribui para a formacdo de técnicos superiores de educacdo
aptos a intervir em instituicdes e servicos educativos publicos e privados, especialmente no

ambito da administracdo da educacéo.
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Atualmente, a Universidade de Lisboa encaminha propostas de mudanga,
impulsionada pela reforma universitaria européia (Declaracdo de Bolonha), subscrita pelos
Ministros da Educacdo de vinte paises, € que tem como objetivo a reformulacédo, em dez anos,
do Ensino Superior, de modo a torna-lo mais coeso, harménico, competitivo e atrativo. Em
funcdo desta reforma, o curso aqui enfocado modificard sua matriz curricular e sera

condensado em trés anos.
4.5.2 Modalidade de ensino e-learning

Na formacdo continuada, disponibilizada aos trabalhadores em duas modalidades:
presencial e e-learning (estudo a disténcia), o trabalhador organiza o tempo que precisa dispor
para fazer o curso, de forma a cumprir as exigéncias estabelecidas. A modalidade presencial
corresponde a mesma modalidade de ensino que € realizada nas empresas no Brasil. Muitas
empresas no Brasil fazem investimentos e planejamentos para a implementacdo desta
modalidade de formacdo, no entanto, nenhum dos treze entrevistados estd atuando nesta
modalidade de ensino.

Segundo pesquisa realizada na Internet, 0 mercado de e-learning no Brasil cresce
rapidamente. A respeito da educacdo a distdncia, Lucena (2006) enfatiza que ha tanto
empresas que se empenham em criar um diferencial em meio a concorréncia, em procurar a
qualificacdo profissional dos trabalhadores, como especialistas em educacdo corporativa e
universidades corporativas que incluem, em seu catalogo de servicos, o treinamento a
distancia, via Intranet ou Internet.

O citado autor sublinha que as vantagens das empresas que apostam no e-learning
tém aumentado em funcdo dos avancgos tecnologicos alcancados pelo setor nos ultimos anos,
por exemplo, a economia de recursos antes alocados para infra-estrutura fisica e deslocamento
de pessoal e a melhoria da assimilagdo do conhecimento. Lucena (2006) ressalta também que
as empresas de tecnologia se interessam muito por esta alternativa, 0 que demonstra a
consolidacdo da educacdo a distancia no Brasil. Em S&o Paulo, em outubro de 2006, foi
realizado o terceiro Congresso e Exposicdo Internacional de e-learning e tecnologia
educacional, com o intuito de possibilitar atualizagdo concernente a novas tecnologias
pedagogicas e de gestdo. Este fato demonstra a evolugdo e a demanda por formacao.

Em seu depoimento, uma das entrevistadas em Portugal (EP1) explicita: “a escolha

pelo e-learning na empresa é muito comum porque facilita a realizacdo do curso, pois 0
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trabalhador estuda e realiza as atividades em casa ou no local de trabalho, no tempo em que

dispuser para tal finalidade”. Outra entrevistada diz (EP2):

temos uma sala de formacéo a distancia para o e-learning; um centro de formacéo em
Madri presencial e e-learning, onde sdo desenvolvidos cursos de formacdo em
diversas areas técnicas para quem quiser participar, ndo importa em que lugar estiver
trabalhando; uma sala com dez postos com PC, com fones em que as pessoas tém
acesso a um conjunto de cursos que podem fazer e recursos que podem utilizar.

Neste movimento de reconfiguracdo e de implementacdo de novas modalidades de
formagé&o, o trabalho educativo apontado pelos entrevistados toma um outro formato e, pelas
inimeras possibilidades que oferecem, constituem consenso a presenca e a utilizacdo das
chamadas ‘novas tecnologias’ ou, mais precisamente, Tecnologias da Informacdo e da
Comunicacédo (TIC). As TIC, cada vez mais, sdo apontadas como possibilidades pedagdgico-
metodoldgicas, sendo consideradas, em alguns casos, elemento definidor para o ensino e a
aprendizagem (BARRETO, 2004).

O e-learning, segundo as entrevistadas, representa uma maneira rapida e eficiente de
democratizar o ensino e a aprendizagem. As empresas tém tido a oportunidade de formar e
reciclar seus quadros através desta modalidade de ensino. Neste contexto, o e-learning
representa uma poderosa metodologia de aprendizagem para a dinamizacdo do
desenvolvimento de competéncias. Os variados recursos de multimidia, que facilitam a
interacdo e a cooperacdo entre 0s aprendizes, propiciam o cumprimento das metas propostas
para o processo de educacdo corporativa a custos inferiores aos de outras metodologias
(LUCENA, 2006).

Para trabalhar com esta metodologia, € necessario, no entanto, dominar conteddos
especificos sobre o funcionamento da educacéo a distancia, sendo indispensavel ser expertise
na gestdo dos diferentes recursos e das diferentes ferramentas, o que envolve profissionais de
recursos humanos, tutores e professores qualificados. Segundo uma das entrevistadas (EP1):
no e-learning, “séo realizados forum, debates, hipertextos, tarefas, pesquisas, leituras para que
o trabalhador possa testar seus conhecimentos”, mesmo assim, ela realca que “o trabalhador
pode escolher como fazer o curso (presencial ou on-line), pode escolher a ferramenta que quer
trabalhar, que tarefas quer realizar primeiro e como quer fazé-las”. As entrevistadas EP1 e
EP2 destacam que, além da preocupacédo com os diferentes ambientes de aprendizagem, existe
a preocupacao de dar conta das aulas em ambiente de rede, as quais podem ser realizadas a
distancia pela Internet ou na prépria empresa pela Intranet. Uma das entrevistadas diz: “seja

Nos cursos presenciais ou on-line, as tarefas e atividades devem ser cumpridas em prazos pré-
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determinados, ndo ha diferenca” (EP1). Sobre as exigéncias, ela explica: “o exame final em
cada curso on-line € obrigatério para certificar que foi realmente o trabalhador quem
participou, aprendeu e fez o trabalho, além do que, esta prova final é uma exigéncia legal”
(EP1). A entrevistada EP2 relata: “temos formacéo interna e externa, isto é, na empresa e fora
dela, conforme as necessidades encontradas e podem ser cursos presenciais ou e-learning”,
ela também diz que, em qualquer modalidade de ensino, “trabalnamos com textos,
questionarios, resumos, livros, atividades diversas, estimulando que cada um escolha a melhor
estratégia para realizar sua formagéo” (EP2).

A auto-regulacdo da aprendizagem prevé que se utilizem estratégias metodoldgicas
de acdo que possibilitem e beneficiem a aprendizagem. Isso vai se concretizar somente
através de um ensino que se proponha ser reflexivo e consciente; que estimule a utilizacdo da
capacidade metacognitiva dos alunos; que estimule a utilizagdo de conhecimentos de forma a
garantir a efetivacdo do aprendizado. Tanto na modalidade de educagéo presencial como no e-
learning, os trabalhadores podem ser orientados pelos professores sobre a forma mais
explicita de organizarem os conhecimentos a respeito dos diferentes temas estudados. E
relevante levar os trabalhadores a estabelecerem relagdes substanciais entre seus
conhecimentos prévios e 0s que estdo sendo ensinados (MONEREO, 2003).

Delors (1999, p. 23) conceitua que educacado a distancia “é uma forma de ensino que
possibilita a auto-aprendizagem, com mediacdo de recursos didaticos sistematicamente
organizados, apresentados em diferentes suportes”. Delors (199, p. 189) também refere que
“tanto para os que irdo aprender como para os que irdo trabalhar a distancia, é possivel que as
fronteiras entre educacdo, trabalho e até lazer desaparecam”. Esta modalidade de ensino pode,
como no ensino presencial, romper com a légica de ensinar contetdos ou a légica de ensinar
a aprender conteudos, pois € “Obvio que ndo se pode ensinar a pensar, a aprender melhor, sem
que se ensinem também os mecanismos pelos quais esses conteldos constroem-se e
relacionam-se” (MONEREO, 2003, p. 68).

Na modalidade de educacdo e-learning, o tempo de aprendizagem apresenta outros
desdobramentos, pois depende do tempo que o trabalhador dispde para fazer seu curso e
também das ferramentas de que dispbe, das orientacGes recebidas, das estratégias de
aprendizagem e das tipologias de estudo oferecidas. As diversas tipologias evidenciam
diferentes formas de estudo: reprodutivo (utiliza técnicas como recitacdo, tomada de notas,
calculos, copias com a finalidade de reproduzir a informacdo original); elaborativo (utiliza
técnicas como sublinhar, estabelecer relagdes); organizativo (utiliza técnicas de rearticular ou

reestruturar a informacdo original) ou epistemologico (utiliza técnicas de formulacdo de
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hipdteses, andlise critica, criagdo do novo conhecimento). Ao sujeito que esta envolvido no
processo, cabe tomar a decisdo da escolha da utilizacdo de uma ou outra estratégia de
aprendizagem (MONEREO, 2003).

Através desta modalidade de ensino, torna-se ainda mais evidente a quebra da
unidade ensino-aprendizagem, unidade esta que tem dado sustentacdo aos mais diversos
estudos acerca das praticas educativas e pedagdgicas, na suposicdo que a aprendizagem sé
existe se existir ensino (BARRETO, 2004). Essa assertiva € quebrada, quando é proposta a
aprendizagem através do monitoramento, da utilizacdo de estratégias de agdo, como nas
tipologias apontadas por Monereo (2003), que incluem pautas pedagdgicas, esquemas, tarefas,
mas que também implicam a analise do préprio aprendiz. Tais estratégias sdo defendidas pela
teoria da auto-regulacdo da aprendizagem e também podem ser utilizadas na modalidade do e-
learning, através de foruns, debates, hipertextos, tarefas, pesquisas, leituras. E importante,
porém, adotar também procedimentos que levem os trabalhadores a utilizar seus

conhecimentos para continuar aprendendo. Uma das entrevistadas destaca:

a progressdao educativa depende do trabalhador, pode, sempre que quiser, buscar
orientacGes para avancar, pode utilizar diferentes metodologias e estratégias para
avancar em suas aprendizagens e, para isso, nos ajudamos sempre encaminhando
propostas de trabalho que estimulam a aprendizagem (EP1).

Os resultados da pesquisa mostram que, em Lisboa, os licenciados que atuam na
modalidade de ensino on-line, ‘e-learning’ deixaram de ser depositarios do conhecimento e
passaram a ser monitores de propostas e estratégias de aprendizagem que estimulam os
trabalhadores a aprender.

Embora se desenhe este horizonte, a defesa pelo ensino presencial, em fungdo das
chamadas ‘relagdes interpessoais’, ainda é muito forte e enfatizada a maioria dos educadores.
Uma das entrevistadas expressa: “sinto falta de um encontro no meio do curso on-line para
que os trabalhadores tirem suas duvidas, para poder acompanha-los” (EP1). Neste sentido,
acrescenta: “os cursos (presenciais ou ndo) tem que ter, preferencialmente, algum
relacionamento a pessoa e com a funcgdo que a pessoa desempenha” (EP1).

Segundo Lucena (2006), inimeras vantagens se intercalam ao universo da formacéo
e-learning: custo individual e global de programas de treinamento mais econdémicos (o0 que
beneficia o or¢camento destinado a formagdo); padronizacdo no ensino (mesmo curso em
diferentes unidades da empresa com metodologia e contetdos idénticos); maior intercAmbio
de conhecimento (viabilizam a troca mais eficiente de informacdo e experiéncias entre 0s

trabalhadores, seja através de salas de bate-papo, féruns e e-mails); quebra das barreiras
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geograficas (a distancia beneficia a troca de experiéncias entre os trabalhadores); gestdo e
medicdo sistematizada de programas de treinamento (possibilidade de acompanhamento sobre
a performance dos funcionarios em treinamento); integracdo com outros sistemas (integracédo
com outros departamentos).

Uma estratégia eficaz de ensino a distancia requer mais do que a propria tecnologia
ou o conteudo que ela carrega. Ela deve concentrar-se também em fatores vitais para o
sucesso da aprendizagem, que incluem a criacdo de uma cultura de aprendizado; a preparacédo
de um suporte com estratégias que beneficiem e facilitem a aprendizagem; o fornecimento de

ferramentas que facilitem seu desenvolvimento.

4.5.3 Tempo destinado a formacéo

Em Portugal, a formacdo continuada pretende, no periodo de 2005-2015, qualificar
para o desenvolvimento sustentado, a fim de tornar o pais um dos dez mais desenvolvidos e
atrativos da Europa. Foram estabelecidos varios objetivos, entre eles o progresso na aquisicao
de capacidades e competéncias profissionais, numa Vvisdo prospectiva, e 0 cumprimento da
educacdo e formacdo ao longo da vida, numa atitude criativa e inovadora. Pretendem também
estender a possibilidade de aprendizagem a todas as pessoas, em todos 0s espacos educativos.
Os ministros da Educacdo da Unido Européia consideram a aprendizagem ao longo da vida
elemento essencial, pois sociedade e economia baseadas no conhecimento implicam
estratégias de aprendizagem persistentes e continuadas, com enfoque especial no uso de novas
tecnologias. Para atingir melhores indices de formacdo continuada, a legislacdo portuguesa
determina que as empresas implementem, na propria empresa, a formacdo para que o
trabalhador tenha oportunidade de aprender.

Em se tratando de formacdo continuada, é importante considerar questdes
demandadas por Portugal, um pais que busca superar o quadro de educacdo atualmente
existente. Para atender aos objetivos propostos, implementou-se legislacdo propria e, pela Lei
99/2003, de 27 de agosto de 2003, foi aprovado o atual Codigo do Trabalhador (Anexo | —
excerto da lei), o qual define que a formacdo deve ter um nimero de horas especifico a serem
cumpridas pelos trabalhadores, no decorrer de cada ano. A modalidade da formacéo € opcao
da empresa, conforme o que considerar relevante e necessario para aprendizagem dos
trabalhadores.

Simdo, Santos e Costa (2005, p. 16) destacam que, em Portugal, a aprendizagem é

feita muito intensamente no local de trabalho: *“os portugueses adquirem capacidades e
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competéncias ao longo da vida como resultantes da aprendizagem de saberes obtidos fora da
escola, essencialmente na empresa ou na institui¢do a que estao vinculados”.

Estes teodricos salientam que, em Portugal, no limiar do terceiro milénio, apenas 9,8%
haviam concluido o ensino superior; 11,7%, o ensino secundario; 78,4% tinham qualificacéo
inferior, na maioria, 0 ensino béasico incompleto. Explicam que, por ser uma nagdo
heterogénea, ora € caracterizada como um pais de analfabetos, ora como pais de doutores, no
entanto, realmente significativa é a inexisténcia de analfabetismo. Portugal pretende ser, em
dez anos (no periodo de 2005-2015), um dos dez paises mais desenvolvidos e atrativos da
Europa. Os autores citados afirmam que “nada mudara em Portugal”, se ndo houver uma
“mobilizacdo para a qualificacdo global dos portugueses que tenha em conta a qualidade da
educacdo-formacdo [...] ndo se trata da educacdo tradicional de adultos, trata-se de formacéo
profissional para as novas tecnologias e de metodologias inovadoras” (p. 21).

Siméo, Santos e Costa (2005, p. 22-23) enfatizam que as pessoas, as instituicdes e,

sobretudo, as empresas ou espacos nao-escolares devem:

dar origem a uma marca que identifique areas do conhecimento, as quais importa
construir [...] apostar nas oportunidades da sociedade do conhecimento [...] tendo
como motor a Declaracdo de Bolonha, entendida em toda a sua plenitude
organizacional, cientifica e pedag6gica, com énfase na aprendizagem.

Estas formulagBes tornam mais relevante ainda a questdo da aprendizagem no
trabalho. Em Portugal, a formacéo na empresa passou a ser obrigatoria por determinacéo da
Lei 99/2003, cujos artigos 123, 124 e 125 tratam, respectivamente, da questdo da formacéo
profissional; dos objetivos; da formacéo continua (Anexo ).

O artigo 123, n° 1, explica que “o empregador deve proporcionar ao trabalhador
acOes de formacéo profissional adequadas a sua qualificacdo” (p. 5578). As falas das pessoas
entrevistadas em Lisboa, convergem para isto: “a formacéo € responsabilidade dos chefes e
dos proprios vendedores, por isso, cada vez mais é responsabilidade de todos e de cada um
(...) fiz formacdo baseada essencialmente na oferta da empresa, ela oferece os cursos e a
pessoa escolhe o que quer ou acha que precisa fazer (sdo mais de 80 lojas s6 na Espanha, com
mais de mil ou dois mil trabalhadores cada uma)” (EP2); “procuro melhorar a oferta dos
cursos, as metodologias empregadas, envolvendo cada participante no trabalho a ser
realizado” (EP1).

O artigo 124 apresenta o0s objetivos. Na alinea b, especifica um deles: “promover a
formacdo continua dos trabalhadores empregados, enquanto instrumento para a

competitividade das empresas e para a valorizacdo e atualizacdo profissional, nomeadamente
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guando a mesma é promovida e desenvolvida com base na iniciativa dos empregadores” (p.
5578).

Uma das entrevistadas em Portugal explicitou: “estimulamos os funcionarios a
estudar, pois, nos locais que tém uma grande rotagdo de trabalhadores, leva a crer que as
empresas nao tém excelentes profissionais porque n&o investiram neles” (EP2). Sua
preocupacao aparece quando ela diz: “com meu trabalho e formagdo em mestrado, investi na
propria empresa, fazendo a passagem da formacdo, baseada na oferta dos cursos, para a
formacdo baseada no interesse das pessoas, para isso, ouvia as pessoas, 0S Proprios
participantes e as equipes as quais a formacdo visava” (EP2). Os objetivos propostos na lei
revelam a preocupacao de garantir qualificacdo a todos os jovens que Vvao ingressar ou que ja
estejam no mercado de trabalho.

O artigo 125 trata da formag&o continua. Conforme a alinea d, ela objetiva: “garantir
um numero minimo de horas de formacdo anuais a cada trabalhador, seja em agdes a
desenvolver na empresa, seja através da concessdao de tempo para o desenvolvimento da

formacdo por iniciativa do trabalhador” (p. 5578). Uma entrevistada corrobora: “os

trabalhador tem que fazer 21 horas de formagao” (EP1). Outra entrevistada relata:

a formacdo ocorre em horério de trabalho, mesmo assim, as pessoas que estdo em dia
livre querem ir a formac&o e que existe uma legislacdo propria para 0 nimero minimo
de formacdo (atualmente 22h e para 2006, o equivalente a 35h) que devem ser
realizadas com formacéo no local de trabalho”. Destaca ainda que “existem areas que
o trabalhador faz 90 ou 100h de formagédo técnica, no local de trabalho ou fora dele,
que estdo atreladas a aprendizagem, a capacitacéo e qualificacdo, e ndo a promog&o”
(EP2).

O artigo 125, n° 3, define que: “ao trabalhador deve ser assegurada, no ambito da
formacéo continua, um numero minimo de vinte horas anuais de formacéo certificada” e pelo
n® 4 explicita que o nimero de horas anuais de formacdo certificada, a que se refere 0 nimero
anterior, € de trinta e cinco horas, a partir de 2006.

Foram coletados suficientes dados para fazer o cruzamento entre o realizado pelas
organizacOes, em termos de formacdo, e o que a lei pretende que seja cumprido. Constatou-se
que a qualificagcdo e a capacitacdo previstas pela lei estdo sendo criteriosa e rigorosamente
cumpridas, como ilustra a fala de uma entrevistada: “esta modalidade de educagdo tem
cobrancas especificas, o trabalhador realiza as tarefas da formacéo no trabalho ou em casa, é
disponibilizado meia hora por dia para fazer o curso, o trabalho comeca e termina com o
educador na empresa” (EP1). H4, pois, coeréncia e aproximacgdo entre a agdo exercida
(formagé&o nas organizacdes) e a acdo pensada (determinacéo da lei).
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O Brasil tende a também caminhar para isso. As entrevistas feitas no Brasil,
explicitam que ha formacéo continuada em espagos ndo-escolares e em duas delas (E1 e E2)
ha referéncia ao numero de horas a isto destinadas. Ambas sublinham o que € exigido do
trabalhador: “busco montar um plano de capacitacdo para um periodo de 90 dias” (E1); “o
trabalhador relata quais seus planos de futuro e planeja como vai cumprir as horas de

treinamento que sdo em torno de 22 horas por trabalhador” (E2).
4.5.4 O contexto em que ocorre a auto-regulacéo

Trés fases da auto-regulacdo da aprendizagem - planejamento, execugéo, auto-
reflex&o - séo apontadas por Zimmerman (2000), Pintrich (2000), Veiga Simé&o (2004, 2005,
2006), Lopes da Silva (2004). Verificou-se, a este respeito, que estas fases, mais 0s
componentes que estimulam a auto-regulacdo — cognicdo/metacogni¢do, motivacdo e contexto
— se revelam nas ag0es dos licenciados que atuam em espacos educativos tanto em Portugal,
como no Brasil.

Para Zimmerman (2000), as fases cumprem um ciclo de acdo na auto-regulacdo e
estdo “continuamente abertos a novos desenvolvimentos, com recuos e avancos, sempre
diferentes, porque enriquecidos pela experiéncia anterior, pelo contexto”, pelas dimensdes
cognitiva e motivacional conquistam metas e vdo, gradativamente, sendo alcangados novos
resultados (LOPES DA SILVA, 2004, p. 23). Neste ponto - dimensdo contextual -, ha
diferenca significativa entre a atuacdo do licenciado em Portugal e a atuacdo do pedagogo no
Brasil, a qual é percebida na implementacdo da educagdo a distancia (e-learning) e na
legislacdo que estabelece formacéao continua.

A dimensdo contextual influencia a tomada de decisdo (principio da auto-regulacéo).
Do contexto depende como se organiza a formacdo, que oportunidades se oferecem ao
trabalhador e como ele se envolve com as propostas e estratégias de aprendizagem. O
educador, ao se relacionar com o grupo, orienta, encaminha diferentes tipos de propostas,
problematiza e propGe diferentes modalidades e possibilidades de interacdo e de estratégias
para serem implementadas (MONEREO, 2003). Tais fatores relacionam-se com a questao
contextual e contribuem decisivamente para oportunizar melhores condic¢des de aprendizagem
ao trabalhador.

As licenciadas de Portugal verbalizam que, ao planejarem e organizarem a formacéo,
se preocupam com o contexto, uma delas diz: “os encontros podem, obviamente, ocorrer em

varios contextos e toda a formacao técnica ou de produtos, se for planejada em contextos
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diferentes, serd mais proveitosa” (EP2), ela refere que os espacos que mais utilizam sao: a sala
de aula (“temos seis ou sete salas de formacdo™); outros espacos especiais existentes na
empresa e fora dela; sala com Internet, onde ha oportunidade de fazer cursos e-learning e
também pesquisas on-line. Evidencia-se, pois, que a formacdo pode ser feita em qualquer
contexto que beneficie a aprendizagem. Quanto a metodologia, a entrevistada explicita que ha
preferéncia que seja participativa e realizada em contexto real de trabalho. Segundo ela, a
formacdo — técnica ou de produtos —ocorre na propria loja, nas instalaces do fornecedor ou
em outros locais apropriados aos objetivos propostos. Por exemplo, no caso de informatica e
eletronicos, os fornecedores tém showroom, tém condicbes acusticas mais adequadas; para
lancar os novos conceitos de home theater (cinema em casa), € muito util os trabalhadores
terem formacdo para perceberem as condi¢des acusticas, 0 que requer condi¢cGes adequadas
para que a formacéo se efetive.

A entrevistada explica que outros produtos ligados a desportos, como ciclismo, golfe,
ténis, ou ligados a area de tecnologia de automdvel exigem muito conhecimento para utiliza-
los e sdo areas em que atualizacdo dos trabalhadores requer ndao informacGes isoladas, mas
conhecimento que os leve a compreensdo do produto. Por exemplo: o novo GPS (global
system position) é um produto muito vendido para os automdveis e, para que o0s funcionarios
bem o conhegcam, é preciso investir em formagdo. E mister oportunizar aos trabalhadores
aprendizagem em cursos especificos e também a troca de conhecimentos sobre os produtos.
Relata a entrevistada que, ao retornarem dos cursos realizados, € solicitado aos participantes
que facam um relatério por escrito para 0s colegas, sobre as aprendizagens realizadas, com o
intuito de estimular a reflexdo sobre aquilo que foi aprendido e o compartilhamento das
aprendizagens realizadas.

Segundo os principios da auto-regulacdo, para ensinar, é recomendavel que se
planeje, de forma consciente e intencional como vdo ser trabalhadas as propostas; 0S
objetivos e estratégias a serem implementados para que a aprendizagem seja devidamente
estimulada e se realize mais efetivamente, as entrevistas feitas em Portugal denotam a
preocupagdo com estes aspectos.

As questbes constantes do quadro de andlise dos principios (Anexo D) e aqui
apresentadas contemplam as fases e as dimensdes subjacentes a auto-regulacdo da
aprendizagem implicitas nas competéncias dos licenciados — o profissional planeja, realiza
(execucdo), avalia, auto-reflete sobre o que faz e oportuniza ao trabalhador a reflexdo sobre a

acao.
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O contexto permite ou ndo o desenvolvimento adequado do ciclo de formacéo
necessario a auto-regulacéo da aprendizagem. Quando as fases do planejamento, da realizacao
e da auto-reflexdo sintonizam com a dimensao do contexto, se obtém melhor aprendizagem. O
aproveitamento ndo deriva de cobrancas, de resultados de provas presenciais, mas sim das
estratégias utilizadas, do envolvimento do trabalhador, das exigéncias decorrentes da propria
experiéncia, da observacdo dos colegas ao realizarem determinadas tarefas e das proprias
conviccoes.

Para propor agOes que capacitem os trabalhadores a aprender, a melhorar
metodologias de trabalho, a alcancar metas e objetivos pretendidos, é preciso perceber e
entender a realidade contextual. A auto-regulacdo das acdes, dos processos de aprendizagem,
a modificacdo de determinados comportamentos dependem das condi¢Bes contextuais
oferecidas.

Apresentam-se, a seguir, algumas estratégias utilizadas pelos licenciados em
Ciéncias da Educacdo, atuantes nos espacos ndo-escolares pesquisados em Portugal, que
contribuem para a acdo dos pedagogos presentes em semelhantes ambientes no Brasil:

- “as chefias compram revistas especializadas e colocam a disposicéo de todos, o que
permite a troca de idéias e aprendizagens” (EP1);

- “selecionamos artigos comparativos de produtos existentes no mercado, tiramos
copias e entregamos a todos os trabalhadores, anexo a ele vai uma folha que pede para cada
um escrever como percebeu aquela informacgéo” (EP2);

- “o funcionario dispBe da Internet para pesquisar sobre os produtos e para poder
atualizar-se” (EP2);

- “trabalhamos com um sistema de tutorias em que um ajuda o outro” (EP2);

- “dois anos levou o tempo de formacédo dos trabalhadores da loja que abriu agora”
(EP2);

- “atividade tem que ser em grupo porque a aprendizagem com 0s outros tem mais
significado e compreensdo” (EP3);

- “uns ajudam os outros a resolverem problemas” (EP3);

- “o0 trabalho tem que se feito na hora e no local, mesmo que sejam sO quinze
minutos” (EP3).

Estas falas expressam e corroboram a importancia e a necessidade da formacdo no

trabalho, bem como as alternativas possiveis para que a aprendizagem aconteca.
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4.6 Contribuicdes e implicagdes do estudo: uma proposta de atuacdo para o pedagogo
auto-regulador da aprendizagem

A formacdo ndo se constréi por acumulacdo (de cursos, de conhecimentos ou de
técnicas), mas sim através de um trabalho de reflexividade critica sobre as praticas e
de (re)construcdo permanente de uma identidade pessoal (NOVOA, 1995, p. 25).

As contribuicdes e implicacdes educacionais do presente estudo dizem respeito,
essencialmente, a como as reflexdes e os resultados empiricos alcangados contribuem para a
melhoria das abordagens educacionais dos pedagogos que atuam em espagos nao-escolares e
como mostram como se pode fortalecer a aprendizagem auto-regulada. Este estudo também
contribui para a formacdo continua dos profissionais egressos dos cursos de Pedagogia que
atuam em espacos ndo-escolares, pois esta diretamente relacionado as competéncias exercidas
pelos pedagogos ao estimularem o desenvolvimento dos processos de auto-regulacdo da
aprendizagem. O estudo da auto-regulacdo também contribui com os docentes que ministram
aulas nos cursos do Ensino Superior, principalmente, os que trabalham nos cursos de
Pedagogia.

Os pedagogos que atuam em espacos nao-escolares envolvem-se com a formacgéao e a
capacitacao dos trabalhadores e, nas propostas que desenvolvem, mobilizam conhecimentos e
competéncias para o planejamento, a organizacdo, o controle dos processos e das variaveis
contextuais que estimulam o desenvolvimento de estratégicas de acgdo, respeitando 0s
principios subjacentes & teoria da auto-regulacdo (consciéncia, intencionalidade, sensibilidade
ao contexto, controle e regulacéo de atividades). Esta atuacdo evidencia agdo transformadora
e comprometida, que envolve tanto o pedagogo como o trabalhador, na busca da
aprendizagem significativa.

Uma aprendizagem significativa depende, além do nivel de representacdo, da carga
afetiva envolvida e das situacdes concretas que os alunos (trabalhadores) vivem e que
precisam considerar. O método, como proposta de trabalho pode ajudar ou frear,
facilitar ou dificultar; porém por si s6 ndo cria a aprendizagem (FRISON: 2004, p.
177, grifo meu).

A auto-regulacdo da aprendizagem, discutida e explicada ao longo deste trabalho,
tem sido objeto de vérias investigacbes sobre os modelos teoricos utilizados no
desenvolvimento da aprendizagem. Veiga Simao (2006), Rosario (2006), Lopes da Silva
(2004), Zimmerman (1998, 2000), Pintrich (2000) encaminham reflexdes e questionamentos
sobre a formacdo de educadores que mostram o valor regulador das aprendizagens. Segundo
Veiga Simdo (2006, p. 192), esta abordagem “desafia a criar condigdes favoraveis ao
desenvolvimento da aprendizagem regulada pelo estudante, o que podera ajuda-lo a assumir

efetivamente um papel mais ativo, motivado e esfor¢ado”. Ha estudos que envolvem questdes
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implicitas no processo e nos resultados da avaliacdo das aprendizagens relacionadas ao que €
formativo e formador da auto-regulacéo.

Esta teoria contribui para que o pedagogo desenvolva estratégias de aprendizagem
nos espacos ndo-escolares por seu duplo papel formativo: de regulacdo no ensino e de
regulacdo na aprendizagem. Nas diferentes modalidades de educacédo, ela contribui para a
efetiva aprendizagem e conduz a construcdo de saberes e conhecimentos a serem utilizados no
trabalho e na vida. Esta teoria pode ser articulada, a fim de promover a aprendizagem de
forma que as pessoas sintam-se mais capacitadas e qualificadas para o desempenho de suas
funcoes.

Antes de apresentar a proposta de ‘atuacdo decorrente do estudo da auto-regulacéo’,
encaminha-se a reflexdo sobre contribuicdes e implicacdes do estudo relacionadas ao Ensino
Superior.

Quanto a formacdo adquirida, os pedagogos entrevistados sentem-se preparados e
qualificados nas areas em que dominam conhecimentos, como didatica, metodologia,
psicologia, e expressam que estes contetdos lhes permitem construir multiplas e variadas
propostas pedagogicas/educativas que facilitam o desenvolvimento da auto-regulacdo da
aprendizagem junto aos trabalhadores. Eles dizem que todas as disciplinas e contetdos
estudados no curso de graduacdo foram importantes, no entanto, isto se torna insuficiente,
pois had necessidade de continuamente estudarem e se qualificarem. Verbalizam que, ao
perceberem dificuldades e falhas, buscam novos conhecimentos que os qualifiguem e 0s
auxiliem a desempenhar suas fungdes com mais seguranca e competéncia.

Os cursos de Pedagogia poderiam inserir, em sua matriz curricular, disciplinas e
conteddos que preparem os profissionais para enfrentar as demandas e questfes advindas de
areas especificas, principalmente, as de gestdo de pessoas e de recursos humanos. Um
entrevistado a isto se refere: “precisa estudar muito, precisa fazer curso de especializacéo,
buscar coisas atualizadas, porque a necessidade obriga [...] a faculdade forneceu uma base
muito boa para poder trabalhar com projetos, que é o carro-chefe do meu trabalho, mas
preciso de outros conhecimentos que o curso poderia ter aprofundado” (E7).

As falhas percebidas ndo estdo necessariamente atreladas a formacao recebida, elas
podem decorrer de demandas oriundas das mudancas e das transformacgdes sociais, que
exigem do profissional constante busca de atualizacdo e aperfeicoamento. A isto se reportam
as falas de alguns dos pedagogos entrevistados: “se parar de estudar, provavelmente, ndo
saberd o que fazer e nem compreenderd as novas demandas exigidas pelo mercado” (E5);

”temos que nos especializar, estudar sempre mais, para que pO0Ssamos proporcionar
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qualificagdo ao trabalhador” (E7); “a formacdo continuada aborda a subjetividade dos
processos de grupo, a motivacdo dos funcionarios, o desenvolvimento de habilidades e as
competéncias para determinadas fungbes [...] os trabalhadores trazem, em sua bagagem,
conhecimentos, mas, para avancar, é preciso refletir, debater sobre o0 assunto tratado, isso me
obriga a estar atualizada” (E10).

O presente estudo apresenta contribui¢Ges aos académicos e aos egressos do curso de
Pedagogia que visam trabalhar com formacao e qualificacdo em diferentes contextos. A auto-
regulacdo da aprendizagem é uma teoria que oportuniza aos sujeitos manterem ativa sua
capacidade de aprender de forma que essa capacidade possa ser sistematicamente orientada
para atingir uma meta (ZIMMERMAN, 1998).

Muitos docentes do Ensino Superior ainda utilizam metodologias fragmentadas e
isoladas, centradas no repasse, na transmissdo de conteudo e de informacdes. N&o
contemplam, em suas propostas, o envolvimento dos alunos de forma a conduzi-los ao pensar,
ao construir conhecimentos. As metodologias que seguem a logica de que o professor ensina e
o0 aluno aprende provocam pouco envolvimento e levam a aprendizagem descontextualizada.
Ao se referirem a este tipo de ensino, alguns dos pedagogos entrevistados denotam que sua
preocupacao esta mais voltada para a quantidade de contetdos do que para qualidade da
reflexdo e da aprendizagem.

A acdo educativa sistematizada torna-se necessaria, tanto no espaco escolar quanto
no de trabalho. Dela dependem a compreensdo e a reflexdo que contribuirdo para que as
pessoas desempenhem melhor suas atividades, por terem mais conhecimento, autoconfianca e
determinacéo. O estudo da auto-regulacdo ndo pretende ser solucdo para todos os problemas,
mas apresenta-se como uma proposta alternativa que conduz a maior intencionalidade na
aprendizagem e a tomada de decisdo consciente. Atraves da auto-regulacédo, € possivel tanto
desenvolver programas que facilitem a aprendizagem, como ensinar estratégias de
aprendizagem que estimulem os trabalhadores/estudantes a querer aprender mais, a querer
aplicar seus conhecimentos em situacGes de trabalho.

A andlise das entrevistas revelou que os pedagogos tracam propostas de a¢do nas
quais estdo subjacentes as fases da auto-regulacdo: o planejamento, a execucdo das acgoes
planejadas e a reflexdo permanente sobre essas a¢des. Este € um movimento recursivo que
respeita os principios norteadores do construto da auto-regulacdo da aprendizagem -
consciéncia, intencionalidade, sensibilidade ao contexto, controle e regulacdo das atividades —
anunciados por Veiga Siméo (2005a, 2006a) e Lopes da Silva (2004a, 2006).



214

Flavell (1979), Boekaerts (1996), Corno (2001), McCombs (1989), Pressley (1995),
Schunk (1990), Zimmerman (1989), Veiga Simao (2004, 2005, 2006), Lopes da Silva (2004),
Duarte (2002, 2004) e Sa (2004) investigam a auto-regulacdo e mostram, atraves dela, como
se avanga na area da aprendizagem. Eles véem a aprendizagem como um processo
multifuncional que abrange componentes pessoais (cognitivo/metacognitivo, motivacional),
0s quais interagem sobre fatores comportamentais e estimulam o desenvolvimento intelectual.
Os profissionais que atuam com formacdo continuada podem, portanto, se valer desta
proposta para ajudar os académicos a tornarem-se mais autbnomos, estratégicos, motivados e
auto-regulados em suas aprendizagens. Para que os professores possam ajudar as pessoas a
refletirem sobre suas acOes e propostas, precisam compreender e refletir sobre os seus
proprios processos cognitivos, metacognitivos e motivacionais. Contudo, para a maioria dos
educadores, assumir esta abordagem, que se distancia do repasse de informacGes, implica a
(re)organizagdo de sua forma de trabalhar, de pensar a educagdo, de envolver o sujeito
aprendente. Os profissionais da educacdo que centram suas aulas na transmissdo de
conhecimentos se contrapdem a idéia de auto-regulacdo da aprendizagem.

Existem fatores pedagdgicos e estruturais que permeiam o contexto das
aprendizagens. Os fatores pedagogicos estdo ligados e atrelados as formas educativas e
metodologicas pelas quais o ensino e a aprendizagem se definem e se organizam. Os fatores
estruturais estdo relacionados a determinacGes educacionais emanadas do sistema
educacional.

A andlise feita no presente estudo oferece reflexdes importantes para a reorganizacdo
da matriz curricular do Curso de Pedagogia, encaminhada pelo Conselho Nacional da
Educacdo. Entre as reformulac@es, esta prevista a insercdo de acbes tedrico-metodoldgicas
que auxiliem o0s egressos de Pedagogia a atuarem em diferentes ambientes educativos e a
promoverem a aprendizagem compreensiva e auto-regulada. A opgdo para atender esta
proposicdo passa pelo desenvolvimento de atividades formativas que contribuam para a
aquisicdo de estratégias que permitam auto-regular a aprendizagem (VEIGA SIMAO, 2006).

O curso de Pedagogia que der énfase a gestdo do trabalho pedagdgico/educativo tera
que formular objetivos que contemplem a producéo e a difusdo de conhecimentos cientifico-
tecnologicos, considerando o0s contextos escolares e ndo-escolares, e trabalhar
estrategicamente, com planejamento, execucdo, coordenacdo, acompanhamento das
aprendizagens, avaliacdo e construcdo de projetos e de experiéncias educativas. Faz-se
necessario também aprender a trabalhar com gestdo educativa e trabalho em equipe e

estabelecer dialogo com outras areas do conhecimento.
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A teoria da auto-regulacdo da aprendizagem preocupa-se com que O Sujeito
desenvolva competéncias cognitivas/metacognitivas, motivacionais, que lhe possibilitem
organizar e elaborar a informacdo disponivel de forma a torna-la compreensivel e
significativa.

Para Derry e Murphy (1986), a organizacdo e a elaboragdo das a¢des pedagogicas e
educativas ocorrem atraves de um conjunto de estratégias que constituem as atividades
mentais do individuo e que facilitam a construcdo do conhecimento. A modalidade de ensino
em que o trabalhador passa a ser sujeito da propria aprendizagem é contemplada pela teoria da
auto-regulacdo, que ressalta a necessidade de se abandonarem modelos didaticos que
consideram 0 conhecimento como uma réplica da realidade e aproximar-se de “proposicoes
construtivistas, nas quais o conhecimento alcancado depende da interacdo entre a informacéo
apresentada e os conhecimentos trazidos pelo sujeito” (VEIGA SIMAO, 2002a, p. 40).

Nas organizacBes empresariais, quando ndo existem conteldos minimos a serem
vencidos, o trabalho do pedagogo volta-se para as questdes do contexto e da realidade dos
trabalhadores. Isto ndo significa a inexisténcia de metas e objetivos, porém, trabalhar
buscando apenas resultados pode levar ao insucesso. Trabalhar com foco nos processos é
garantia de melhores resultados. A fala de um dos entrevistados remete a esta idéia: “trabalho
com a gestdo do conhecimento, desenvolvimento dos programas de treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores, mais a parte de acompanhamento das pessoas no seu
desempenho, no desenvolvimento de competéncias, organizo com o trabalhador programas
especificos para que as pessoas possam também aprender no seu ambiente de trabalho de uma
forma mais saudavel, mais positiva” (E7).

Ao refletir sobre a atuacdo do pedagogo nos espacos organizacionais e ao pensar
sobre 0os métodos educativos por eles utilizados, percebem-se diferenciadas atividades de
ensino e de aprendizagem. Elas estimulam a construcdo de estratégias conscientes e
intencionais, como ‘processo de tomada de decisdo’. O trabalhador escolhe e recupera, de
maneira organizada, os conhecimentos, conforme as caracteristicas da situacdo educativa na
qual se produziu a agdo (MONEREDO et al., 1995). Isso implica assumir uma postura que leve
em conta as diferencas individuais, pois parte-se do principio que os trabalhadores com todas
as suas diferencas apresentam grandes capacidades em termos de conhecimentos, de
raciocinio, de reflexdo critica, de condi¢bes cognitivo-motivacionais. Segundo Maranhéo
(2006), a verdadeira funcdo do aparato educacional néo se restringe ao ensinar, mas requer a

criacdo de condicOes de aprendizagem. Ao assumir esta atuacdo, 0 pedagogo passa a ser
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criador de ambientes de aprendizagem e facilitador do processo de desenvolvimento
intelectual do sujeito.

E fundamental que se organize o sistema mental para aprender a aprender e esta é
uma das possibilidades trazidas pela auto-regulagéo da aprendizagem. Monereo et al. (1995),
Nisbel e Shucksimth (1987), Pozo (1998, 2002), Alarcdo (2001, 2003), Demo (2000, 2002)
explicitam que existem exigéncias para aprender, para ter sucesso da aprendizagem. Veiga
Simédo (2006, p. 203), inspirada em Montalvo e Torres (2004), Corno (2001), Weinstein,
Hussmann e Dierking (2000) e Zimmerman (1998, 2000), diz que € necessario, para que 0
sujeito realize sua aprendizagem, responder as questfes: quando e que estratégias é preciso
ensinar? como e o que deve ser ensinado?

Inspirada por estas idéias e pelas idéias de Monereo e Castelld (2000), Veiga Simao
(2006) apresenta um esquema que inclui e contempla as competéncias pertinentes para a
atuacdo estratégica da auto-regulacdo da aprendizagem dos professores aprendentes das agdes,
competéncias e habilidades que desenvolvem e dos professores docentes, ensinantes e
aprendentes de sua disciplina.

Os professores sdo considerados auto-regulados quando sabem: “planejar, regular e
avaliar as atividades de aprendizagem; distinguir entre estudar para atualizar-se e de estudar
para ensinar; conhecer as dificuldades de aprendizagem da disciplina; dominar conteudos
exigidos pelo processo de ensino e de aprendizagem e se a maneira que aprende a sua matéria
incide na sua forma de ensinar” (VEIGA SIMAO, 2006, p. 199). O pedagogo, em espagos
ndo-escolares, e o docente, nos espagcos escolares, estimulam a auto-regulacdo da
aprendizagem através de acdes que contemplem: o planejamento, no qual se considerem os
conhecimentos prévios dos sujeitos envolvidos e as propostas a serem desenvolvidas; a
regulacdo das atividades a serem implementadas, considerando a intencionalidade da acgéo, o
contexto, o tempo necessario para desempenha-las, a sensibilidade para organizar o0s
procedimentos necessarios ao desenvolvimento da acéo. E preciso também pensar a maneira
mais adequada de avaliar a atividade de ensino, estabelecendo relacGes explicitas entre o que
se ensina e como se ensina, com 0 que 0 sujeito aprende e como ele aprende, ajudando
educandos-trabalhadores a refletirem, tomarem decisdes conscientes, valorizando o progresso
feito.

Paris e Winograd (2001) explicam a significancia de os profissionais da educacéo
terem consciéncia sobre como agem e sobre as estratégias que utilizam para promover a
aprendizagem e também verificar que outras formas de trabalho podem ser realizadas. Através

da reflexdo, o profissional da educacdo faz escolhas e encontra alternativas de atuagdo que
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Ihes permitam melhorar seu desempenho. Nesta acdo, esta implicita a valorizacao de atitudes
auto-reflexivas e de auto-analise que conduzem os pedagogos-educadores a compreensdo de
suas proprias falhas e a ajudarem os sujeitos a também perceber o que ndo compreenderam
(VEIGA SIMAO, 2006). A auto-regulacio esta imbricada as diferentes experiéncias vividas
por cada profissional.

Sdo apresentadas e analisadas, a seguir, reflexdes decorrentes da pesquisa realizada.
Apresenta-se também uma proposta de atuacdo que encaminha o desenvolvimento de um
trabalho, quer em espagos escolares, quer ndo-escolares, alicercado nas caracteristicas da

auto-regulacéo, fases e principios da auto-regulacéo.

4.7 Caracteristicas do pedagogo/educador auto-regulado e proposta de atuacéo para a
auto-regulacéo da aprendizagem

A auto-regulacdo da aprendizagem é um processo possivel de ser desenvolvido para
estimular as aprendizagens dos trabalhadores e contribuir com a atuacdo e o desenvolvimento
das competéncias dos pedagogos que atuam em espagos organizacionais ndo-escolares. Pela
transposicao didatica, estas mesmas caracteristicas podem ser aplicadas ao ensino escolar.

Cresce a importancia da auto-regulacdo & medida que aumenta a énfase na
necessidade de os sujeitos envolvidos no processo de aprendizagem terem maior autonomia e
responsabilidade. A aplicacdo desta teoria permite que 0s sujeitos comprometam-se com a
proposta metodoldgica de maneira a se envolverem em um processo ativo, por cujos
principios 0s préprios sujeitos estabelecem os objetivos que irdo orientar, monitorar as
aprendizagens e regular e controlar suas cogni¢fes, motiva¢bes e comportamentos com 0
intuito de alcanca-los (ROSARIO et al., 2006). Os principios subjacentes a esta teoria, como
consciéncia, intencionalidade, sensibilidade ao contexto, controle e regulacdo das atividades,
envolvem também a concepgdo das estratégias de aprendizagem. Eles encaminham para a
compreensdo de que a aprendizagem auto-regulada se da pela articulacdo desses mesmos
principios contemplados no decorrer da acdo educativa. Tais principios estdo presentes na
atuacdo de quem ensina e de quem aprende, portanto, fazem parte da formacdo dos
professores e ndo apenas dos sujeitos aprendentes. Os proprios professores, ao aprenderem,
tornam-se *sujeitos’ auto-regulados.

Veiga Simdo (2006, p. 198) elaborou um quadro com as caracteristicas a serem

desenvolvidas pelos alunos que visa ser auto-regulado (Quadro 13). Ele foi adaptado a partir
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daquele apresentado por Montalvo e Torres (2004), que se inspiraram nos autores Corno
(2001), Weinstein, Husman e Dierking (2000) e Zimmerman (1998, 2000).

QUADRO 13: CARACTERISTICAS DOS ALUNOS AUTO-REGULADOS

Conhecem e sabem aplicar estratégias cognitivas (repeticdo, elaboracdo, organizacdo) que os ajudam a
transformar, organizar, elaborar e recuperar a informacéo.

Sabem como planificar, controlar e dirigir os seus processos mentais para atingirem metas pessoais
(metacognicéo).

Apresentam um conjunto de crencas motivacionais e emocionais adaptativas, tais como um alto sentido
de auto-eficécia escolar, a adocdo de metas de aprendizagem, o desenvolvimento de emocgdes positivas
perante as tarefas assim como a capacidade para controla-las e modifica-las, ajustando-as aos requisitos
da tarefa e da situacdo concreta de aprendizagem.

Planificam e controlam o tempo e o esfor¢o que vao utilizar nas tarefas e sabem criar e estruturar
ambientes favoraveis a aprendizagem, tais como procurar um lugar adequado para estudar e procuram
ajuda (nos professores, nos colegas) quando tem dificuldades.

Mostram intengdo, na medida em que o contexto lhes permita, por participar no controle e regulagéo nas
tarefas escolares, no clima e na estrutura da aula.

Mobilizam uma série de estratégias volitivas, orientadas a evitar as distragdes externas e internas para
manter a concentracédo, o esforco e a motivacao durante a realizacdo das tarefas escolares.

Fonte: Veiga Simao (2006), inspirada em Corno (2001), Weinstein, Husman e Dierking (2000) e Zimmerman
(1998, 2000, 2001, 2002).

Ao analisar o Quadro 13, percebe-se que, para auto-regular sua aprendizagem, é
indispensavel que o aluno seja estimulado a alcangar e a ultrapassar uma série de etapas que o
torne mais apto e capaz de realizar estratégias de acdo. Do pedagogo envolvido na
aprendizagem em espacos ndo-escolares, sao requeridas atitudes auto-regulatorias, principios
e caracteristicas (cognitivas/metacognitivas, motivacionais e contextuais) que o auxiliam a
também auto-regular sua atuacdo profissional e, com isso, auto-regular a acdo dos
trabalhadores. Tal motivo levou a que se revisse e adaptasse o Quadro 13, apresentado por
Veiga Simao (2006, p. 198), e a ele se acrescentassem caracteristicas pertinentes a acéo do
pedagogo auto-regulado e auto-regulador. Assim, no Quadro 14, apresenta-se uma proposta
de atuacdo para o pedagogo auto-regulado e etapas necessarias para auto-regular a
aprendizagem do trabalhador, nele estdo contempladas as caracteristicas apresentadas por
Veiga Simao e as caracteristicas apresentadas para que a aprendizagem possa ser mais efetiva.
Apresentam-se, no Quadro 14, duas colunas: na primeira (referente ao Quadro 13), definem-
se as caracteristicas que 0s sujeitos, alunos aprendentes, precisam desenvolver para auto-
regular sua aprendizagem, conforme apresentado por Veiga Simao (2006, p. 198); na segunda

coluna (especifica do Quadro 14), estdo as caracteristicas subjacentes ao desempenho
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profissional do pedagogo que atua com foco na auto-regulacdo das aprendizagens
desenvolvidas e realizadas em diferentes espacos educativos ndo-escolares, apresentadas

como proposta educativa emergida desta pesquisa.

QUADRO 14: PROPOSTA DE ATUACAO PARA O PEDAGOGO AUTO-REGULADO E AUTO-

REGULADOR DA APRENDIZAGEM

Caracteristicas dos alunos auto-regulados

Caracteristicas do pedagogo auto-regulado e auto-
regulador da aprendizagem

Conhecem e sabem aplicar estratégias
cognitivas (repeticéo, elaboracgdo, organizacéo)
gue os ajudam a transformar, organizar,
elaborar e recuperar a informacao.

1- Estimula os trabalhadores a escolherem estratégias
cognitivas que possam auxiliar na solucéo das tarefas
Conhece e aplica propostas de trabalho que incentive os
trabalhadores a desenvolver estratégias cognitivas, para
elaborar, organizar, sistematizar, compreender tarefas
gue ajudem no desenvolvimento da aprendizagem no
ambiente de trabalho.

Sabem como planificar, controlar e dirigir os
Seus processos mentais para atingirem metas
pessoais (metacognicéo).

2- Estimula o planejamento, o controle, a organizacao
para atingirem metas pessoais

Realiza e estimula o planejamento para que saibam
controlar e dirigir seus proprios processos cognitivos na
busca da obtencdo de metas pessoais e profissionais
(metacognicao)

Apresentam um conjunto de crencas
motivacionais e emocionais adaptativas, tais
como um alto sentido de auto-eficécia escolar,
a adocdo de metas de aprendizagem, o
desenvolvimento de emog0es positivas perante
as tarefas assim como a capacidade para
controla-las e modifica-las, ajustando-as aos
requisitos da tarefa e da situacdo concreta de
aprendizagem.

3- Estimula a auto-eficacia, para a realizagéo de
tarefas.

Motiva e estimula os trabalhadores para envolvimento
nas propostas de aprendizagem, despertando interesse na
realizacdo das tarefas, aprendendo a controlar e
modificar propostas, ajustando-as a situagdo concreta de
aprendizagem profissional.

Planificam e controlam o tempo e o esforco que
vao utilizar nas tarefas e sabem criar e
estruturar ambientes favoraveis a
aprendizagem, tais como procurar um lugar
adequado para estudar e procuram ajuda (nos
professores, nos colegas) quando tem
dificuldades.

4- Organiza tempo e ambientes favoraveis a
aprendizagem

Estimula e ajuda os trabalhadores a se organizarem
tempo e esforco para a realizacdo das tarefas; organiza
ambientes favoraveis a aprendizagem, prevendo tempo e
lugares para a aprendizagem; oferece ajuda de
profissionais qualificados para superar dificuldades
encontradas.

Mostram intencdo, na medida em que o
contexto Ihes permita, por participar no
controle e regulacdo nas tarefas escolares, no
clima e na estrutura da aula.

5- Participa, controla e regula as atividades
Promove condicGes para realizar agBes que permitam
participar da organizacdo das atividades no contexto do
trabalho.

Mobilizam uma série de estratégias volitivas,
orientadas a evitar as distragdes externas e
internas para manter a concentragio, o esforgo
e a motivagdo durante a realizagdo das tarefas
escolares.

6- Planeja estratégias que estimulem o
desenvolvimento profissional

Mobiliza estratégias orientadas para construir acdes que
motivem os trabalhadores no percurso da realizagéo das
propostas exigidas para avancos na profissao.

(Quadro 13, apresentado por Veiga Sim&o,
2006: 198)

(Quadro 14, apresentado por Frison, 2006, com base
em Veiga Siméo, 2006)

Fonte: Frison (2006), com base em Veiga Simao (2006).
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Para se chegar a proposta que contém seis etapas necessarias ao desenvolvimento das
caracteristicas do perfil do pedagogo auto-regulador, partiu-se da analise das entrevistas, das
quais foram abstraidos indicadores, posteriormente, comparados as caracteristicas do aluno
auto-regulado, apresentadas por Veiga Simao (2006, p. 198). Foi necessario considerar 0s
principios da auto-regulagdo: consciéncia, intencionalidade, sensibilidade ao contexto,
controle e regulacdo de atividades, que perpassam as acOes exercidas e organizadas pelo
pedagogo, de forma a estimular e a organizar as ac6es desempenhadas pelos trabalhadores,
estimulando-os a alcangarem metas envolvendo, necessariamente, cognigdes/metacognicoes,
emocOes e motivacOes. A fim de explicar/compreender como cada uma destas etapas se
articula, no processo de auto-regulacdo da aprendizagem, realiza-se uma analise detalhada de
cada uma delas, buscando articula-las com as acdes pertinentes aos sujeitos implicados nos
espacos ndo-escolares. Para ilustrar estas etapas, foram inseridos depoimentos retirados das
entrevistas realizadas com os pedagogos que atuam nestes espacos.

Neste processo, percebeu-se que as caracteristicas apresentadas pela autora Veiga
Siméo (2006) para o aluno auto-regulado estdo igualmente presentes na atuacdo do pedagogo
ao desenvolver atividades e propostas educativas que envolvam os educandos-trabalhadores,
apresentadas por Frison nesta tese de doutorado (2006). Observou-se também que as etapas
apresentadas desencadeiam acOes entrelacadas entre si, que se sucedem e envolvem, gradativa
e sistematicamente, embora nem sempre sejam simultaneas. A sequéncia sugerida, no Quadro
14, mostra-se coerente com as ac¢des dos pedagogos, no entanto, na pratica elas ndo seguem
rigorosamente a ordem apresentada, nem acontecem de forma tao hierarquizada.

A sintese — Caracteristicas do educador/pedagogo auto-regulador da aprendizagem -
pode servir como referencial tanto para os pedagogos que atuam em espacos nao-escolares,
como para 0s académicos de Pedagogia, por ainda estarem fazendo reflexdes sobre diferentes
propostas e alternativas possiveis de serem implementadas em suas praticas profissionais. A
reflexdo sobre esta proposta e a adocdo do que ela propde favorecem a implementagdo de
praticas auto-reguladoras e o estimulo a auto-regulacdo da aprendizagem. Cada uma das
etapas apresentadas, no total de seis, se articulam entre si, elas estdo dispostas de tal forma
que uma acdo isoladamente n&o significa nem representa uma agdo auto-regulada. Para que
iSSO ocorra, € preciso que as etapas apresentadas se articulem e que ao considera-las o
pedagogo-educador articule acGes que envolvam os trabalhadores. Para que o pedagogo
trabalhe na perspectiva desta proposta, ele h4 de mobilizar os trabalhadores com o objetivo de
envolvé-los no trabalho a ser realizado e de que eles o percebam coerente com as atividade

requeridas pelo contexto. O trabalhador ndo deixa de operar regulacdes intelectuais, pois suas
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acOes sdo percebidas, interpretadas e assimiladas por ele, também ndo deixa de contemplar e
considerar os principios subjacentes a ela - consciéncia e intencionalidade - porque através
deles o pedagogo define os objetivos que pretende atingir. A acdo educativa estimula o
autodesenvolvimento, a auto-aprendizagem, a auto-regulacdo da aprendizagem do sujeito e
modifica 0 meio, o contexto no qual esta inserida, por sua interacdo com ele (PERRENOUD,
1999a).

Nesta proposta, é fundamental o desenvolvimento de estratégias de aprendizagem
gue contemplem todos os principios, ndo apenas 0s dois citados, reconhecendo que a
sensibilidade ao contexto precisa ser articulada para poder perceber os conhecimentos prévios
que os sujeitos trazem e, a partir deles, propor condic¢des que estimulem os trabalhadores a se
envolverem, produzirem, construirem diferentes possibilidades. Em sintese, consciéncia,
intencionalidade, sensibilidade, contexto e regulagdo das atividades sdo principios desta teoria
e presentes nas etapas da atual proposta. Em cada uma das seis etapas, destacam-se
indicadores retirados da pesquisa que ajudam a compreender a atuacdo auto-regulada do

pedagogo em espacos ndo-escolares e como ele desempenha e realiza suas funces.

4.7.1 Estimula os trabalhadores a escolherem estratégias cognitivas que possam auxiliar
na solucdo das tarefas

Frente a perspectiva da civilizacdo cognitiva, assume-se que 0s sistemas educativos
devem centrar-se no desenvolvimento de competéncias pessoais. Ao referir-se & educacdo do
século XXI, Delors (1999) afirma que o progresso técnico modifica, inevitavelmente, as
qualificacdes exigidas pelos novos processos de producédo e enfatiza que as tarefas puramente
fisicas sdo substituidas por tarefas de producdo mais intelectuais, mentais, como o0 comando
de méquinas, porque as atividades mecénicas sdo feitas pela propria maquina.

Verifica-se, pois, a importancia da etapa — conhecer e saber aplicar propostas de
trabalho que incentive os trabalhadores a desenvolver estratégias cognitivas —, para a
elaboracdo, organizacdo, sistematizacdo de planos e estratégias de acdo que permitam
compreender as tarefas realizadas no ambiente de trabalho. Sobre isto fala um dos
entrevistados: “preciso fazer o trabalhador pensar para compreender, para construir novas
estratégias de trabalho, decorar ndo leva a nada, ndo faz ninguém avancar” (E3). Conforme
Delors (1999, p. 89), “a educacdo deve transmitir, de fato, de forma macica e eficaz, cada vez
mais saberes e saber-fazer evolutivos, adaptados a civilizagdo cognitiva, pois sdo as bases das

competéncias do futuro”.
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Segundo Veiga Siméo (2004a, p. 98), “perante a perspectiva desta nova civilizagdo
cognitiva, na qual ja estamos imersos, assume-se que 0s sistemas educativos deverdo adaptar
formatos e estruturas mais flexiveis [...] € que o progresso técnico modifica, inevitavelmente,
as qualificacdes exigidas pelos novos processos de producéo”.

Estes depoimentos encaminham para a substituicdo da competéncia material pela
competéncia adquirida pela formacdo técnica, da qual sdo caracteristicas relevantes a
capacidade de trabalhar em equipe, estimuladora do desenvolvimento, e a capacidade de
pensar, de ter iniciativa. Percebe-se que a “aquisi¢do da cultura cientifica Ihes daré acesso a
tecnologia moderna, sem negligenciar, com isso, as capacidades especificas de inovacgdo e
criacdo ligadas ao contexto local” (DELORS, 1999, p. 96). A capacidade de aprender, de
organizar estratégias cognitivas que possam auxiliar na solucdo das tarefas € um dos grandes
desafios da educacdo atual.

As estratégias de aprendizagem sdo utilizadas para identificar as competéncias
necessarias para o aprendizado efetivo e as relacbes a serem aplicadas na acdo. As
competéncias incluem estratégias cognitivas que permitem organizar e tornar significativas as
informacgdes. O pedagogo, ao implementar um curso de formacdo ou de capacitacéo,
sistematiza atividades de monitoramento da aprendizagem dos trabalhadores; organiza o
tempo que eles dispGem para investir em formacao; evita coloca-los em atividades ou cursos
que dificultem a aprendizagem; busca que os trabalhadores dirijam a atencédo para a tarefa ou
atividade a ser realizada. Estas questdes estdo manifestas nos depoimentos de alguns dos
entrevistados: “a intervencao supde processos de aprendizagem dos individuos, processos que
envolvem a reflexdo da atuacdo dos profissionais ao seu grupo de trabalho, processos que
desvelem aos proprios profissionais a necessidade de mudanca e qualificacdo daquele espago”
(E9); “incentivo a organizacdo de um plano sobre como aproveitar as 22 horas destinadas a
sua formacdo” (E2); “os trabalhadores sdo desafiados a buscar novos referenciais, novas
literaturas para dar conta das incertezas que surgem” (E7).

As estratégias de aprendizagem utilizadas pelo pedagogo sdo um conjunto de
atividades mentais planejadas e empregadas na solucdo de uma tarefa. Podem ser definidas
também como o conjunto de passos que podem facilitar a aquisi¢cdo, 0 armazenamento e ou a
utilizacdo da informacdo para resolucdo da tarefa. Os conhecimentos construidos ou as
condutas adquiridas sdo frutos de aprendizagens, nas quais 0 conhecimento alcancado
depende da interacdo entre a nova informagdo e os conhecimentos anteriores trazidos pelos
sujeitos. Diz um dos entrevistados: “criar, adaptar, reavaliar e aperfeigoar, organizar 0s cursos

e o controle das atividades de desenvolvimento do setor” (E9).
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As estratégias de aprendizagem ndo podem ser reduzidas a competéncias cognitivas,
nem consideradas metaconhecimento, se ndo forem acompanhadas do significado, da
utilizacdo daquele determinado conteudo trabalhado. A utilizacdo da repeticdo mecanica de
certas técnicas ndo significa que o sujeito aprendeu, nao significa que ele sabe aplicar o que
aprendeu. A ele deve ser permitido planejar para executar as atividades; decidir como fazer e
descobrir qual a atividade mais adequada para cada caso (VEIGA SIMAO, 2002). Neste
sentido, falam dois dos entrevistados: “o carater deste trabalho é formacdo, a construcdo de
novas estratégias para ndo cair em um trabalho paternalista e de dependéncia” (E10); “temos
que fazer planejamentos, tracar metas, objetivos, estratégias, atividades para concretizar a
aprendizagem” (E13).

Neste eixo, manifesta-se a preocupacdo de escolher e de sistematizar estratégias
cognitivas que permitam organizar propostas de acdo que auxiliem os trabalhadores na
construcdo de novas aprendizagens e na busca de solugdo para problemas emergidos do
contexto. A fim de promover o aperfeicoamento, o proprio pedagogo organiza estratégias de
acao voltadas as necessidades do trabalhador de forma a leva-lo a promover e aprimorar um
“sistema pessoal para aprender e melhorar progressivamente sua capacidade de aprender”
(VEIGA SIMAO, 2006). O desenvolvimento destas competéncias inclui estratégias
cognitivas que permitem tornar mais significativas as informacgfes trazidas pelo grupo,
conforme ilustra a fala de um dos entrevistados: “acompanho a caminhada do funcionario
dentro da empresa, vou vendo qual € sua dificuldade, falo com ele, ele investe no que precisa,
vai aprendendo, se avalia e vai sendo avaliado” (E9). Cabe ao pedagogo estimular a utilizacéo
de estratégias de aprendizagem que facilitem a aquisi¢do do conhecimento.

A aprendizagem auto-regulada apresenta processos importantes, entre eles: a auto-
observacgdo, que monitora 0 comportamento; a auto-avaliagdo, que avalia 0 quanto as suas
performances sdo adequadas; a auto-eficacia, que sdo as reacGes voltadas para o resultado. Se
tais processos forem favoraveis, os resultados também o serdo. Dois dos entrevistados a isto
se referem: “se o trabalhador estd em processo, temos que investir, temos que propor
estratégias para que avance em sua formacgdo, acompanhando seu crescimento e conquistas
realizadas” (E12); “estabelecer prioridades e elaborar programas estimula a atingir resultados
desejados” (E11).

Considera-se este eixo um pressuposto importante em relacdo a construcdo das
caracteristicas do pedagogo como educador auto-regulado e auto-regulador das
aprendizagens, porque ele prevé o planejamento de estratégias cognitivas que

instrumentalizem os trabalhadores para a aprendizagem. O resultado desta acdo encaminha
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para resultados positivos, pois a “educacdo ocupa cada vez mais espaco na vida das pessoas a
medida que aumenta o papel que desempenha na dinamica das sociedades modernas”
(DELORS, 1999, p. 103). A evolucéo rapida do mundo exige a atualizacdo dos saberes. Esta é
uma das preocupacdes do pedagogo que atua na empresa, como exemplificam as falas de
alguns dos entrevistados: “fagco a implementacdo do planejamento, de acdes estratégicas para
a capacitacdo de profissionais” (E10); “a pessoa organiza estratégias de acdo e interacdo e
com elas aprende muito mais do que apenas embalar mercadorias, cortar carne; aprende a se
relacionar; aprende a planejar; aprende a se organizar” (E3); “inicio as formag0es discutindo
alguma coisa interessante que estimule avancar para uma reflexdo” (E6); “organizo espagos

para que o trabalhador possa expressar sua subjetividade e construir conhecimentos” (E7).

4.7.2 Estimula o planejamento, o controle, a organizagdo para atingirem metas pessoais
(metacognicao)

Neste eixo, 0 pedagogo estimula o planejamento para a obtencédo e a regulacéo das
metas da aprendizagem pessoal ou profissional decorrentes da proposta estabelecida pelo
proprio trabalhador ou pela organizagdo em que atua. Preocupado com a realizacdo do
planejamento, o pedagogo elege diferentes estratégias para garantir a agéo.

A acdo conjuga os esforcos canalizados para investimento na tarefa. Ela é similar a
preocupacdo do professor que atua em sala de aula: o que fazer para que o aluno queira
aprender? O que fazer para que o trabalhador queira aprender? Como promover as
competéncias que o instrumentalize para uma aprendizagem auto-regulada? Veiga Siméo

(2005c, p. 7) diz que a auto-regulacdo da aprendizagem deve ser

planejada e que, para dirigir uma acéo, ndo basta saber aonde se quer chegar, qual a
meta que se pretende atingir, é necessario saber como se pode atingir o alvo
desejado, como se podem conjugar interesses, competéncias, estratégias, motivacoes
€ recursos materiais e sociais para que se obtenha com éxito o objetivo desejado.

Ao organizar o planejamento, o pedagogo investe em estratégias que estimulem o
trabalhador a aprender e procura estabelecer metas a serem cumpridas. A escolha do
planejamento ou das estratégias de aprendizagem € influenciada pelas conviccGes
motivacionais que os trabalhadores demonstram ter e também sobre a percepcdo das
competéncias pessoais que os mobilizam na execucdo das tarefas. O pedagogo estabelece
expectativa de eficacia quando acredita que os trabalhadores serdo capazes de corresponder ao
que foi proposto. A fala de alguns entrevistados ilustra esta afirmacdo: “estimulo o
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trabalhador a refletir sobre suas possibilidades, fazer seu planejamento de carreira para poder
avancar mais” (E9); “temos que ajudar que cada um construa, desenvolva sua capacidade de
aprender para estar apto para o cargo” (E1); “implica fazer o trabalhador refletir e pensar
como vai atuar naquela unidade” (E4). O pedagogo atua a fim de levar os trabalhadores a
exercitarem, nas diferentes situacdes do trabalho, o tipo de controle defendido pelo modelo
auto-regulatério porque acredita que o sujeito tem possibilidade de obter sucesso, de alcancar
os resultados positivos. Os depoimentos de dois entrevistados exemplificam esta atuacdo:
“acompanho a caminhada do funcionario dentro da empresa, vou vendo qual é a sua
dificuldade, falo com ele, ele investe no que é preciso e vai se avaliando e sendo avaliado”
(E9); “oriento os projetos, organizo planos, explicando as necessidades, supervisiono o
desenvolvimento dos projetos e avaliamos a validade dos trabalhos desenvolvidos” (E6).

Os pedagogos, que atuam em organizagOes ndo-escolares, fazem planejamentos,
visando estimular os trabalhadores a controlarem e dirigirem seus proprios processos
cognitivos na busca da consecucdo de suas metas, ou seja, a realizarem a metacognicdo
(processo mental interno através do qual a pessoa toma consciéncia dos diferentes momentos
e aspectos de sua atividade cognitiva). Este processo € evidenciado na fala de um dos
entrevistados: “o que mais preciso fazer na organizacgdo é realizar o planejamento, ndo se pode
sair improvisando, planejo acGes que v@o ao encontro do que a empresa esta precisando,
desafio os trabalhadores a participarem de forma que se sintam reconhecidos por sua
capacidade de buscar solugbes” (E11). O pedagogo, ao elaborar o planejamento, reflete e
propde formas de ac¢do que envolvam os trabalhadores e melhorem seu empenho na tarefa.

No decorrer da atividade, o trabalhador da indicadores que levam o pedagogo a
promover ajustes, de acordo com as mudancas implementadas, sempre com a finalidade de
alcancar o objetivo, de atingir a meta proposta do modo mais eficaz possivel. Diz um dos
entrevistados: “organizamos projetos que implementamos a partir das necessidades trazidas
pelos técnicos e, muitas vezes, pelo trabalhador” (E11). Através do planejamento, é possivel
questionar e decidir o que fazer e como fazer para concretizar a proposta de trabalho.

A avaliacdo auxilia a (re)pensar sobre o planejamento e a organiza¢do da agéo e
verificar se o trabalho desenvolvido foi ao encontro das necessidades contextuais do ambiente
de trabalho e das competéncias dos trabalhadores. Avaliar propicia também analisar o
envolvimento do trabalhador e verificar os resultados atingidos. A analise evidencia o
controle que o pedagogo teve durante a agdo, o estimulo cognitivo/metacognitivo que
conduziu a tomada de decisdo, as estratégias de motivacdo implementadas. H& que considerar

também a possibilidade de o contexto desencadear motivacdo e acdo apropriadas ou



226

inapropriadas. Na fala dos pedagogos entrevistados, ha referéncia a avaliacdo: “estimulo os
trabalhadores para que avancem no processo de aprendizagem, participando dos cursos que
sdo oferecidos. Além disso, os trabalhadores sabem que um dos meios de crescer na empresa
é demonstrarem o desejo de continuar estudando e investindo na formacéao [...] na propria
empresa, para mudar de cargo, é preciso prestar uma prova, isso comprova se o trabalhador
estd aprendendo” (E11); “pretendo fazer com que a pessoa reflita sobre o que significou o
curso para ela e o que pretende buscar depois dele” (E2).

Apos a etapa de planejamento, que define como fazer determinada acgdo, organiza-se
0 tempo previsto para o desempenho da tarefa, bem como as condi¢des favoraveis para sua
realizacdo. Diz um dos entrevistados: “monto um plano de capacitacdo para um periodo de 90
dias e, ao fazer este planejamento, organizo 22 horas de treinamento por funcionario” (E1). O
tempo disponibilizado deve ser utilizado de forma a contemplar os objetivos previstos. Na
organizacao do curso, € importante elencar as prioridades de cada trabalhador, prever acdes a
partir do tempo que ele dispde, encontrar meios que facilitem a participacdo no curso. Para
atingir as metas propostas e atender a demanda existente, € preciso, muitas vezes, trabalhar
em tempos diferentes dos usuais, como exemplifica o seguinte depoimento: “fizemos
treinamento em sabado, domingo, feriado, Natal, Ano Novo, veio gente de todo pais,
intercalamos estudo, cursos, formagdo com passeios, jantares, dialogo [...] a formacéo é feita
dentro ou fora da empresa, depende do trabalho, ja aconteceu no domingo, num lugar
diferente para que todos aproveitem” (E2).

O trabalhador, ao vivenciar uma atividade pratica, deve refletir sobre ela, fazendo,
por exemplo, relatérios sobre sua experiéncia ou explicando aos colegas um procedimento
requerido pela atividade realizada. A efetivacdo deste processo vai ajuda-lo a ampliar sua
aprendizagem e a demonstrar o quanto compreendeu sobre o assunto. Tal acdo é mais
produtiva e Util do que apenas escutar. Um dos entrevistados traz a tona esta questdo: “tem
pessoas (colegas) que querem sé “passar’ contetdos, ndo pode ser assim, € preciso organizar
metas para atingir objetivos pessoais/profissionais” (E5).

A construcdo de uma proposta auto-regulatoria ndo acontece isolada, ela ndo é so do
pedagogo nem sé do trabalhador, ela constituiu-se em um processo de parceria, de controle
sobre a organizacao, em que ambos participam. A fala deste entrevistado é um exemplo disto:
“h& um processo constante de aprendizagem, se aprende com o trabalhador e ele aprende

conosco” (E7).



227

4.7.3 Estimula a auto-eficacia, para a realizacéo de tarefas

“O desejo e a vontade de aprender sdo talvez os mais importantes alicerces da
aprendizagem e do desenvolvimento humano” (DE LEMOQOS, 2005). A motivacdo impulsiona
maior aprendizagem e melhor desempenho, o que fortalece a autoconfianca. Kuhl (1981) e
Corno (2001) diferenciam motivacdo de vontade. Eles argumentam que motivagdo é aquilo
que faz com que os sujeitos tomem esta ou aquela decisdo e que vontade é o comportamento
diferenciado para esta ou aquela meta. Conforme os mesmos tedricos, a motivacao pode ser
transformada em comportamento regulador, dependendo de como a cognicao se articula com
a motivacdo e a emogédo. Segundo eles, existe interacdo entre a cogni¢do, a motivacao e os
processos pessoais que estimulam a construcdo de metas e a escolha de estratégias de acao.

Convicgoes, interesses e escolha de diferentes estratégias refletem a motivacdo do
sujeito e seu envolvimento na execucdo das tarefas. O pedagogo, ao atuar, estimula a
motivacao, o envolvimento do trabalhador, seu investimento em esforcos para a realizacdo de
determinada tarefa. Conforme Zimmerman (1989), a motivacdo € um processo de auto-
regulacdo da aprendizagem e a ela se relacionam outros fatores, como 0s emocionais, 0S
contextuais e 0s comportamentais, que, quando contemplados, estimulam a auto-eficacia na
conquista de metas.

A variavel motivacional é considerada, por varios investigadores, como Zimmerman
(1989) e Bronson (2000), como relevante para ser integrada no componente cognitivo. A
analise motivacional da auto-regulacdo tem como conceito central a intencdo (DECI &
RYAN, 1996). Estar motivado significa ter a intencdo de alcancar algum resultado, que pode
ser diferente para cada pessoa. A questdo emocional também € considerada como fator
relevante na dimensdo motivacional. Um individuo motivado para realizar algo vai empenhar-
se mais na tarefa e, ao fazé-lo, vai dar mais atencdo a escolha das estratégias, como
exemplifica a fala de um dos entrevistados: “organizo a capacitagdo de grupos, prevendo
propostas para o trabalhador se envolver e avangar” (E2).

A investigacdo motivacional mostra que os trabalhadores que acreditam ter
capacidades e competéncias positivas de auto-eficacia sdo também aqueles que tém grandes
expectativas de éxito. Eles apresentam uma motivacdo intrinseca, diferenciada, e mais
facilmente se envolvem com as propostas de trabalho e obtém éxitos. Os fatores emocionais
estdo relacionados a capacidade de auto-regular habilidades, pois mobilizam e motivam o
sujeito a persistir mediante frustrac@es; controlar impulsos pessoais; canalizar emogdes para

enfrentar situac6es dificeis ou desafiadoras; praticar algo que possa ser gratificante; motivar
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outras pessoas, as ajudando a liberarem seus melhores talentos. O sujeito pode melhor auto-
regular sua aprendizagem se a dimensdo emocional for contemplada, pois sentimentos e
emoc0es estdo interconectados a questdo do desempenho profissional.

As investigacOes sobre a auto-regulagéo da aprendizagem evidenciam que 0 uso que
0s sujeitos fazem das estratégias de aprendizagem auto-regulada estd articulado com as
caracteristicas de motivacao, especialmente com a convicc¢ao do sujeito em relacdo a auto-
eficacia. Motivar/estimular os trabalhadores para o envolvimento com as propostas de
aprendizagem; despertar interesses na realizacdo das tarefas para aprender a controlar e a
modificar propostas, a fim de ajusta-las a situacdes concretas de aprendizagem profissional
sd0 metas gque visam ao alcance da auto-regulacdo da aprendizagem.

Motivar, estimular, articular acbes sdo estratégias para mobilizar forcas internas ou
externas, para implementar agdes e comportamentos especificos. O trabalhador,
intrinsecamente motivado, mais facilmente se envolve na atividade, demonstra seu interesse e
desfruta deste envolvimento. Quando a motivacao é extrinseca, o trabalhador pode se engajar
na atividade e desempenha-la, mas também pode ndo se envolver com nada, por ndo ter sido
tocado por nenhuma das raz6es. As condutas motivadas séo aprendidas, principalmente, nas
representagOes sociais, sdo desenvolvidas e mantidas como efeito pela aprendizagem social
(ALONSO TAPIA, 1999). Ao falar sobre isto, dizem alguns dos entrevistados: “estimulamos
o trabalhador a gostar daquilo que faz; procuramos motiva-los para o trabalho através de
oficinas, desafios e estimulos constantes” (E6); “trabalhamos de forma que o sujeito possa
perceber a necessidade de trabalhar integrado, ajudamos a refletir sobre a importancia do
trabalho em parceria” (E8). Cada pedagogo trabalha focando os recursos que tem, € 0 que um
deles destaca: “trabalhamos de forma que os trabalhadores possam ir sendo promovidos no
préprio emprego e, para tal, sdo organizadas propostas de qualificacdo que o sujeito vai
realizando em etapas” (E11).

E possivel obter melhores resultados na realizacio das tarefas se forem utilizadas
estratégias apropriadas e se o trabalhador reconhecer que é necessario empenhar-se em sua
correta aplicacdo. A auto-eficicia esta correlacionada com as opcdes feitas, com as
convicgOes que cada um tem e com a escolha das estratégias. Ao monitorar 0s cursos e avaliar
o0 envolvimento dos trabalhadores, um dos pedagogos entrevistados salienta: “penso no que o
trabalhador precisa fazer para desenvolver seu trabalho, falo com ele, reflito com ele sobre
suas dificuldades para que possa se dar conta do que precisa aprender” (E3).

Os processos de auto-regulacdo sdo passiveis de estimulacdo. Uma das possibilidades

emerge da propria pratica, conforme refere o seguinte entrevistado: “acompanhar o0s
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treinamentos organizados com o cuidado de perceber se estdo sendo adequados para aquele
grupo ou se precisam ser ajustados e reorganizados, isto esta implicito na processo de
avaliacdo e de validacao dos cursos e treinamentos” (E11). A motivacdo produz a energia que
impulsiona o sujeito na definicdo de objetivos que possam promover sua aprendizagem.
Através de estratégias, esforco, vontade, o sujeito se motiva para realizar uma acdo. A
motivacao na aprendizagem auto-regulada estimula e provoca o individuo para a construcao
de convicgdes em relacdo ao seu desenvolvimento, as suas competéncias e atribuicdes.

Para que os sujeitos assumam um papel ativo e tornem a aprendizagem significativa,
é indispensavel que estejam motivados a colocar em acédo estratégias adequadas, sejam elas
metacognitivas, cognitivas ou motivacionais. Eis o papel do pedagogo neste eixo — estimular
e motivar as acdes. A fala de dois entrevistados mostra como eles exercem este papel:
“planejo formagdes com énfase no que a empresa esta precisando, os trabalhadores se
capacitam e realizam as tarefas com éxito” (E12); “acompanho o crescimento do trabalhador
na empresa e oriento na busca da qualificagdo pessoal/profissional” (E2). Segundo Tapia
(2003), a capacidade de auto-regular a aprendizagem implica a interiorizacao dos critérios que
permitem entender quando a pessoa esta aprendendo algo, quando ela estad procedendo de
modo adequado para conseguir aprender algo.

4.7.4 Organiza tempo e ambientes favoraveis a aprendizagem

A auto-regulacdo da aprendizagem ndo se restringe a uma lista de exercicios ou de
condicBes pré-determinadas, nem acontece em um tempo ou em um espaco determinados.
Dependendo da situacdo educativa, o pedagogo encaminha diferentes estratégias de acdo. Elas
podem ser ajustadas as condi¢fes do problema que se apresenta e da situacdo em que foi
criado. A auto-regulacdo propde que se utilizem estratégias de acdo escolhidas de forma
consciente e intencional. Para cada situagdo, ha diferentes formas de acdo para a ‘tomada de
decisdo’. O contexto exerce também forte influéncia sobre as aprendizagens porque ele pode
conduzir por um ou por outro caminho, dependendo das caracteristicas da situacdo educativa
na qual se produz a acdo (MONEREO et al., 1995).

Os indicadores da pesquisa evidenciam a preocupacao de criar situacdes e ambientes
favoraveis para que a aprendizagem aconteca. Para alguns pedagogos, este ponto € tdo
importante que procuram espacos diferenciados nas dependéncias da empresa para realizar
encontros nos quais buscam maior sensibilizacdo dos trabalhadores para terem melhor

aprendizagem.
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Os entrevistados E10, E2, E9, E13 e outros dizem que estimulam e ajudam o0s
trabalhadores a se organizarem, a fazerem planos e a controlarem o tempo e o esforco que véo
utilizar nas tarefas. Eles organizam e estruturam ambientes favoraveis a aprendizagem;
prevéem espaco e tempo adequados para discutir, conversar, tomar decisdes; oportunizam a
busca de ajuda profissional para solucéo das dificuldades encontradas.

Os entrevistados E2, E3, E4, E10, E11, E12 e E13 consideram que, em um ambiente
externo ao local de trabalho, a aprendizagem se da de forma diferenciada, pois envolve mais
facilmente os trabalhadores. Por isso, eles optam por lugares agradaveis, como sitios,
fazendas, onde trabalham com técnicas variadas e desafiadoras, muitas vezes, de competicéo.
Um exemplo é apresentado pelo entrevistado E10, ele relata que tendo organizado um grupo
para fazer formacdo em um espaco fora da empresa, solicitou que o0s participantes
planejassem as refeicdes e comprassem os alimentos para os dias do curso. No decorrer do
curso, 0 pedagogo trabalhou com ‘competicdes’ e focou os problemas decorrentes do
planejamento realizado em relacdo a alimentacdo, o que se transformou em oOtima
aprendizagem. Alguns dos pedagogos entrevistados (E1, E2, E3, E4, E9, E13, E1 e E12)
referendam que, dependendo do plano a ser perseguido, a estratégia ideal é realizar, fora do
préprio local de trabalho, os treinamentos/cursos que visem a proposicao de desafios, como
exemplificam as falas destes entrevistados: “0s cursos podem ser realizados na empresa,
interno (in company), ou fora da empresa, externo (em local escolhido, previsto para tal fim).
Podem ser abertos ou fechados: aberto, quando é feito também para outras agéncias ou até
para outras empresas; e fechado, quando € restrito a pessoas de uma empresa, setor ou
agéncia” (E2); “trabalhamos em diferentes espagcos com varias técnicas, dindmicas
relacionadas com o trabalho que é realizado e depois refletimos sobre as dificuldades
encontradas. Esta reflexdo permite avangar e organizar a unidade de forma que todos possam
trabalhar melhor” (E4).

Através deste tipo de atividade trabalham-se questdes como planejamento e
superacdo de metas, 0 que estimula o avango a novas etapas, quer no trabalho, quer na
aprendizagem. O ser humano é, por natureza, competitivo, portanto a proposicao de desafios é
um recurso conveniente para ser utilizado, principalmente, quando a organizacdo esta
disputando espaco de projecdo no mercado. As palavras deste pedagogo sublinham esta
assertiva: “a empresa quer mediar 0s avancos com os trabalhadores, s6 adianta buscar e
oferecer curso para os trabalhadores se tu interagires, se tu entenderes o contexto, as pessoas
que trabalham e que fazem a formagdo” (E12).
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Ha empresas que optam pelo trabalho em cooperacdo, que estimulam a parceria, 0
apoio e o relacionamento, é o caso das organizagdes em que atuam os pedagogos E1, E4, E9,
E13 e E3. Nesta abordagem, o trabalho conjunto, interativo, € meta comum da qual brotam
beneficios pessoais e grupais. O desenvolvimento de atividades cooperativas ¢ uma forma de
trabalho bastante eficaz, quando utilizada com grupos que se conhecem e que assumem
objetivos comuns. Por seus efeitos positivos da colaboracao participativa, intensifica-se hoje a
preocupacdo de conceber ambientes de aprendizagem que estimulem as pessoas a co-
participarem, a agirem em estreita ‘co-operacao’.

A questdo do tempo também é bastante relevante. Em geral, para fazer sua
capacitacdao, o trabalhador tem um tempo estipulado pela empresa, com nimero de horas
definido, registrado em planilha especial, como refere o E2: “o trabalhador define o que quer
fazer nas suas 22 horas de formacao que tem direito e elas sdo registradas na ficha dele como
se fosse um curriculo escolar [...] é s6 colocar 0 nome do trabalhador no computador e
aparece o numero de horas que realizou, como se fosse o curriculo escolar. Se, no ano em
questdo, ele ndo cumpriu a meta definida, podera, no proximo ano, completa-la”.

Qualquer que seja a modalidade de curso escolhida, seu desenvolvimento depende da
disposicdo das estratégias que supGem a tomada de decisdo consciente e intencional, das
condigdes pessoais e do autoconhecimento.

Neste eixo, 0 pedagogo organiza tempo e ambiente favoraveis a aprendizagem. Ele
pode também pedir ajuda a profissionais qualificados a fim de serem superadas dificuldades
especificas. O depoimento de um dos entrevistados evidencia sua a¢do: “quando tenho que
organizar um curso, verifico quais sdo as pessoas que disponho para realizar as atividades, se
ndo disponho, procuro fornecedores que tenham o produto que estou buscando e os contrato.
A formacdo tem que preparar as pessoas para progredirem na carreira, mas também para que
elas tenham mais sucesso na realizagdo de seu trabalho” (E2).

Da entrevista com E10, também emergiu a preocupacdo com o aprender: “mapear as
dificuldades e capacidades para construir objetivos comuns na busca da qualidade do espaco
em que atuam [...] organizacdo precisa dar ao individuo espaco para o desenvolvimento de
idéias, assumindo riscos com as pessoas e procurando idéias novas”.

As atividades realizadas na empresa e favorecedoras da auto-regulacdo requerem
tempo adequado e sugerem uma sequéncia de acOes, de estratégias de aprendizagem com
avangos e retrocessos. Este periodo € definido por Veiga Simdo (2006) como acao temporal.
A formagdo em servigo, que acontece em um tempo determinado, atende a determinadas

etapas, como: treinamento (prevé niveis de aprendizado correspondentes a sua necessidade);



232

capacitacao (oportuniza conhecimentos mais avancados); desenvolvimento (acompanhamento
mais especifico). A isto se refere outro entrevistado: “analisamos com o trabalhador como
aproveitar suas horas destinadas ao estudo” (E2).

Organizar, em tempos e espacos especificos, as acdes a serem desenvolvidas ajuda a
auto-regular as tarefas realizadas no decorrer da formagdo. O tempo de aprendizagem é
especifico para cada pessoa, mas depende também das condicBes contextuais em que ela é

realizada.

4.7.5 Participa, controla e regula as atividades

Intencionalidade é um dos principios da auto-regulacdo da aprendizagem. Ela é
intencional, porque se propde a construcdo de uma meta que implica planejamento estratégico
para atingir a acdo, esta, quando atingida, provoca satisfacdo e valorizacdo pessoal. “A
mobilizacdo da acdo apela a cogni¢des, volicbes, emocgbes e motivacdes que orientam cada
um dos atos praticados, que 0s conjuga e os hierarquiza na dire¢do do alvo desejado” (VEIGA
SIMAO, 2005c, p. 7).

A regulacdo da aprendizagem comeca pela acdo intencional, que mantém ou
modifica a trajetoria planejada, com vistas ao alcance de determinado objetivo. A qualidade
da aprendizagem ndo depende somente do suposto quociente intelectual, nem apenas da
escolha dos métodos e estratégias, mas depende também da intencionalidade da acéo e de suas
as exigéncias implicitas.

O processo de auto-regulacdo da aprendizagem é estimulado por trés fatores, os quais
conjugam acg0es que:

a) se relacionem com as experiéncias que os trabalhadores apresentam adquiridas na
vida profissional, isto &, experiéncias relacionadas a atividades que o trabalhador realizou
intuitivamente: atividades que ele pbs em préatica e deram certo; registros que serviram para
solucionar problemas e tarefas similares; aquilo que ele viu ou ouviu alguém dizer como fez e
buscou fazer de maneira semelhante, obtendo resultados positivos. O trabalhador busca
relacionar a tarefa presente com tarefas anteriormente realizadas, ele verifica o que “aprendeu
com suas experiéncias, relacionando os meios que utilizou, os éxitos que obteve, bem como o
custo cognitivo, afetivo e social que isso representou para ele, a maneira como aproveitou 0s
recursos do ambiente e adaptou-se aos limites que este Ihe impunha” (MEIRIEU, 2002, p.
158);
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b) revela-se através do que foi ensinado: procedimentos, orientacdes, recomendacdes
recebidas ou explicadas. Alguém que dominava determinado conhecimento o explicou através
de modelos, exemplos, receitas e, principalmente, através da pratica intencional e da
realizacdo de projetos. Tais procedimentos podem transformar-se em rotinas auto-
regulatorias;

c) através das praticas profissionais que intencionalmente conduzem a acdo ou a
realizacdo de projetos, nos quais se contemplam as etapas do processo da auto-regulacao:
planejamento, verificagdo e organizacdo da tarefa que precisa ser realizada; execucdo e
verificacdo se estdo sendo realizadas de forma a responder ao problema; avaliacdo que valida
as propostas da acao ou requer sua redefinicdo. Quando se tem a intencdo de fazer algo que
foi planejado, ao transforméa-lo em acdo, é preciso acompanhar, avaliar o processo, refletir
sobre a acéo realizada. Estes diferentes momentos sdo passos do processo da auto-regulagéo
que trazem implicita a intencionalidade que orienta para a agao.

A auto-regulacédo da aprendizagem ¢é influenciada por contexto, motivacao, emocao,
gue evocam certas cognicfes e estimulam experiéncias de sucesso, de auto-eficacia, mas
também podem levar a agir de forma contraria, prejudicando a realizacdo das aprendizagens.
O ambiente, por si s6, oferece vérias alternativas para as pessoas fazerem suas escolhas e,
através destas possibilidades, aprenderem a controlar e a tomar decisfes. As pessoas auto-
regulam suas aprendizagens de acordo com as exigéncias do local onde estdo inseridas, por
quesitos explicitos emitidos pelo ambiente fisico e social e por padrdes internalizados que
julgam necessarios ou adequados. O ambiente funciona como inibidor ou facilitador do
desenvolvimento dos processos executivos, que sdo responsaveis pelos processos superiores,
gue controlam a cognicdo e o comportamento. O ambiente é constituido de pessoas que
podem se ajudar reciprocamente, mas que também podem ser extremamente prejudicadas por
cobrancas ou condi¢fes impostas, principalmente se ndo forem as mais adequadas para a
realizacdo da tarefa. Diz um dos entrevistados: “promovida a agdo inicial, comeca-se a
implementacdo de novas aprendizagens, sempre considerando a cultura, a filosofia, o espirito
da empresa” (E10). O contexto pode ajudar a promogéo de projetos cooperativos, os trabalhos
individuais ou em grupo e estimular o desempenho.

A intencionalidade do pedagogo € demonstrada neste depoimento:

planejo as atividades, mas tenho que ir 14, no contexto em que o trabalhador
estd inserido, e discutir com ele sobre o assunto porque, possivelmente, ele
saiba mais do que eu aquilo que estou me propondo a fazer. Ele sabe e muito
fazer as coisas que sdo da sua competéncia. O pedagogo ndo pode minimizar
suas qualidades, achando que ele ndo vai conseguir fazer, tenho que estimula-
lo a avancar mais (E12).
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O pedagogo atua, conforme sua intencionalidade, na medida em que o contexto lhe
permite participar do controle e da regulacao das tarefas necessarias e propostas no ambiente
de trabalho. O contexto exerce forte influéncia sobre a aprendizagem. S&o varios os fatores
gue incidem e influenciam sobre o aprender, alguns deles visiveis nesta fala: “o pedagogo
deve ter presente que existe o conhecimento tacito e conhecimento explicito. O técito é o que
0 sujeito traz das experiéncias de vida, o conhecimento explicito é quando alguém te explicita
alguma coisa que a partir desta orientacdo a pessoa utiliza para resolver outras situacdes [...]
temos que cuidar e temos que reverter a historia de que o pedagogo trabalha somente o
conhecimento explicito, aquilo que eu acho que ele deve saber e fazer. Se tu tiveres uma boa
base, respeito, vontade de fazer, de aprender, ndo existe limites, a pessoa aprende pelo seu
conhecimento tacito, que entendo ser a busca, o conhecimento construido. Cabe a mim
oportunizar que este conhecimento aconteca” (E13). Se as condi¢Oes propostas para a auto-
regulacdo ndo forem adequadas, se 0 ambiente ndo for acolhedor, a aprendizagem pode ficar

comprometida pela inibi¢do ou pelo bloqueio das condi¢des de aprender.

4.7.6 Planeja estratégias que estimulem o desenvolvimento profissional

O planejamento realizado pelo pedagogo mobiliza estratégias que, auto-reguladas,
encaminham para a construcdo das agdes necessarias para avangos profissionais. A escolha
das estratégias ha de ser orientada para motivar os trabalhadores a se envolverem de forma a
promover avancos profissionais. Os pedagogos entrevistados deram significativo realce a este
ponto — aprender no local do trabalho.

Muito se tem ouvido falar que os sujeitos devem ‘aprender a aprender’. Ndévoa
(1992, 1995), Lib&neo (1990, 2002), Alarcdo (2001, 2003), Meirieu (2002, 2005),
Boruchovitch e Nzuneck (2004), Veiga Simdo (2002, 2004, 2006), Lopes da Silva (20044, b),
ao refletirem sobre a educacdo em diversos niveis de ensino e em diferentes espacos
educativos, afirmam que, neste século, evidencia-se a necessidade de aprender. Escolher
estratégias de acdo € uma das possibilidades para promover competéncias e gerir
aprendizagens. O desenvolvimento destas competéncias requer que se trabalhe com a
aprendizagem estratégica, a qual, segundo Veiga Simédo (2002a, 2006), implica consciéncia,
intencionalidade e controle. Faz-se necessario encontrar formas de mobilizar as pessoas para
que ultrapassem o ponto em que ficam submersas nas ondas da informacdo e se projetem

sobre as ondas de aprendizagem, de formacéo.
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Nesta questdo, fica explicita a necessidade de ‘aprender a aprender’ — uma espécie de
saber estratégico adquirido através das muitas experiéncias trazidas pela vida. Segundo Nisbet
e Shucksmith (1987), isto é gratificante por si sO, pois representa saber mais. E preciso
trabalhar a fim de que as pessoas tomem conhecimento dos proprios processos mentais
(metacognitivos) e sejam estimuladas a progredirem. Este modelo de ensinar a pensar
articula-se com as estratégias de aprendizagem, pois envolve a reflexdo da pratica e a
descoberta cognitiva que se produz.

Estratégia € uma palavra entendida e conceituada de inimeras formas. Ela chegou até
0 século atual sendo explicada como um fendmeno ou como a arte de projetar e dirigir
grandes movimentos militares (COMPRIDO, 1984). O citado autor considera que o termo
estratégia ganhou forca porque simboliza a existéncia real ou potencial de um obstaculo, uma
competicdo empenhada na busca de determinados fins ou objetivos. Atualmente, este termo é
bastante utilizado em situacdes que envolvem atividades humanas, mais especificamente a
aprendizagem.

A estratégia de aprendizagem € consciente e intencional, como foi visto nos
principios da auto-regulagdo. Além disso, é preciso também avaliar para que e por que se
realiza tal estratégia de aprendizagem, se o nivel de realizacdo atingido satisfaz, se 0s
resultados obtidos sdo de fato os esperados e se sdo satisfatorios. Nesta andlise, verifica-se
que os procedimentos utilizados auxiliam a regulacdo da atividade que desencadeia a
regulacdo da aprendizagem. Neste sentido, a auto-regulacdo envolve a sensibilidade ao
contexto, bem como o controle do comportamento, das emocdes e dos processos cognitivos
(ZIMMERMAN, 1994). A estratégia pode ser dirigida a um objetivo relacionado a
aprendizagem ou ao contexto que motiva o desempenho cognitivo das pessoas para atingir
uma meta, para buscar propostas de solucdo a determinados problemas, externos ao
trabalhador (quando envolvem o grupo como um todo) ou internos (quando envolvem a
individualidade, a autonomia na tomada de decisdo), que exigem que os trabalhadores se
mantenham motivados durante a realizacdo das tarefas de trabalho.

Para desempenhar uma tarefa, é preciso contar com capacidade potencial e com
dominio de alguns procedimentos organizados pelo pedagogo, considerando 0s
conhecimentos prévios dos trabalhadores, isso permite manté-los estimulados e incentivados
até o final da execucdo da tarefa, o que representa éxito no planejamento. Quando o pedagogo
propde que os trabalhadores realizem uma atividade de analise das vantagens de um
procedimento sobre o outro, em funcdo das caracteristicas de uma atividade concreta que

estdo sendo solicitados a realizar, ele prevé estratégias que possam auxilia-los a implementar
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acOes para sua resolucdo. Depois se avalia como foi realizada determinada tarefa, se reflete se
os resultados atingidos foram satisfatorios, isso faz com que se aprenda também pela tomada
de consciéncia. A tomada de decisdo facilita a aprendizagem, pois, no momento que a tarefa €
redimensionada pelo préprio trabalhador, ela passa a ter significado, a ser acreditada e, assim,
mais rapidamente é implementada, obtendo-se resultados melhores. As solugdes normalmente
emergem da soma do que 0s sujeitos ja sabem — seus conhecimentos prévios — com outras
informacdes recebidas e sistematizadas. A reflexdo sobre este conjunto possibilita a
construcdo de conhecimentos inovadores e Uteis que podem vir a ser compartilhados no grupo
de trabalho.

Os pedagogos estimulam os trabalhadores a construirem seu proprio conhecimento e,
para isto, os instigam a mobilizar seus conhecimentos prévios e articula-los com os novos
decorrentes da reflexdo ativa e consciente. Exemplificacdo disto é encontrada nos
depoimentos de varios dos pedagogos entrevistados: “ndo damos respostas prontas, queremos
ouvir as dificuldades que trazem e estimular a busca de solucbes” (E2); “o mais importante é
o envolvimento do trabalhador, se ele se empenha, discute, € 0 momento das aprendizagens
[...] o pedagogo ajuda a organizar as estratégias que podem favorecer a formacdo em servi¢co”
(E1); “organizo diferentes formas de aprender a lidar com as mudancas na legislacdo do
transito” (E3); “o trabalhador propde alteracdes, refletimos sobre elas para implanta-las” (E5).

As estratégias de aprendizagem formam um conjunto de processos de trabalho
individual ou em grupo e se organizam através do principio da cooperacdo, das pautas de
trabalho, dos esquemas, da construgdo de propostas, do armazenamento e da utilizacdo de
informacdes. Conforme Schmeck (1988), as estratégias de aprendizagem sdo mecanismos de
nivel superior utilizados para produzir um resultado, que buscam atingir determinado fim. A
escolha que se faz delas determina o tipo de resultado a ser alcangado.

De acordo com Lopes da Silva e S& (1997), as estratégias de aprendizagem permitem
aos sujeitos a construcao de planos mais elaborados para atingirem objetivos mais especificos
para a realizacdo de uma determinada acdo. As estratégias de aprendizagem sdo importantes,
tanto para a pratica educativa profissional quanto para as teorias psicoldgicas da
aprendizagem. Segundo Veiga Simdo (2002, p. 40), “as teorias foram abandonando
progressivamente os modelos segundo os quais o conhecimento do sujeito era uma simples
réplica da realidade [..] aproximando-se de proposi¢fes construtivistas nas quais, 0
conhecimento alcancado, depende da interagdo entre a informagdo apresentada e os

conhecimentos anteriores do sujeito”.
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Um dos pedagogos entrevistados, ao fazer referéncia a seu trabalho, diz: “utilizo a
metodologia indicada pela Unesco estruturada em trés pilares: 1) conhecimento (0 que
equivale a aprender e a desenvolver competéncias); 2) habilidades (o que cada um desenvolve
e aprende a fazer); 3) atitudes (o desempenho esperado)” (E13). Outro entrevistado expressa:
“elaboro materiais apropriados para trabalhar nas capacitacdes, vivéncias e dindmicas
vitalizadoras de aprendizagem” (E11).

As estratégias de aprendizagem sdo consideradas como um guia das acdes e dos
propositos para atingir uma meta. Sua articulagédo inicia pelo planejamento, no qual é decidido
0 que vai ser feito, é uma projecao de futuro que guia a acdo do pedagogo e do trabalhador. O
tempo e o esforco dedicados ao planejamento devem corresponder a complexidade da tarefa e
ao grau de familiaridade com que o pedagogo e o trabalhador realizam a atividade,
considerando também o contexto em que ela vai se desenvolver (VEIGA SIMAO, 2002a).

E preciso que o trabalhador controle continuamente o curso da agdo e efetue
mudangas sempre que necessario, isto €, que substitua uma acdo pouco produtiva por outra
mais estratégica, principalmente quando perceber que o resultado ndo estd sendo atingido.
Monereo et al. (1995) dizem que é importante analisar a propria atuagdo com a finalidade de
identificar as decisfes cognitivas que foram tomadas, para corrigi-las em ocasides posteriores,
isso possibilita a regulacdo das aprendizagens. Um dos entrevistados a isto se refere da
seguinte forma: “as empresas ddo um espaco maior para que tu possas estar criando e
multiplicando o conhecimento, ela da espaco para que as pessoas vao se aprimorando” (E7).
Cada trabalhador tem sua prdpria maneira de aprender, mas no grupo surge a oportunidade de

descobrir novas formas de fazer.

4.8 Reflexdes sobre a proposta de auto-regulacao da aprendizagem

O pedagogo, ao planejar cursos de formacgdo ou capacitacdo, organiza e mobiliza
uma série de estratégias orientadas para o desenvolvimento das competéncias dos
trabalhadores. Tais competéncias ndo se reduzem a simples técnicas ou a treinamento, elas
precisam ajudar os trabalhadores a promover e a desenvolver capacidades para que através
delas os trabalhadores invistam esforcos na construcdo de acOes que facilitem a realizacao das
habilidades, competéncias, conhecimentos especificos exigidas pela profissdo. Conforme
Monereo et al. (1995, p. 26), “entender o significado dos problemas que vdo aparecendo
permite tomar decisdes sobre a sua possivel resolugdo numa espécie de dialogo consigo

mesmo”.
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A proposta que esta pesquisadora apresenta enfatiza a atuacdo do pedagogo na
implementacdo de uma pratica que tem como énfase a teoria da auto-regulacdo da
aprendizagem. Nela estdo implicitos os pressupostos que esta teoria apresenta € como pode
ser desenvolvida e aplicada nos espagos ndo-escolares. Estimula também as caracteristicas
essenciais e necessarias para a atuacao auto-regulada do pedagogo em espacos ndo-escolares
(Quadro 14).

Estas caracteristicas sintetizam que o pedagogo precisa: saber fazer escolhas de
estratégias de acgdo; organizar 0S processos mentais; estimular crengas motivacionais,
cognitivas e contextuais; organizar o ambiente e o tempo didatico; controlar e regular agdes e
planejar estratégias de acdo. Quando articuladas, estas acfes promovem estrategicamente a
construcdo dos conhecimentos. Desta articulagdo decorre também a compreensdo que, ao
assumir estas caracteristicas, o pedagogo auto-regulado desenvolve sua pratica profissional
refletindo sobre suas capacidades e com elas prevé e implementa o planejamento de
estratégias estimuladoras do avanco nas praticas educativas. Ao fazer a escolha das
estratégias, o pedagogo ha de considerar o contexto e organizar o tempo e o local em que elas
serdo desenvolvidas. Em todas estas agdes, é essencial prever a estimulacdo dos processos
mentais dos trabalhadores de maneira que eles avancem em suas hip6teses e na construgdo de
metas pessoais. O processo realizado pelo pedagogo envolve o controle da auto-regulacdo que
inclui planejar, executar e avaliar.

A estimulacdo da auto-regulacdo da aprendizagem dos trabalhadores requer que o
pedagogo considere trés variaveis ou fatores determinantes: cognitivo/metacognitivo,
motivacional e contextual. Como a metacognicao representa a capacidade que o individuo tem
de se conhecer e de refletir, este fator torna-se relevante, pois envolve a consciéncia e a
intencionalidade que encaminham para a tomada de decisdo. A capacidade de auto-reflexdo
envolve emoc0Oes, sentimentos e encaminha para o desenvolvimento de competéncias. A
motivacao € outro fator que permite ter mais envolvimento com a aprendizagem, porque nela
estd implicito o desejo das pessoas de atingirem metas alcancaveis atraves da articulacdo de
saberes especificos. Ha ainda o fator o contextual, que envolve todas as questdes relacionadas
a0 espago em que a aprendizagem acontece.

Ao articular os pressupostos apresentados pela teoria, encontram-se trés grandes
eixos da auto-regulacdo, entendidos como fases — planejamento, execucdo e auto-reflexdo —,
que formam uma tessitura das a¢Oes auto-regulatorias da aprendizagem. Como demonstra o
Quadro 15, no planejamento de estratégias de acdo, elas se interligam com a execu¢do da

tarefa ou com a meta estabelecida, que encaminha para a auto-reflexdo. Nenhuma dessas fases
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é isolada nem elas acontecem hierarquicamente, pois cada uma delas estabelece relacGes de
parceria, incluindo a outra, constituindo, assim, um esquema sistémico.

O planejamento é modificado sempre que a avaliacdo é realizada. Assim, a avaliacao,
modifica o planejamento, que modifica a forma de executar a tarefa. Nesta relagdo, esta
implicita a realizacdo da meta de acordo com as necessidades contextuais, que influenciam a
avaliacdo, que promove o planejamento. Este € um processo sistémico e interconectado que
ndo se esgota, pois € retro-auto-alimentado pelos sujeitos e pelo desenvolvimento das etapas
que o perpassam. O planejamento, a execucdo e a auto-reflexdo estdo interconectados,

atuando em um s6 foco — a construcéo de estratégias que permitam ao sujeito aprender.

QUADRO 15: PROPOSTA DE AUTO-REGULAGCAO DA APRENDIZAGEM

Consciéncia —
Intencionalidade
~
PLANEJAMENTO
CARACTERISTICAS:
FATORES:
1- Escolha de estratégias;
Cognitivo/ 2- Organizacdo de processos
metacognitivo mentais
3- Crengas motivacionais
Motivacional EXECUCAO 4- Organizacdo do ambiente
e do tempo didatico
Contextual 5- Controla e regula agbes
6- Planeja estratégias de acdo
AUTO-REFLEXAO
Sensibilidade ao
contexto Controle
Regulacéo da atividade

Fonte: Frison (2006)

As caracteristicas, os fatores e as fases implicitos na teoria da auto-regulacio,
integram-se 0s principios a ela subjacentes, presentes na atuacdo do pedagogo que, através
deles, organiza estratégias possiveis para o desenvolvimento das aprendizagens. Ao revisitar a
conceituacao destes principios, verifica-se que ha neles uma articulacdo que os inter-relaciona
com as caracteristicas dos pedagogos auto-regulados, porque consciéncia (percep¢do do
sujeito); intencionalidade (escolhas feitas); sensibilidade ao contexto (capacidade de sentir);
controle (atinado para fazer a tarefa); regulacdo das atividades (estratégias que direcionam a

acao) tecem a coeréncia de uma proposta auto-regulada.
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Para evidenciar a presenca destes pressupostos nas estratégias de aprendizagem,
destacam-se algumas atividades a serem realizadas para que a aprendizagem ocorra de forma
auto-regulada. Os passos descritos no Quadro 14 induzem as estratégias que contemplam a
auto-regulacdo da aprendizagem, na qual estd implicita uma série de atividades que realizadas
oportunizam a construcdo do conhecimento. Estes passos ajudam o pedagogo a desenvolver

estratégias que estimulam a auto-regulacéo da aprendizagem, como mostra 0 Quadro 16.

QUADRO 16: A ATUACAO DO PEDAGOGO AUTO-REGULADOR

GAN EJA, REGULA E AVALIA

estabelece relacdes entre quem ensina e quem aprende
O QUE E COMO ENSINA
O QUE E COMO APRENDE

ESTRATEGIAS DE APRENDIZAGEM

/ consciéncia, intencionalidade, sensibilidade ao ambiente,
controle e regulacdo da atividade \4

MOTIVACAO l CONTEXTO

COGNICAO/METACOGNICAO

Fonte: Frison (2006)

Apbs refletir, pelo aprofundamento da teoria estudada e pela analise das falas dos
pedagogos entrevistados, sobre os avangos possiveis, elaborou-se uma proposta de acéo
através da qual o pedagogo, a partir das estratégias, estimule o desenvolvimento de acGes
auto-reguladas pelo trabalhador.

A proposta contempla as partes constitutivas apresentadas no quadro dos
pressupostos subjacentes a teoria da auto-regulacdo e considera o planejamento, destacando a
acdo do pedagogo que, pelo planejamento, prevé o que vai ser realizado — a execugéo das
tarefas — acfes que exigem também dele constante auto-reflexdo. Os principios (consciéncia,
intencionalidade, sensibilidade ao ambiente, controle e regulacdo da atividade) e as dimensdes
(cognitiva/metacognitiva, motivacional, contextual) permitem alcancar as estratégias de
aprendizagem para a obtencdo dos resultados almejados, entre eles, a mudanca de

comportamento.
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Para implementar esta proposta, é fundamental que o pedagogo conheca 0s sujeitos
com 0s quais vai trabalhar; diagnosticar os conhecimentos prévios do trabalhador sobre o
assunto a ser aprofundado; organizar uma proposta e constantemente avalia-la; aplicar
estratégias cognitivas, motivacionais e contextuais estimuladoras do avanco e nao inibidoras
das tentativas de aprendizagem.

Pela analise da pesquisa, verificou-se que 0s pedagogos organizam 0s cursos de
formacédo a partir de diagndsticos baseados nas necessidades dos trabalhadores; implementam
planejamentos, considerando 0s objetivos, as metas da empresa; apdiam-se em abordagens
educacionais (em que estd implicita a auto-regulacdo da aprendizagem). Este tipo de
abordagem permite aos trabalhadores confrontarem-se com a complexidade do conhecimento
e das situacdes que integram a multiplicidade de pontos de vista sobre os assuntos abordados,
evitando recorrer, predominantemente, a atividades que esperam somente respostas objetivas,
curtas, simples, as quais afastam a diversidade, a controvérsia e a ambigiidade.

Algumas estratégias de acdo sugeridas pela pesquisadora, a partir do trabalho
realizado, e que fortalecem a auto-regulacéo da aprendizagem sao:

a) comecar o encontro (treinamento, formacgdo e qualificacdo), entendido como
espaco de aprendizagem, pelo diagndstico das necessidades emergidas do grupo de
trabalhadores. E possivel fazer isto pela adogdo de diferentes instrumentos de pesquisa, de
dindmicas de grupo, de analise escrita, de relatério dos acontecimentos. Nesta acdo, esta
implicito o investimento na questdo cognitiva, metacognitiva, que considera, além dos
conhecimentos prévios, o planejamento que estabelece estratégias para atingir as metas
articuladas aos principios basicos da teoria da auto-regulagdo - intencionalidade e
consciéncia. Seja qual for a técnica utilizada para levantamento das necessidades, o0s
indicadores estimulam a escolha da melhor estratégia para permitir que os trabalhadores, ao
vivenciarem situacdes, reflitam e aprendam sobre elas;

b) encorajar momentos de ‘construcdo criativa’ (implicitas a ela estdo a motivacao e
a cognicdo). A realizacdo da acdo (implicita a execucdo da proposta), traduz o que o
trabalhador faz, por que faz e como pode mudar através da acao/reflexdo/acdo provocada pelo
pedagogo. Para tal acdo, € possivel adotar diferentes estratégias, como: pesquisa que
investigue produtos, disponibilizados em algum site; organizacéo de propostas que possam ser
implementadas; inovacdo com idéias de como organizar o espaco e as aprendizagens. Esta
acdo implica mobilizar os principios que envolvem a teoria;

c) dispor de tempo e horério para que os trabalhadores possam participar e para que

todas as atividades previstas sejam realizadas faz parte da variavel contextual e dela depende
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0 sucesso, ou ndo, das tarefas. Se o ambiente ndo € motivador para planejar, executar e
avaliar, ndo se obterdo resultados de aprendizagem. O desenvolvimento das fases —
planejamento, execucdo e avaliacdo — esta atrelado a questdo contextual que inibe ou estimula
as experiéncias de competéncia auto-regulada;

d) criar oportunidades nas quais os trabalhadores possam expressar idéias,
pensamentos, sentimentos, receios, angustias, explicando aos outros como podem fazer e
resolver problemas. Oportunizar o dialogo para que o trabalho realizado seja avaliado e para
que se reformule o que se manifestar menos adequado. Os principios da intencionalidade, do
controle e da sensibilidade ao ambiente estdo presentes. Os fatores motivacional e
metacognitivo também estdo mobilizados, porque a reflexdo da execucdo leva ao
(re)planejamento;

e) organizar e desenvolver encontros em que o0 pedagogo questione e estimule as
estratégias de aprendizagem escolhidas pelos trabalhadores. Nestes encontros, oportunizar a
explanacdo da acdo desenvolvida pelos trabalhadores, o que inclui motivacdo, cognicdo e
contexto, de forma a estimular a reflexdo de todos os envolvidos, permitindo rever as
propostas de acdo planejadas ou ja implementadas;

f) estimular a elaboracdo de relatérios sobre as atividades realizadas para serem
entregues aos colegas. Ao fazer esta atividade, o trabalhador regula sua aprendizagem,
utilizando fungBes cognitivas/metacognitivas e motivacionais, explicitando, no contexto, sua
experiéncia vivida que também emergiu de determinado contexto. Por exemplo, alguém que
participou de uma formagéo ou de um curso de qualificacdo fora do ambiente de trabalho, ao
retornar, organiza sua aprendizagem por escrito, isto oportuniza a sistematizacdo do que
aprendeu e do que avancou sobre os conhecimentos que ja tinha. Propor a construcdo de um
relatério significa ter a intencdo de estimular o trabalhador a alcangar objetivos, ndo pela
imposicdo de modelos pré-determinados, mas pela expressdo auténtica de suas proprias
conquistas. Esta tarefa tem como base a auto-regulacéo, pois o trabalhador se sente valorizado
pelo verdadeiro sentido da escolha que lhe permite aprender;

g) organizar encontros em que o foco seja a reflexdo sobre a autobiografia de cada
um, refletindo sobre aprendizagens e avancos alcancados. Nesta acdo, estdo implicitas as
variaveis: motivacional, cognitiva e contextual, explicadas pelo desempenho dos trabalhador,
e os principios da intencionalidade, consciéncia, sensibilidade ao grupo (ambiente) e controle,
estimuladores da aprendizagem. A maioria das situacbes de trabalho envolve o
relacionamento entre as pessoas, demandado pelas necessidades do momento atual — o desafio

de realizar o trabalho em equipe, numa visdo compartilhada, é fundamental. Os trabalhadores,
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ao lidarem com os outros, auto-regulam suas aprendizagens e desenvolvem estratégias que
corroboram as emergéncias contextuais. O trabalhador estd em constante construcdo de
parceria, desenvolvendo acgdes estratégicas;

h) organizar propostas de atuacdo que estimulem a autonomia, pois ela se refere a
regulacdo do sujeito em relagdo a tarefa e ao seu comportamento — a capacidade de
autodirigir, autogovernar, de ter iniciativa para dirigir a acdo. A autonomia
(autodeterminacdo) leva as pessoas a serem agentes e a se sentirem sujeitos de suas acoes,
mesmo que estejam atreladas a organizacao, isto €, mesmo que sejam dependentes dela (estéo
implicitos os principios de sensibilidade ao contexto, da intencionalidade e da regulacéo da
atividade).

Ao integrar estratégias de aprendizagem nas programacdes, o pedagogo estimula o
espirito reflexivo nas diferentes etapas da formagdo e organiza o contexto para que 0
educando-trabalhador possa auto-regular sua aprendizagem e assim possa aprender. O
pedagogo pode atuar no sentido de desempenhar o papel de estimulador do processo de
aprendizagem, prestando ajuda, fornecendo 0s recursos necessarios para que os trabalhadores
aprendam.

Os pedagogos, ao desenvolverem suas atribuicdes, agem respeitando 0s passos
previstos pela teoria da auto-regulacdo. Estes passos sdo apresentados para a atuacdo do
pedagogo em espacos ndo-escolares, mas também podem ser utilizados na escola. As acdes,
nos ambientes educativos (na escola ou fora dela), podem organizar estratégias de
aprendizagem — o que muda é o foco, a meta do que se pretende atingir.

Meirieu (2005) ressalta que o0s pedagogos - tanto os que lecionam em
estabelecimentos escolares como os que atuam na formacao profissional, em organizaces -
estimulam o papel do ‘sujeito concreto’, suas capacidades e competéncias para que atuem se
envolvendo. O pedagogo, por trabalhar com questdes do ensino e da aprendizagem, estimula
0 sujeito a aprender a fazer, conviver, conhecer — para ser um sujeito realizado (DELORS,
1999). O pedagogo tem possibilidades de mobilizar o desenvolvimento e a construcdo das
competéncias para que o sujeito trabalhador articule e coloque em agéo seus conhecimentos,
habilidades, atitudes e valores e assim resolva com perspicéacia situacdes de vida.

Embora ainda necessite de outras investigacfes para seu aprofundamento, a
aprendizagem auto-regulada j& pode ser adotada pelos pedagogos que atuam e trabalham
visando a estimulagdo da aprendizagem dos trabalhadores em espacos ndo-escolares e
também pelos académicos e egressos do curso de Pedagogia que buscam entender,

compreender diferentes teorias a serem implementadas nos diversos ambientes educativos.
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MOVIMENTO SINTESE

O homem faz a historia, mas para fazé-la sem tantos riscos, para que ele, de fato, a
construa, ele precisa estar atento a parte da historia que o faz. Ele deve considerar,
nessa histéria que o faz, seus multiplos tempos, suas resisténcias e, sobretudo, deve
aborda-la mais como um estatistico do que como profeta, deve mais prever do que
profetizar (BRAUDEL & FEBVRE, apud REIS, 1994, p. 179).

Amarrar 0s movimentos realizados até entdo € o que se propde este movimento
sintese. Amarrar ndo no sentido de acabamento e finitude, mas no de entrelacar as idéias
trabalhadas em um s6 movimento para com ele poder fazer a compreensdo da caminhada
percorrida. Para fazé-lo foi preciso rever o caminho percorrido destacando 0s avangos e 0S
limites ainda existentes frente a tematica pesquisada.

Este estudo reafirmou que as grandes mudancas demandadas pelas transformacdes
sociais e pelos avangos tecnologico, econdémico, cultural, educacional, que envolvem pessoas
e organizagOes governamentais ou ndo-governamentais, provocaram alteracdes que exigem
outra forma de atuacdo no relacionamento interpessoal, na organizagdo dos planos de vida, no
desenvolvimento das competéncias necessarias para enfrentar este novo contexto. Ndo basta
que as pessoas aceitem e usufruam as benesses dos avangos tecnoldgicos, elas precisam se
envolver e se instruir para enfrentar os desafios que sobrevém. Uma das alternativas aqui
apresentadas é a aprendizagem continua que leve a saber como lidar com as mudangas
emergentes, pois a atualizacdo profissional tornou-se quesito obrigatdrio e aparece como
resposta as demandas diagnosticadas nos diferentes locais de trabalho.

Ao buscar a compreensdo das atribuicbes e competéncias do pedagogo em espagos
ndo-escolares, aprofundou-se o entendimento sobre sua atuacdo, através da investigacao
impulsionada pela seguinte questdo: é possivel desenvolver propostas educativas que possam
estimular os processos favoraveis a auto-regulacdo da aprendizagem dos sujeitos
trabalhadores envolvidos em diferentes contextos profissionais? Definiu-se como objetivo
investigar a atuacdo dos pedagogos nos espacos educativos ndo-escolares, porque vem se
intensificando a contratacdo de profissionais egressos do curso de Pedagogia para trabalharem

nesses locais. Verificou-se que estes profissionais atuam em programas especificos, entre 0s
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quais: formacdo continuada; organizacdo de cursos; propostas educativas; treinamentos;
capacitacOes. Essa atuacdo tem o objetivo de qualificar educandos-trabalhadores para que
construam aprendizagens e aprendam mais, principalmente sobre assuntos relacionados a sua
pratica profissional.

Definiu-se, neste estudo, que o pedagogo é o profissional formado em curso de
Pedagogia, qualificado para atuar em diferentes ambientes educativos, que atende a varias
demandas no campo da educacdo formal e ndo-formal e que atua em ambientes educativos
quer escolares, quer ndo-escolares. O pedagogo €, portanto, o profissional que trabalha com a
pratica educativa, que estimula e mobiliza aprendizagens. Uma das melhores possibilidades
de que esse profissional pode valer-se neste processo € o estimulo a auto-regulacdo da
aprendizagem por seu potencial determinante para a qualidade da acdo, da reflexdo e da
prépria aprendizagem dos educandos-trabalhadores.

Denominaram-se, nesta pesquisa, educandos-trabalhadores os sujeitos que trabalham
em ambientes ndo-escolares e que, por necessidades pessoais, profissionais, sociais,
contextuais, sdo desafiados e envolvidos em processos de formacéo, qualificacdo, educacao.
Estes sujeitos, com 0s quais o pedagogo trabalha, demarcam uma nova categoria de
aprendizes (educandos-trabalhadores) os quais, por estarem inseridos em espagos nao-
escolares, constituem um grupo diferenciado, que precisa dedicar-se a construcdo de
conhecimentos, visando a sua qualificacdo para atendimento as demandas advindas do
contexto profissional.

Este estudo de casos multiplos foi desenvolvido em abordagem qualitativa. De sua
tessitura, emergiram a interpretacdo e a compreensdo do que o pedagogo faz e de como ele
desempenha suas funcBes ao atuar em espacos nao-escolares, sendo ele um profissional que
além de auto-regular a aprendizagem do educando-trabalhador é um profissional que auto-
regula a sua propria aprendizagem.

Deste mesmo estudo, emanou a tese que para ser um pedagogo auto-regulador é
necessario ser também um profissional auto-regulado.

No mapeamento do trabalho realizado, definiram-se como espagos educativos néo-
escolares os locais em que acontece a pratica educativa, nos quais, estimulados pela atuacéo
do pedagogo e por seu investimento, implementam-se estratégias de aprendizagem que
permitem estimular os processos educativo-formativos dos educandos-trabalhadores. As
propostas em que os pedagogos buscam investir estdo voltadas a promoc¢édo de habilidades e
competéncias dos educandos-trabalhadores, de modo a tornd-los mais preparados e

qualificados para enfrentarem, com criatividade e conhecimento, as emergéncias demandadas
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tanto pelas transformac6es da sociedade e do mundo do trabalho. Os espacos nao-escolares
investigados, nos quais sdo desenvolvidos trabalhos educativos que visam a formacéo
continuada, foram: fundacdes; instituicdes; hospitais; assembléia legislativa; redes de
supermercado; organiza¢Ges empresariais publicas e privadas; organiza¢fes governamentais e
ndo-governamentais.

A necessidade de aprender destaca-se em todas as acdes humanas, tanto pelas
condi¢cdes cognitivas que o sujeito apresenta, como pelos fatores motivacionais que o
envolvem e o estimulam a continuar aprendendo. Conceituou-se, neste estudo, aprendizagem,
como o que se refere, de forma genérica, a aquisicdo de um comportamento ou ao dominio de
um procedimento em relacdo a um conteddo e que envolve diversas variaveis (cognitiva,
motivacional, contextual), as quais, combinadas entre si de diversos modos e estimuladas por
outrem, resultam em diferentes aprendizagens. A aprendizagem sofre influéncia de fatores
internos, isto é, como 0s sujeitos, neste caso educandos-trabalhadores, lidam com suas
aprendizagens, 0s conhecimentos previos que apresentam e a forma pela qual sistematizam
seus conhecimentos. Fatores externos — sociais, contextuais, educativos e a propria atuacdo do
pedagogo — influenciam o processo de aprender e para ele mobilizam, ou ndo, os educandos-
trabalhadores.

A analise levou a compreensdo de como a teoria da auto-regulacdo da aprendizagem
pode ser contemplada nas acGes desempenhadas pelos pedagogos nos espacos nao-escolares.
A auto-regulacdo é entendida como a construgdo de capacidades para desenvolver e
direcionar estratégias que possam ser utilizadas diante de tarefas e obstaculos inerentes a estas
mesmas estratégias. Neste sentido, a participagdo autbnoma, ativa e planejada do educando-
trabalhador nos processos de ensino e de aprendizagem é componente indispensavel para que
a aprendizagem possa acontecer. Na teoria da auto-regulacao, os sujeitos séo percebidos como
protagonistas de sua aprendizagem e o papel do pedagogo é definido como alguém que
intervém, medeia a aprendizagem, considera 0s conhecimentos prévios dos sujeitos e 0s
estimula para que avancem em suas aprendizagens.

Dos dados coletados na pesquisa, emergiram categorias relacionadas as agoes
desempenhadas pelo pedagogo nos diferentes ambientes educativos nao-escolares. Apos
organizadas, nelas foram inseridos indicadores abstraidos das entrevistas realizadas, o que
permitiu melhor entender a atuacdo do pedagogo no desempenho de suas fungdes em
ambientes educativos ndo-escolares. Com base nos dados coletados e na organizacdo das

categorias, estruturou-se os achados em um sistema de eixos.
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O primeiro eixo trata das dimensdes que contém trés categorias, que dizem respeito
aos arquétipos das acdes que o pedagogo desempenha nas organizacOes nao-escolares,
definidas como dimensdes: pedagdgica, técnica e humana. As competéncias referidas
desenham o perfil da maioria dos pedagogos que atuam nos espagos ndo-escolares

Quanto ao arquétipo das ag¢bes dos pedagogos, relacionadas a dimensdo pedagogica,
entendeu-se que ele esta pautado pela configuracdo metodoldgica e didatica que encaminha e
estimula a aprendizagem em qualquer ambiente educativo. A atual mudanca nos métodos
utilizados nos espagos ndo-escolares € decorrente da implantagdo da cultura do
desenvolvimento organizacional, da sociedade do conhecimento e da emergente necessidade
de aprender continuamente. Tais acdes mobilizam processos significativos, eficazes e
relevantes de aprendizagem que estimulam o desenvolvimento de competéncias, como:
dominio pessoal, modelos mentais, visdo compartilhada, aprendizagem em equipe e
pensamento sistémico. Para isso, eles desenvolvem uma atuacdo autdbnoma e também
estabelecem afinidade interpessoal entre os grupos de trabalho, pois consideram que desta
relacdo depende a construcao de parcerias, que fortalecem a visdo compartilhada — capacidade
de trabalhar em equipe, com coeséo entre todos os envolvidos. Se o0s sujeitos trabalhadores se
envolverem e se mostrarem motivados para o trabalho, serd& muito mais facil obter um
desempenho favoravel a participacdo e a aprendizagem auto-regulada.

Como arquétipo da dimensdo técnica, os pedagogos estimulam o desenvolvimento de
conhecimentos e de competéncias a serem transferidos para a atuagdo profissional e nela
utilizados. Desta forma, o desempenho do pedagogo tem énfase na gestéo e na organizacgdo de
palestras, cursos, técnicas de grupo, debates, simulagdes, textos, questionarios, oficinas de
arte, dindmicas de grupo, trabalho em equipe, organizacdo de ambientes de trabalho,
gerenciamento da tecnologia, entre outros. O termo técnica foi utilizado para indicar a
maneira ou a habilidade especial de executar ou fazer algo que da suporte ao desenvolvimento
de competéncias. Estas se revelam na atuacdo do educando-trabalhador como resultantes de
estimulos e propostas emanados da atuacdo do pedagogo, pela qual é enfatizada a necessidade
de aprender e de se aperfeigoar.

A categoria humana tem énfase na formacdo de pessoas e € considerada como
diferencial. Ela estd voltada ao investimento individual, expresso no compromisso
incondicional consigo mesmo e com os outros, em dimensdes que fortalecem a convivéncia, o
respeito, a consideracdo, a transparéncia balizados e orientados para o viver. A pesquisa
mostrou que os pedagogos tém como compromisso estimular os educandos-trabalhadores a

ampliarem sua consciéncia, a investirem em seu crescimento interior. A evolugéo da ciéncia e
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da tecnologia transformou os costumes e os estilos de vida e instiga a se refletir, nos
diferentes contextos educativos, também sobre a competéncia interpessoal, impulsionadora da
auto-confianca e da auto-estima, o que leva o sujeito a acreditar em si e em sua capacidade de
aprender e de auto-regular sua aprendizagem.

O segundo eixo, o da auto-regulacdo da aprendizagem, tem sido estudado por vérios
tedricos. Zimmerman (1998), Schunk (1989, 1990), Veiga Simdo (2006), Rosario (2006)
encaminham para o entendimento que a auto-regulacdo é uma teoria com énfase na
estimulagdo de processos especificos que visam criar, implementar, ajustar estratégias de
ensino as aprendizagens dos sujeitos educandos-trabalhadores. Seu objetivo é contribuir
diretamente para a progressdo das aprendizagens, o que significa acompanhar o processo
desenvolvido pelo aprendiz. O estudo desta teoria contempla trés fases: prévia, da execucdo e
da realizagéo.

A fase prévia, que se refere aos conhecimentos anteriores, contempla 0s processos e
as convicgdes, tanto dos pedagogos que atuam organizando propostas de acdo, como dos
trabalhadores que desenvolvem as estratégias de aprendizagens a partir das propostas
estabelecidas. A fase da execugdo equivale aos processos que ocorrem durante a realizacdo
das atividades propostas e ao esfor¢co empenhado por pedagogos e educandos-trabalhadores
no decorrer das aprendizagens, ao se envolverem com as propostas, levando em consideracéo,
no percurso de realizacdo da tarefa, o autocontrole e a auto-observacdo. A ultima fase, a auto-
reflexdo ou auto-avaliacdo, se refere aos processos que ocorrem e que influenciam o0s
trabalhadores para (re)avaliarem as aprendizagens e 0s processos relacionados a realizagdo
destas mesmas aprendizagens. Esta fase permite que se reveja 0 caminho percorrido, pois a
aprendizagem € um processo inacabado que requer esforco e atividades constantes. A
pesquisa demonstrou que esta fase é constantemente considerada pelos pedagogos, pois dela
depende a continuidade do processo. No entanto, nenhuma dessas fases acontece separada ou
isoladamente, elas se relacionam, se imbricam constantemente. Assim, pode haver reflexdo no
planejamento, como pode haver planejamento, (re)planejamento na avaliacdo. Em todas as
fases, estdo presentes convicgles, variaveis ou fatores cognitivos/metacognitivos,
motivacionais e contextuais que estimulam ou ndo o desempenho da agdo. Isto leva o
educando-trabalhador a organizar, (re)organizar seu proprio desenvolvimento em funcdo de
metas e aspiracdes pessoais/profissionais, de demandas do contexto, podendo ai exercer
algum tipo de controle sobre seus sentimentos e pensamentos, de modo a melhor realizar sua

aprendizagem e as tarefas propostas.
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Na pratica, as acOes desenvolvidas e implementadas pelo pedagogo estdo
relacionadas ao planejamento, a execucao e a avaliacdo de propostas de trabalho decorrentes
das necessidades desveladas pelos educandos-trabalhadores e evidenciadas no local de
trabalho. O pedagogo busca desenvolver estratégias de acdo que visam a aprendizagem e
trabalha para tal, firmando propostas de trabalho e implementando dispositivos didaticos, que
estimulem permanentemente a reflexdo. Ao analisar os resultados decorrentes das formacdes
e das capacitacGes realizadas pelos pedagogos, verificou-se que a maioria dos locais de
trabalho investigados atende aos passos do planejamento, da execucgéo e da avaliagdo como
fases das propostas estabelecidas, como contemplado na teoria da auto-regulacdo. Isto
demonstrou que os pedagogos ndo trabalham com o repasse de informacgdes e sim com a
construcdo de conhecimentos pelo sujeito aprendente.

Ao investigar a promocdo de estratégias de auto-regulacdo da aprendizagem,
desenvolvidas em ambientes educativos ndo-escolares, constatou-se que o pedagogo valoriza
e estimula o desenvolvimento de estratégias que promovam o reaprender a aprender. Esta
aprendizagem se da pelo envolvimento de fatores cognitivos/metacognitivos, além da
sistematizacdo de atividades e da organizacdo de propostas e de alternativas implicitas ao
processo formativo, as quais sdo estimuladas pela superacdo de etapas, fases e fatores
subjacentes a teoria da auto-regulacdo. A participagdo autdbnoma, ativa e planejada do
trabalhador nos processos de ensino e de aprendizagem sdo componentes indispensaveis para
que a aprendizagem aconteca.

A atuacdo dos pedagogos revelou que ha forte investimento no sentido de favorecer a
auto-regulacdo das aprendizagens dos educandos-trabalhadores, principalmente no que diz
respeito a construcdo de competéncias. Este procedimento visa desenvolver e direcionar
diferentes estratégias que facilitem a resolucdo de tarefas, as propostas de trabalho, bem como
a busca de solugdes para os problemas, os removendo, quando possivel e se necessario.

O pedagogo, portanto, ao auto-regular sua acédo, estimula que o educando-trabalhador
auto-regule estratégias e atividades que Ihe permitam o aprender. Para que isso aconteca, o
pedagogo estimula os sujeitos a mobilizarem suas capacidades cognitivas, metacognitivas e
motivacionais. Estes fatores sdo componentes basicos e necessarios que, quando estimulados,
favorecem a auto-regulacdo da aprendizagem do educando-trabalhador. Assim, a cognicao é
definida como a capacidade de conhecer, de aprender, de perceber algo que se manifesta
como fator essencial para o querer aprender. A metacognicao apresenta-se como a capacidade
que o sujeito tem de refletir criticamente sobre o préprio pensamento, sobre a capacidade de

conhecer o préprio pensar e ser capaz de pensar sobre aquilo que esta fazendo, o que significa
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desenvolver a capacidade de conhecer e de refletir sobre si proprio, sobre sua producéo,
passando pelas capacidades cognitivas, pelo desenvolvimento de competéncias e pelas
emoc0es, que podem estimular maior eficiéncia na acdo.

O grande avanco atual esta, justamente, na possibilidade de o educando-trabalhador
participar, se envolver e pensar sobre o que sabe. A metacogni¢cdo encaminha para que a
reflexdo se efetive sobre a propria aprendizagem, sobre o conhecimento necessario para a
realizacdo do planejamento, da execucdo da tarefa e dos processos que levam a percepcdo do
gue se sabe e do que ainda se precisa saber e/ou aprender. Além destas, uma outra variavel
destacou-se: a motivacional, entendida como a acdo do sujeito sobre o objeto de
conhecimento. A manifestacdo da vontade expressa pelo trabalhador para fazer algo pode
estar relacionada a energia despendida e canalizada para atingir a acdo, para desenvolver o
trabalho que Ihe foi proposto ou que ele mesmo se propos.

O contexto foi outra dimensdo que emergiu desta pesquisa, pois se verificou que as
acoes educativas nele acontecem. Pelo contexto, € possivel entender por que um ambiente
mostra-se mais estimulador do que outro; por que, em alguns lugares, as pessoas se
comprometem mais, aprendem mais e se envolvem mais efetivamente do que em outros. O
contexto influencia quer pelas demandas e exigéncias impostas, quer pela agdo que as pessoas
desenvolvem. Estas podem influenciar e modificar o contexto pela forma como se organizam,
como desempenham suas funcdes e, ainda, pelas interferéncias advindas da realidade social,
profissional existente no local de trabalho.

A pesquisa demonstrou que o contexto é alvo da preocupacgdo dos pedagogos, por
isto eles investem em estratégias, em espacos especiais para realizacdo de tarefas e organizam
ambientes, nos quais promovem e estimulam o envolvimento com propostas promotoras de
participacdo. A pesquisa revelou que os trabalhadores expressam também suas conquistas e,
através destes relatos, mobilizam outros trabalhadores a também se promoverem, articulando
atividades impulsionadoras de aprendizagem.

As questbes contextuais apresentadas e destacadas na pesquisa influenciam a
aprendizagem dos sujeitos, pois através do contexto pode-se estimular ou bloquear
aprendizagens. Os trabalhadores ficam motivados por diferentes razées que podem emergir
dos diferentes interesses e valores ou sentem-se estimulados por razfes externas, como:
pressdo do trabalho; questbes sociais; recompensas (melhores cargos e salarios); receios ou
medos. A motivacdo ou sua falta pode mobilizar ou imobilizar o desenvolvimento das

competéncias profissionais.
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Para que a acdo seja auto-regulada, necessita-se de um objetivo a ser atingido, de um
motivo que provoque a acao, sustentando-a até o alcance da meta desejada. A auto-regulacéo
encaminha para um imbricamento de principios que se complementam entre si formando uma
corrente sistémica. Estes principios estdo implicitos na atuacdo do pedagogo que visa ao
desenvolvimento de estratégias auto-reguladoras da aprendizagem. Os principios explicam ou
permitem compreender o funcionamento de algo. Os principios da auto-regulacdo da
aprendizagem, de acordo com Veiga Simdo (2005), sdo consciéncia, intencionalidade,
sensibilidade ao contexto, controle e regulacdo de atividades. Eles apareceram claramente na
analise das acGes dos pedagogos e foram explorados e aprofundados em capitulos anteriores
deste estudo. Os principios da auto-regulacdo se revelaram nos processos impulsionados pelas
acOes dos pedagogos enfocados.

¢ Consciéncia - a percepcdo gque o trabalhador tem daquilo que ele pode fazer
ou precisa fazer — o trabalhador se da conta que precisa fazer por si mesmo ou
com a ajuda do grupo de tal forma que o leve a refletir sobre a proposta. A
consciéncia como parte também do processo de auto-regulagdo conduzido
pelo pedagogo, auxilia o sujeito a refletir criticamente sobre a prépria acéo,
buscando sua auto-regulacéo.

¢ Intencionalidade - principio da auto-regulacéo que aparece ligado as escolhas
que os trabalhadores fazem, principalmente, quando elas se relacionam a
objetivos e metas pessoais a serem atingidas, incluindo as aprendizagens
necessarias ou emergentes. A intencionalidade, como a consciéncia, leva os
trabalhadores a exercerem papel ativo na construgdo de saberes, na
concretizacdo das suas aspiracdes, na elaboragdo dos objetivos intelectuais,
afetivos, sociais e profissionais, garantindo-lhes a integracdo ativa e
responsavel. A auto-regulacdo agrega a intencionalidade consciente e
planejada da acdo, que requer um individuo mais autbnomo, mais
comprometido, que saiba fazer escolhas e que estabeleca para si objetivos,
metas, que o afirmem na relagdo com os outros. Na pesquisa, h& relevancia da
autonomia (autodeterminagdo) para o desenvolvimento das competéncias
necessarias a aprendizagem auto-regulada manifesta no desempenho
profissional, na relacdo e na afinidade interpessoal.

¢ Sensibilidade — as acbes do pedagogo estdo atreladas ao contexto e a
sensibilidade dele decorrente. Esta sensibilidade implica diferencas
individuais e culturais, diversidade humana e territorial. Ela é a capacidade
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de sentir, de ser afetado por algo, de receber, através dos sentidos, impressdes
causadas por objetos externos. Os pedagogos, ao desenvolverem suas
propostas de trabalho, preocupam-se com o contexto, pois ele pode estimular
as propostas de trabalho e ajudar os trabalhadores a vencerem indmeros
obstéculos.

¢ Controle — este principio ndo se manifesta como algo que pressiona ou
ameaca os trabalhadores, mas sim como uma acdo que permite estimular e
organizar o ambiente, o espaco e as tarefas de trabalho. O controle ndo tem o
sentido de cobranca, mas de estimulo para que o educando-trabalhador
desenvolva estrategicamente competéncias de aprendizagem auto-regulada
que o auxiliardo a solucionar problemas e a alcancar as metas previstas.

¢ Regulacdo das atividades — conforme este principio, € possivel criar, construir
e implementar estratégias, ajustando-as ao ensino para que O
desenvolvimento das aprendizagens aconteca. A regulacdo tem como objetivo
contribuir diretamente para a progressao das aprendizagens, o que significa
acompanhar o aprendiz em seu processo. Regular atividades pedagdgicas
também significa escolher, planejar, apresentar e avaliar propostas de
trabalho, que tém origem no sujeito desencadeador da acao.

Pela visualizagdo dos cinco principios, evidencia-se que ndo é suficiente ter
consciéncia nem ter as melhores intengdes, se as pessoas ndo regularem suas acdes frente ao
contexto, 0 agir na espontaneidade e na improvisacdo obscurece a intencionalidade. Os
principios subjacentes a auto-regulacdo e a concepcdo de estratégias promovem a
aprendizagem dos educandos-trabalhadores para que, ao aplicarem as caracteristicas que 0s
constitui, avancem em suas aprendizagens.

Evidencia-se que o pedagogo auto-regulador constrdi estratégias, que envolvam os
educandos-trabalhadores em suas conquistas e aprendizagens; atua de forma a possibilitar-
Ihes melhor compreensdo dos fatos e das tarefas a serem realizadas; estimula-os para que
atinjam patamares mais elevados de abstracdo e compreensao.

A proposta de aprendizagem auto-regulada se mostra extremante positiva, porque
através dela o pedagogo estimula o trabalhador a participar, se envolver no processo:
sugerindo estratégias de acdo; levantando objetivos; acompanhando os resultados; refletindo
sobre eles; organizando e (re)organizando se necessario outras propostas. O pedagogo, ao
oferecer oportunidades de auto-regulacdo ao sujeito-trabalhador, auto-regula sua propria

atuacdo, o que fortalece o trabalho integrado. Ela também promove o envolvimento do
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trabalhador que, ao entender o que e por que esta fazendo tal atividade, se compromete e
participa mais efetivamente.

O pedagogo envolvido no processo de aprendizagem auto-regulada estimula a
construcdo de propostas de acdo que contemplem as fases e as caracteristicas previstas por
esta teoria; considera os principios subjacentes a ela; implementa agdes auto-regulatérias que
envolvam fatores cognitivos/metacognitivos, motivacionais e contextuais, que estimulem a
auto-regulacdo da aprendizagem. A reflexdo feita ao longo deste trabalho evidenciou que o
pedagogo assume um papel comprometido com a construgdo de saberes que levam ao
desenvolvimento de competéncias e de aprendizagens especificas. Tal motivo impulsionou a
analise da proposta apresentada por Veiga Simédo (2006) sobre as caracteristicas dos alunos
auto-regulados. Através de tal analise e da consideracdo dos indicadores encontrados na
pesquisa, foi possivel chegar a uma proposta que contempla as caracteristicas do pedagogo
auto-regulado e auto-regulador das aprendizagens dos educandos-trabalhadores. Estas
caracteristicas foram organizadas em seis eixos que, articulados, oportunizam e estimulam a
auto-regulacdo dos educandos-trabalhadores. Os seis eixos, articulados entre si, estimulam
acOes auto-reguladas e se organizam atraves de a¢Ges que demandem:

+ estimular os trabalhadores a escolherem estratégias cognitivas que possam
auxiliar na solucéo das tarefas: conhecer e aplicar propostas de trabalho que
incentivem os trabalhadores a desenvolver estratégias cognitivas para
elaborar, organizar, sistematizar, compreender tarefas que ajudem o
desenvolvimento da aprendizagem no ambiente de trabalho;

¢ refletir sobre o planejamento; a necessidade do controle que estimula a
organizacéo; a obtencdo de metas pessoais para que os trabalhadores saibam
controlar e dirigir seus proprios processos cognitivos visando a obtencdo de
metas pessoais e profissionais (metacognicéo);

¢ estimular a auto-eficacia para a realizagdo de tarefas. Através de acOes
concretas, motivar e estimular os trabalhadores para se envolverem com a
aprendizagem; para se interessarem na realizacdo das tarefas; para
aprenderem a controlar e modificar propostas, ajustando-as a situacdo
concreta de aprendizagem profissional,

¢ organizar tempo e ambientes favoraveis a aprendizagem de forma a estimular
e ajudar os trabalhadores a se organizarem em relacdo ao tempo e as

necessidades relacionadas a realizacdo das tarefas; organizar ambientes
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favoraveis a aprendizagem, prevendo tempo e lugares para a aprendizagem
(contexto); oferecer ajuda de profissionais qualificados para superagdo das
dificuldades encontradas;

¢ participar da regulacdo das atividades dos trabalhadores, promovendo as
condicOes necessérias para a realizacdo de a¢Ges que permitam participar da
organizagao das atividades previstas no contexto do trabalho (sensibilidade ao
contexto);

+ planejar, conjuntamente com os trabalhadores, estratégias que estimulem o
desenvolvimento profissional; mobilizar estratégias orientadas para acdes que
motivem os trabalhadores na realizacdo das propostas exigidas para obterem
avancos profissionais (regulacédo das atividades).

Esta proposta integra os principios, os fatores, as fases emanados da teoria. Eles ndo
sdo estanques e se complementam na acdo e no desenvolvimento das propostas de trabalho.
Ha recursividade das etapas contempladas nesta proposta, embora um dos eixos — a dimenséo
contextual -, ndo atenda, na totalidade, a demanda do trabalho manifesta pelos entrevistados.

Os resultados apresentados levam ao entendimento que o processo de auto-regulagéo
estd relacionado com os investimentos pessoais feitos pelo proprio sujeito, mediado pelo
pedagogo, que estimula a organizacgdo de estratégias, de propostas, de metas, pautas de acao, e
que considera as condigdes contextuais e os fatores cognitivos, metacognitivos e
motivacionais. Os pedagogos estimulam a aprendizagem dos trabalhadores através da
construcdo de estratégias que os ajudam a aprender. Mediar e regular o processo implica que
0 pedagogo seja, também ele, auto-regulado, tenha conhecimentos sobre e quando se aprende,
com que finalidade se aprende e como se utiliza o que foi aprendido.

A auto-regulacdo é potencial determinante na atuagdo profissional, pois ela estimula
o0 planejamento sistematizado em que as a¢Oes previstas sdo realizadas, executadas e avaliadas
de modo processual. Atraves dela, sdo mobilizados principios que estimulam os trabalhadores
a atuarem de forma intencional e consciente. Este estudo mostrou que o pedagogo exercita
multiplas estratégias para acompanhar o trabalhador na construcdo autbnoma/dependente de
suas aprendizagens significativas numa ampla gama de situacfes e circunstancias educativas,
investindo tempo, qualidade, motivacdo e suporte na sua realizagdo. A necessidade de
autonomia, de autodeterminacgdo faz com que as pessoas tenham voz ativa na defini¢do de seu
préprio comportamento, isso é real¢ado pela teoria da auto-regulagdo que estimula o sujeito a

participar e se envolver em suas atividades profissionais.
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Como culminancia do trabalho, encaminha-se uma proposta que estimula a

participacdo ativa do sujeito; o desenvolvimento de estratégias de trabalho, de competéncias
pessoais; a reflexdo sobre as questfes que se revelam como pontos-chave para que a auto-
regulacdo da aprendizagem aconteca. Esta abordagem impele a que se invista na construcao
de estratégias de intervencdo que, efetivamente, estimulem o sujeito a aprender, privilegiem
0S aspectos cognitivos/metacognitivos, motivacionais e contextuais que influenciam o
desempenho comportamental do sujeito no local onde trabalha, mas onde também aprende.
A proposta de atuacdo para o pedagogo auto-regulado e auto-regulador da aprendizagem em
espacos ndo-escolares foi gestada paulatinamente, ao longo deste estudo, através dela se visa
sistematizar questbes fundamentais aqui exploradas. Foram aprofundados tanto
conhecimentos como uma teoria que podem ser aproveitados em diferentes situacGes em
ambientes educativos escolares e ndo-escolares. Eles também sdo Uteis aos cursos de
Pedagogia, para que os futuros pedagogos aprendam auto-regularem a aprendizagem e
estejam aptos a estimular acGes auto-regulatérias nos sujeitos junto aos quais vierem a
desenvolver sua atividade pedagdgica.

Esta proposta contempla questdes relacionadas ao sujeito que ensina e ao sujeito que
aprende, estabelece relagdes entre quem ensina e quem aprende e considera o qué e 0 como
ensina, o qué e o como aprende. Ela prevé, implementa, problematiza estratégias que possam
beneficiar e promover a aprendizagem das antinomias. Considera o desenvolvimento previsto
pela teoria da auto-regulacdo e envolve processos e dimensdes que compreendem fatores
cognitivos/metacognitivos, motivacionais e contextuais.

Esta proposta sugere que, a partir de suas estratégias, o pedagogo mobilize o
educando-trabalhador a se envolver; estimule a realizacdo de tarefas e atividades que
ultrapassem a mera reproducéo; transforme sua participacdo em ativa e autbnoma.

A proposta contempla as partes constitutivas da teoria da auto-regulacdo, que
considera o planejamento, destacando a acdo do pedagogo o qual, ao planejar, prevé o que vai
ser realizado, a execucdo das tarefas o que exige constante auto-reflexdo. Os principios —
consciéncia, intencionalidade, sensibilidade ao ambiente, controle e regulacdo da atividade —
permitem alcancar as estratégias de aprendizagem para a obtencdo de resultados, entre eles a
mudanca de comportamento percebida frente as conquistas atingidas.

Para implementar esta proposta, € essencial que o pedagogo conheca 0s sujeitos com
0s quais vai trabalhar; diagnostique os conhecimentos prévios que o trabalhador tem sobre o
assunto a ser aprofundado; organize uma proposta e a avalie constantemente; saiba aplicar

estratégias cognitivas, motivacionais e contextuais que estimulem a avancar e que nao inibam
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as tentativas de aprendizagem dos trabalhadores. Em contrapartida, € imprescindivel que os
trabalhadores sejam questionados, estimulados a compreenderem e utilizarem recursos
pessoais que lhes permitam refletir sobre suas acdes, exercer maior controle sobre seus
préprios processos de aprendizagem e reforcar as suas competéncias para aprenderem. Os
pedagogos, por serem os mediadores, estimulam os trabalhadores a fazerem transposicées do
aprendido, transferirem as aprendizagens a implementacdo de propostas e acdes.

Os indicadores apresentados nesta pesquisa permitem entender as competéncias
profissionais desempenhadas pelos pedagogos, bem como comprovam os avangos advindos
da atuacdo destes profissionais em ambientes educativos ndo-escolares. Os achados apontam
caminhos para a atuacdo dos pedagogos que estdo iniciando sua carreira e para aqueles que
buscam novas alternativas de acdo. H& necessidade de dar continuidade a este estudo, em
outras pesquisas, para que se aprofundem outras questbes suscitadas pela teoria da auto-
regulacdo da aprendizagem.

A analise mostrou que desenvolvimento cultural, social, tecnolégico e inter-
relacional exige, cada vez mais, que 0 sujeito tenha ‘conhecimento’, o que pressupfe a
capacidade de aprender continuamente. Isso exige atualizacdo, iniciativa, planejamento de
acOes dirigidas ao alcance de metas e de aspiragdes construidas na interacdo com os outros. O
pedagogo busca, através de sua atuacdo em ambientes educativos nao-escolares, estimular a
aprendizagem dos educandos-trabalhadores para que eles possam transferi-la e aplica-la na
realizacdo de suas tarefas e assim enfrentar com éxito as transformacdes do proprio trabalho.

Esta pesquisa mostrou a necessidade de investimento na aprendizagem, para a qual a
atuacdo do pedagogo constitui fundamental contribuicdo em sua interagdo junto aos
trabalhadores. Ela mostrou que os educandos-trabalhadores tém sido reconhecidos como
sujeitos, com direito a pensar, participar, aprender individual e coletivamente. Este tempo de
aprender compreensiva e continuamente deixa para trds uma época marcada pela submisséo e
pela alienagdo — resquicios ainda decorrentes da Revolugdo Industrial, na qual os
trabalhadores eram considerados apenas reprodutores de acGes mecanicas e executores de
tarefas. A medida que as organizacdes se transformam em ‘organizacdes de aprendizagem’,
sua forma de atuacdo, pela necessidade de envolver os trabalhadores no pensar e no agir,
também se altera.

O progresso cientifico resulta da conjugacdo de diferentes areas de conhecimento e
de contribuicGes de diferentes teorias, como as cognitivas, comportamentais, motivacionais,
contextuais, que permitiram refletir e avancar na busca do entendimento da questdo da

aprendizagem auto-regulada. A afirmagdo que a aprendizagem deve continuar ao longo da
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vida induz a necessidade de desenvolver estratégias que permitam as pessoas a aprenderem a
regular suas aprendizagens e a serem capazes de aprender de forma motivada e critica, quer
em espacos escolares, quer em nao-escolares.

Desta compreensdo emergiu o didlogo entre as diferentes abordagens e os diferentes
tedricos. Isto exigiu um trabalho de reflexdo e de aproximacdo para que, de uma forma
sistematizada e integrada, se atingisse a compreensdo da teoria estudada. O conhecimento
construido ndo foi superposto a outros, mas colocado lado a lado, 0 que proporcionou a
reflexdo que mostrou a possibilidade da conjugacdo de esforgos para o entendimento dos
avancos na area educativa. Constatou-se também que a aprendizagem acontece em qualquer
ambiente, desde que a meta seja atingir este objetivo. A auto-regulacao traz subjacente em sua
teoria a preocupacdo com a aprendizagem real, com a apropriacdo dos conhecimentos
necessarios para a vida pessoal e profissional.

Ao realcar os aspectos positivos da investigacdo empirica, sublinha-se que as
informacdes coletadas foram suficientes para compreender o fenémeno estudado e permitiram
obter respostas compreensivas para responder o problema de pesquisa. Feita a analise, houve
compreensdo e sistematizacdo da teoria estudada, emergindo assim a proposta de atuacéo ja
apresentada.

Quanto ao aspecto do entendimento e do aprofundamento do construto da teoria da
auto-regulacdo, este € um estudo que requer ser mais explorado e pesquisado, como salienta
Veiga Simdo (2006), por ser uma teoria que ainda precisa ser conhecida e utilizada
cientificamente. Seria importante realizar pesquisa similar nas praticas educativas escolares e
estimular os académicos de Pedagogia ou de outros cursos ligados a educacdo a buscarem
entender, estudar esta teoria, se apropriar dela a fim de utiliza-la em suas praticas pedagogicas
educativas.

Outro aspecto extremamente relevante deste estudo é a apresentacdo de indicadores
que contribuem para a organizagdo das matrizes, dos programas e dos contetidos a serem
trabalhados no Ensino Superior, nos cursos de Pedagogia, pois, de acordo com as Diretrizes
Curriculares Nacionais, instituidas pela Resolugdo n° 1, do Conselho Nacional de Educacao
(CNE/CP 15/05/2006), o ‘nucleo de aprofundamento e diversificacdo de estudos’ deve voltar-
se a diferentes areas de atuacdo profissional, priorizadas pelos projetos pedagdgicos das
instituicGes, atendendo a diferentes demandas sociais. Segundo a mesma Resolucdo n°. 1
(15/05/2006, p.10), o referido nucleo deve oportunizar:

a) investigacdo sobre processos educativos e gestoriais, em diferentes situagGes

institucionais-escolares, comunitarias, assistenciais, empresariais entre outras;
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b) avaliacdo, criacdo e uso de textos, materiais didaticos, procedimentos e processos
de aprendizagem que contemplem a diversidade social e cultural da sociedade brasileira;

c) estudo, analise e avaliacdo de teorias da educacdo, a fim de elaborar propostas
educacionais consistentes e inovadoras.

Estas matrizes curriculares devem ser organizadas de forma a permitir que o
académico de Pedagogia adquira formacdo para atuar em programas educacionais tanto em
espacos escolares como ndo-escolares, na construcdo de conhecimentos pedagogicos e
cientificos, estimulando a aprendizagem dos sujeitos envolvidos. Estas orientacGes
encaminham para a organizacdo de cursos que preparem profissionais para trabalhar também
em espacos ndo-escolares, como amplamente discutido no presente estudo.

A pesquisa mostrou que o pedagogo, ao trabalhar em espacos ndo-escolares,
promove a aprendizagem de sujeitos — educadores-trabalhadores — em diferentes etapas do
desenvolvimento humano, desde a adolescéncia até a fase adulta, e, em diversos niveis e
modalidades do processo educativo, conforme as necessidades emergidas dos diversos
contextos. As Diretrizes Curriculares Nacionais (15/05/2006) indicam que o pedagogo, ao
participar da gestdo das instituicOes e organizagdes em que atua, se envolve automaticamente
com planejamento, execugdo, acompanhamento e avaliacdo de aprendizagens e de projetos
educativos. O estudo realizado confirma questBes relacionadas a atuagdo dos pedagogos na
gestdo dos espacos investigados que correspondem justamente as expectativas criadas pelas
Diretrizes Curriculares Nacionais. Pela realizagdo de propostas de acéo, eles se envolvem nas
questBes ja apontadas — planejamento, execucdo (desenvolvimento e acompanhamento) e
avaliacdo — exatamente as trés etapas contempladas na auto-regulacédo da aprendizagem.

A investigacdo feita demonstrou a crescente necessidade de formacdo continuada,
pois, no tempo presente, a disseminacdo da informacéo é extremamente célere e a sociedade
contemporanea, marcada pela globalizacdo e pela competitividade, demanda profissionais
competentes, disponiveis para aprender continuamente.

A precariedade do sistema educacional e os altos indices de analfabetismo funcional
sdo grandes obstaculos para que o Brasil se desenvolva, sua superacdo demanda investimento
em programas de formacgdo continuada. Esta pode ser contemplada com propostas
organizadas atraves da auto-regulacdo da aprendizagem, que se mostrou uma teoria possivel
para estimular os educandos-trabalhadores a aprenderem mais autonomamente. A formacao
continuada requer investimento em educacdo nos ambientes organizacionais e, por
conseguinte, que os pedagogos ai estejam presentes e também busquem auto-regular suas

aprendizagens. O conceito apresentado por Senge (1999) sobre organizacdes como sistemas
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que aprendem tornou-se muito valorizado, pois ensino e aprendizagem sdo agora vistos como
investimento necessario também em espacos educativos ndo-escolares.

Ao analisar os procedimentos desenvolvidos no trabalho, constatou-se a importancia
das entrevistas realizadas, pois os dados coletados permitiram melhor compreensdo do
fendmeno estudado e o método utilizado para a analise dos dados obtidos com as entrevistas
semi-estruturadas sobre a teoria enfocada permitiu maior compreenséo do estudo.

Este trabalho ndo tenciona realcar ou generalizar os resultados como conclusivos,
mas compreender o fendbmeno estudado a fim de propor e estimular que a atuacdo dos
pedagogos esteja voltada para a formacdo dos trabalhadores e que sejam utilizadas,
intencionalmente, as fases previstas para o desenvolvimento de estratégias de acéo
apresentadas pela auto-regulacdo da aprendizagem.

Este trabalho oferece importante contribuicdo sobre a tematica estudada, por
possibilitar a compreensdo dos processos de ensino e de aprendizagem como definidos pela
teoria da auto-regulagdo. O estudo permite também compreender a atuacdo do pedagogo
perante o processo de investimento na aprendizagem auto-regulada e realca a importancia de
os educandos-trabalhadores atribuirem significado a sua aprendizagem.

A proposta apresentada no programa da acdo auto-regulada pode ser estudada e
implementada, visando a construcdo de programas que possam ser discutidos e trabalhados
junto aos académicos dos cursos de Pedagogia, para que, posteriormente, 0s desenvolvam
junto aos educandos-trabalhadores.

Os resultados obtidos neste estudo mostram que o pedagogo, por estar envolvido
com questdes da area educativa, metodoldgica e didatica, € importante no processo
educacional, principalmente na perspectiva de conferir as aprendizagens aos trabalhadores. Os
pedagogos sdo profissionais que também buscam auto-regular sua propria aprendizagem € o
fazem quando percebem a necessidade de buscar conhecimentos que os auxiliem na
construcdo de propostas inovadoras e que contribuam com as demandas dos sujeitos com 0s
quais interagem profissionalmente.

A pesquisa confirma que, em uma sociedade cada vez mais exigente e complexa, ha
uma insistente tendéncia para que a educacdo promova habilidades e competéncias e ndo sé a
aquisicdo de conhecimentos e informacGes programadas. Neste contexto, € oportuno que 0s
pedagogos atuem através da proposta e das metas auto-regulatorias que favorecem avangos na
pratica profissional dos trabalhadores.

O pedagogo, no entanto, ndo é o Unico educador a poder atuar segundo esta proposta

de aprendizagem auto-regulada. Concebida como dimensdo pedagogica educacional, ela pode
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ser desenvolvida por outros educadores, em diferentes areas, que também tenham como
objetivo a construcdo de competéncias e habilidades associadas ao desenvolvimento da
aprendizagem auto-regulada.

Em sintese, a auto-regulacdo da aprendizagem é uma das alternativas possiveis de
serem implementadas no desempenho das aces dos educadores-pedagogos nos espacos
educativos ndo-escolares, nos espacos de educacdo formal, principalmente junto aos
académicos de Pedagogia, pois, atraves dela, se pode compreender e desenvolver, nos
diferentes ambientes educativos, estratégias de aprendizagem que estimulem os trabalhadores
a enfrentar os desafios, a criem condicOes favoraveis ao desenvolvimento da aprendizagem

dirigida e avaliada pelo proprio aprendente.
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GLOSSARIO

Agentividade: capacidade que o sujeito desenvolve para construir, para fazer escolhas e a
agir sobre as escolhas feitas.

Ambientes educativos: espagos em que ocorrem processos de ensino e de aprendizagem.
Neste estudo estdo associados, especialmente, a espacos ndo-escolares.

Aprender a aprender: que significa pensar sobre, que € o companheiro inseparavel da
propria aprendizagem (CAXTON, 2005, p. 18).

Arquetipo: exemplo, modelo, protétipo de acdes desenvolvidas pelos pedagogos em espacos
néo-escolares.

Aprendizagem: traducéo, reconstrucao, interpretacdo, compreensao.

Auto-regulacdo: capacidade de construir/selecionar estratégias de solucdo de problemas
Cognicéo: a capacidade de conhecer, de aprender, de perceber poder algo.

Conceito: nocdo abstrata, ou idéia geral, que designa um objeto considerado Unico
(JAPIASSU & MARCONDES, 1996).

Concepcdo: elaboracdo através de experiéncias fisicas, morais, psicol6gicas e/ou sociais; a
representacdo de um objetivo de pensamento ou conceito.

Competéncia: tem mudltiplos significados, um deles se refere a capacidade de agir
adequadamente em determinado tipo de situacdo, articulando diferentes conhecimentos e
informac@es, mas ndo se limitando a eles (PERRENOUD, 1999, p.7).

Construto: aquilo que é elaborado ou sintetizado com base em dados mais simples para a
construcdo de uma teoria.

Dimenséo: vocabulo adotado, neste estudo, no sentido de explicar a amplitude, a extensao, o
tamanho de um tema, das competéncias do pedagogo.

Educando-trabalhador: categoria que define o trabalhador ndo apenas como alguém que s6
executa tarefas no local de trabalho, mas como alguém que esta em processo de formacdo, que
aprende, que €, simultaneamente, estudante e trabalhador.

Espacos ndo-escolares: locais ou ambientes educativos fora da esfera escolar: associagoes,
fundagOes, instituicbes, empresas ou organizacdes empresariais publicas e privadas,

governamentais e ndo-governamentais.
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Licenciado em Ciéncia da Educacgdo: profissional formado no curso de Ciéncias da
Educacao em Portugal, o que equivale ao Pedagogo formado no Brasil. Pessoa que promove a
acdo, estimula a escolha de estratégias para promover a aprendizagem.

Metacognicdo: a capacidade de o individuo se conhecer e refletir sobre si proprio, passando
por capacidades cognitivas, competéncias e emocdes. Inclui a capacidade de controlar e
desenvolver estes processos através das proprias convicgdes, do conhecimento que tem de si e
dos outros.

Motivacdo: o que mobiliza; energia canalizada para uma intenc¢do; motor da agéo.

Motivos: sdo também desejos que causam ou determinam alguma coisa; adquiridos;
introjetado; algo que pode mover.

Monitorar: tem o sentido de acompanhar, articular, estimular e organizar atividades que
possam ser desempenhadas por alguém. Para o0s autores portugueses, este é um termo
utilizado com o significado de acompanhar, tutorar, estimular o processo de aprendizagem
realizado pelo sujeito aprendiz e assim é utilizado neste estudo.

Pedagogo: profissional formado no curso de Pedagogia em diferentes habilitacbes
(Orientagdo Educacional, Supervisdo Escolar, Séries Iniciais). Neste estudo, os termos
pedagogo e educador serdo usados como sinénimo, referindo-se ao profissional formado em
pedagogia e que atua quer em ambiente escolar e quer ndo-escolar.

Portfélio — conjunto de materiais sobre determinado assunto, no qual ficam registradas as
construcdes e reflexdes feitas pelo sujeito, articuladas as aprendizagens vividas.

Reaprender a aprender: Morin (1999) fala no conhecimento do conhecimento, significa que
sempre tem algo de conhecido no novo e de desconhecido também.

Resiliéncia: ¢ uma qualidade vital que precisa ser estimulada, tanto em criangas quanto em
adultos para que a pessoa tenha condigdes de produzir conhecimentos (CLAXTON, 2005, p.
12).

Sujeitos: agentes ativos do processo de aprender.

Trabalhadores: sujeitos que trabalham em espacos ndo-escolares.

Transferéncia: significa “transferir, transferer, passar de um lugar para outro”. No século
XXI se mostra como um dos conceitos essenciais dos processos de aprendizagem
(MIRANDA, 2005, p. 235). Este termo revelou-se flexivel, ou seja, sofreu alteracdes de
significado pelas sucessivas correntes psicologicas, desde as comportamentalistas até as
cognitivistas. Neste trabalho, tem o sentido de ao aprender conhecimentos especificos saber

aplica-los em situagdes concreta de forma a construir novos conhecimentos.
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Treinamento: conjunto de procedimentos formais para levar o trabalhador a ser mais capaz
de realizar determinada tarefa ou atividade. Este termo é usado pelos autores portugueses no
sentido de estimular a aprendizagem de capacidades que melhor preparem o sujeito. Neste
estudo, este termo € utilizado neste sentido de acompanhamento, de investimento na formacao

continuada e na aprendizagem.
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i ANEXO A
QUADRO SINTESE DO ESTUDO
PROBLEMA OBJETIVOS QUESTOES NORTEADORAS | TESE
Quais as caracteristicas, fases e Geral: - O que é aprendizagem auto- | = A auto-regulacédo da

principios da auto-regulacéo da
aprendizagem presentes nas acoes
do pedagogo em espacos nao-
escolares?

- Elaborar uma proposta de
atuacdo para o pedagogo auto-
regulado e auto-regulador da
aprendizagem em espagos nao
escolares

Especificos:

- Conceituar aprendizagem em
espagos ndo-escolares;

- Conceituar e analisar a auto-
regulacdo da aprendizagem em
espacos nao-escolares;

-> ldentificar e compreender as
acOes relacionadas a construcdo
da aprendizagem auto-regulada
desenvolvidas pelos pedagogos
em espacos ndo-escolares;

—> Sugerir pontos de referéncia
para a atuacdo do pedagogo auto-
regulador em espacos nao-
escolares.

regulada?

- Que ac¢0Oes sdo desenvolvidas
pelos pedagogos nos espagos nédo-
escolares que encaminham a
aprendizagem auto-regulada?

- Como elaborar propostas e
estratégias que envolvam a
aprendizagem auto-regulada em
espacgos ndo-escolares?

aprendizagem em espagos nao-
escolares € fator com potencial
determinante para a qualidade da
acao dos sujeitos envolvidos no
processo.

-> O pedagogo, ele proprio,
deveré saber auto-regular sua
aprendizagem para poder auto-
regular a do outro.
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ANEXO B

ARQUETIPO DAS ACOES DOS PEDAGOGOS

DIMENSAO PEDAGOGICA

- temos que ajudar que cada um construa estratégias que desenvolvam a capacidade de aprender (E1);

- 0 profissional demonstra que precisa de uma formagdo em uma determinada &rea, montamos um plano de capacitacéo e ele realiza o curso em um
periodo de noventa dias (E1)

- trabalho quase que exclusivamente na capacitacdo dos trabalhadores, ela € considerada educacao continuada para dar base dos conhecimentos técnicos
aos trabalhadores (E1);

- as organizacgOes de trabalho querem que o trabalhador venha pronto e ndo € assim, é preciso oferecer as condi¢des para que ele se atualize (E1);

- tentamos montar uma matriz de capacitacao profissional (E1);

- as chefias querem resultados imediatos, querem o funcionario pronto para atuar (E2);

- € preciso ter consciéncia do que se faz e como se faz (E2);

- quer trabalhadores com formacéo, que saibam lidar com o pablico, que conhecam as alternativas do mercado (E2);

- cada trabalhador tem um nimero de horas de formacdo que devem ser realizadas ou cumpridas ao longo do ano. Caso ndo ele consiga fazer nenhum,
poderd negociar com a empresa e, no outro ano, devera fazer dobrado para poder compensar o que ficou devendo (E2);

- oriento na busca de um plano de carreira que permite a qualificacdo profissional e o desenvolvimento de competéncias técnicas (E2);

- faco 0 acompanhamento, a analise, a observacdo, a avaliacdo, o feedback dos cursos, dos trabalhos, dos encontros; dar devolucGes para os trabalhadores
sobre sua formacéo (E2);

- articulo atividades que possam fazer o trabalhador se envolver e avangar e, para isso, dou orientacdo aos trabalhadores sobre suas possibilidades (E2);

- tem cursos que se destinam a conquistar cargos mais elevados, para tal precisam fazer uma prova para que se caso o trabalhador demonstre bom
desempenho lhe permitam a troca de setor (E2);

- proponho a formacéo dos trabalhadores na empresa, marco um horario de atendimento e analiso o que o trabalhador ja fez e o que ainda vai fazer.
Analiso com ele a continuidade (E2);

- implemento projetos de educacgdo corporativa, o que equivale a desenvolver a¢6es educativas que beneficiem os trabalhadores no desenvolvimento de
suas capacitacdes e necessidades (E2);

- acompanho os cursos destinados, principalmente, a gestores (E2);

- trabalho com énfase no desenvolvimento de competéncias, o que inclui preparar o gestor para administrar, para resolver problemas, relacionamentos
interpessoais e encaminho as necessidades que o grupo apresenta (E2);

- ndo posso colocar uma pessoa fechada numa sala durante 4h para um curso, pois ela ndo vai aproveitar nada, tenho que propor alternativas para que ela
mesma se envolva no trabalho a ser feito (E2);

- ministro palestras para as pessoas que estdo se preparando para o mercado de trabalho, converso com as pessoas a respeito do significado do trabalho na
vida delas, trazendo os elementos basicos da legislacao do trabalho e da seguranca no trabalho (E3);
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- faco a analise dos projetos dos cursos e sou constantemente solicitada pelos técnicos para implementarmos novas técnicas de trabalho e/ou dindmicas de
aula e reunides para termos melhores resultados no trabalho (E3);

- organizo um seminéario no qual pensamos as estratégias de acao para que envolva toda a equipe a pensar coletivamente (E3);

- desenvolvo habilidades, competéncias e atitudes definidas pelo programa da empresa (E3);

- pensamos em organizar um manual para as pessoas ficarem informadas sobre os pontos que podem cuidar para evitar acidentes de transito (E3);

- desenvolvo apoio pedagdgico na assembléia, sou responsavel pela coordenacédo do programa de capacitacao profissional, coordeno e organizo cursos
para funcionarios (E4);

- 0 atendimento consiste em fazer intervengdes que, muitas vezes, acontecem junto a um grupo de trabalhadores ou entdo no préprio setor (E4);

- 0 curso envolve treinamento, isso implica em refletir e pensar como vai atuar naquela unidade e que demandas ela tem (E4);

- atuo em todas as unidades, trabalho sistematicamente através de reunides, ndo com cunho administrativo, mas para atender uma demanda de
aprendizagem de como lidar com os problemas (E4);

- a principal preocupacdo é que as pessoas aprendam — o sucesso depende da educacao (E4);

- temos que trabalhar e nos especializarmos (estudar) cada vez mais para que possamos proporcionar a qualificagdo do trabalhador (E7);

- nossa visdo de treinamento é uma visao em que a reflexdo, o autoconhecimento e aperfeicoamento humano fazem parte (E7);

- a empresa esta se tornando um espaco de aprendizagem e de crescimento pessoal (E7);

- estimulamos os trabalhadores a superar as limitacdes e € muito prazeroso (E7);

- estou conseguindo implementar estratégias de acdo na empresa, que valorize o trabalhador (E7);

- a empresa € hoje um espaco de aprendizagem, de crescimento pessoal e profissional, onde estamos oportunizando o crescimento de cada trabalhador e,
conseqlientemente, a empresa esta ficando mais fortalecida (E7);

- trabalho com sensibilidade, intuicdo, satisfacdo, compartilho, socializo minhas reflexdes com o outro, e isso permite que eu perceba melhor o contexto
(E7);

- atuo em todas as areas que requerem um trabalho educativo isso equivale ao aprender — aprender numa perspectiva pés-moderna (E7);

- 0s técnicos querem que os trabalhadores encaminhados para o curso de formagdo ou treinamento aprendam réapido, até porque eles ndo podem ficar
muito tempo longe de seus locais de trabalho (E8);

- sou responsavel por ajudar os demais colegas na preparacao das aulas, principalmente os instrutores, para que o trabalho desenvolvido va ao encontro das
propostas e metas estabelecidas pela empresa (E8);

- utilizamos a didatica para organizar os contetdos de modo que os técnicos entendam que dependendo da forma como esses contetdos séo trabalhados
pode-se atingir um nimero maior de trabalhadores, pois cada um tem seu tempo de aprender (E8);

- a formacdo visa a qualificacdo do individuo, mas ndo so voltado para o trabalho, desenvolvemos todos 0s aspectos possiveis para a formacéo pessoal e
profissional (E9);

- a metodologia destes trabalhos é sempre participativa, realizo vivéncias (dindmicas de grupo), trabalhos corporais, palestras, atividades de construcao de
materiais, estudo dirigido, enfim, atividades pedagodgicas variadas (E9);
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- cabe ao pedagogo criar, organizar, adaptar, (re)avaliar, aperfeicoar e controlar o curso e o desenvolvimento das atividades do trabalhador nas unidades,
tendo o cuidado de avaliar também os resultados obtidos (E9);

- organizo projetos de monitoria de forma que um ensine o0 outro, percebo o que ele ndo consegue fazer e sistematizo sua aprendizagem, existe a figura do
colega tutor, que auxilia o colega que esta chegando (E9);

- na formac&o e na capacitacdo a andragogia € uma questdo importante que deve ser considerada, pois estamos trabalhando com jovens e adultos (E9);

- a proposta de trabalho € integrada, evitando a¢6es isoladas, queremos que o grupo se ajude e ndo fique isolado com suas dificuldades (E9);

- atuo em treinamentos, numa concepcao de estimular o trabalhador a aprender, a raciocinar, a analisar os fatos e acontecimentos, para atender as pessoas.
A capacitacdo vai alem do treinamento e, ¢ feita com o objetivo de que as pessoas se qualifiquem (E9);

- antigamente sé se treinava a pessoa para a fungdo, agora o trabalhador tem que entender um pouco de cada funcdo, tem que aprender a fazer relacdes e a
resolver problemas (E9):

- atuo em treinamentos numa concepcao de levar o trabalhador a aprender a atender as pessoas, a raciocinar, a analisar os fatos e os acontecimentos (E9);

- diagnosticamos que o conhecimento que o sujeito traz e 0 que precisa saber para o cargo que vai ocupar (E10);

- diagnosticamos a realidade dos grupos, levantamos as necessidades da organizacdo e implementamos o planejamento de acdes estratégicas que
possibilitam a capacitacdo de profissionais (E10);

- as chefias também fazem treinamento para saber lidar e receber trabalhadores que estdo sendo contratados, portanto, trabalhamos com objetivos comuns
(E10);

- 0 trabalho do pedagogo na empresa se centra na valorizagédo profissional e na aprendizagem em servico com énfase na formacéo de gestores de equipes
de trabalho (E10);

- a formacdo continuada de gestores aborda a subjetividade dos processos de grupo, a motivacdo dos funcionarios, o desenvolvimento de habilidades e as
competéncias para determinadas funcdes (E10);

- 0s gestores fazem o levantamento e trazem as necessidades do grupo e preparamos 0s cursos; a presenca do pedagogo na empresa esta focada para a
questdo das aprendizagens (E11);

- trabalho com os funcionérios de forma que eles possam ir sendo promovidos no proprio emprego e para tal sdo organizadas propostas de qualificacdo que
0 sujeito vai se envolvendo de forma a poder se qualificar para a proxima etapa (E11);

- 0 trabalhador pode ser promovido no préprio emprego e para tal sdo organizadas propostas de formagdo com as quais 0 sujeito vai se qualificando para
superar a proxima etapa (E11);

- gquanto as competéncias para a execucao do trabalho é primordial ter flexibilidade, pois trabalho com adultos, eles séo criticos, exigentes e se posicionam
(E12);

- trabalho com a gestdo do conhecimento, desenvolvimento de programas de formagéo, acompanho pessoas no seu desempenho, no desenvolvimento das
competéncias no ambiente de trabalho (E12);

- na capacitacdo de pessoas, trabalho desenvolvendo o perfil de candidatos para as vagas existentes (E12);

- a presenca do pedagogo diz respeito a gestdo do conhecimento e ao desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores (E12);
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- utilizo a metodologia que é por exceléncia indicada pela Unesco, conhecimento € igual ao desenvolvimento de competéncia, habilidades e atitudes (E13);
- a capacitacdo do trabalhador ¢ feita acompanhando um profissional experiente na area que atua (E13);

- néo se pode fazer educagdo como lavagem cerebral, temos que trabalhar de forma inovadora, lutando para fazer o trabalhador se destacar na profisséo
(E13).

DIMENSAO TECNICA

- procuramos uma pessoa com determinado perfil , fornecemos meios para que 0 sujeito possa desenvolver habilidades e competéncias, aproximando-se
do que a empresa busca (E1);

- 0 treinamento capacita as pessoas para o trabalho (E1);

- ajudamos as chefias, fazendo formagéo, estando ligados aos recursos humanos (E1);

- a capacitacdo € considerada educacédo continuada para poder dar base nos conhecimento técnicos (E1);

- 0 trabalhador j& passou pelo treinamento e vai se capacitar para determinada area, isto Ihe oportuniza conhecimentos mais avangados e o torna mais
eficiente, por dominar melhor os conhecimentos pertinentes a sua area de trabalho (E2);

- aprofundo questdes importantes da organizacdo, aprendo conhecimentos mais avangados, o que o torna mais critico e eficiente, pois domina melhor os
conhecimentos pertinentes a sua area de trabalho (E2);

- verifico para cada cargo quais as atribui¢es implicitas, quais as necessidades apontadas da empresa e preparo os trabalhadores indicados para assumir tal
tarefa (E2);

- ndo dispondo do trabalhador com as caracteristicas solicitadas pela empresa, busco no mercado alguém que se ajuste a esta necessidade (E2);

- a empresa quer trabalhadores com formacdo, que saibam lidar com o publico, que conhegam as alternativas do mercado (E2);

- oportunizo ac¢des que levem o trabalhador a um processo continuo de aprendizagem, de inovacdo, agregando valor a organizacéo (E2);

- trabalho com algumas institui¢ces de ensino superior para implementar alguns cursos (E3);

- trabalho com selecgdo e capacitacdo, desenvolvo estratégias para que as pessoas aprendam participando, lendo, praticando, dizendo o que pensam sobre 0
trabalho (E3);

- quando um novo funcionario assume também temos um curso de capacitacdo para que as pessoas sistematizem sua aprendizagem em relacdo ao trabalho
que vai fazer (E4);

- ouco os problemas, busco com o préprio funcionario propostas, alternativas que ajudem na solugdo do problema (E4);

- a formacao também envolve treinamento, isso implica em refletir e pensar como atuar naquela unidade (E4);

- trabalho com o objetivo de qualificagéo profissional (E6);

- levanto, junto aos empregados e chefias, as falhas no atendimento comercial e pelos resultados monto um programa de treinamento baseado nas
indicacOes do publico alvo (E8);
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- organizo turmas para cursos ja estruturados na programacéo da empresa, faco a criacdo de programas, atuo junto aos técnicos, levantando as
necessidades e transformando-as em contetidos que sdo levados aos trabalhadores (E8);

- estou envolvida com a montagem de um programa de treinamento para atender as demandas da organizagéo (E8);

- fazer com que o treinamento seja aproveitado ao maximo, visto que se trata de um investimento da empresa nos seus empregados (E8);

- procuramos nao dar respostas prontas, queremos ouvir as dificuldades que trazem e saber das alternativas que propdem (E9);

- existe a figura do colega treinador, tutor, que auxilia 0 colega que esta chegando para que aprenda sobre o trabalho a ser desempenhado (E9);

- 0 treinamento agora € feito com a preocupacao de que as pessoas avancem e atinjam patamares de melhor formacéao (E9);

- 0 treinamento visa a qualificacdo do individuo, mas nao s6 voltado para o trabalho, mas para todos 0s aspectos possiveis, para a formacédo pessoal e
profissional (E9);

- elaboro e implemento o programa dos cursos, pensando no tempo necessario e no conteddo a ser trabalhado (E10);

- realizo o diagndstico das necessidades da empresa, planejo acdes estratégicas, analiso critérios e promogéao no grupo (E10);

- trabalho em projetos de atualizacéo e formacdo, gerencio os grupos de formacao e acompanho os gestores num processo de educacéo permanente (E10);
- identificadas as necessidades existentes na empresa e com os trabalhadores, damos as condi¢fes para a construcdo do planejamento estratégico e de
intervencéo (E10);

- atuo na area de cooperagdo com empresas, trabalho as necessidades de treinamento, desenvolvo treinamentos e avalio resultados (E11);

- elaboro programas de formacéo profissional (E11);

- elaboro programas de treinamentos com instrutores internos, com consultores contratados, com empresas e entidades que prestam servigos (E11);

- acompanho os treinamentos com cuidado, observo se estdo sendo adequados para aquele grupo ou se precisam ser ajustados e reorganizados, isto faz
parte do processo de avaliagdo (E11);

- atuo em treinamentos com consultores contratados, com empresas e entidades que prestam servicos (E11);

- buscamos um perfil de acordo com o cargo que dispomos, mas esta pessoa ndo vem pronta, ela tem que ser preparada, por isso, temos que investir aqui
no treinamento, que é o desenvolvimento do capital humano (E12);

- trabalhamos com selecdo, treinamento e desenvolvimento de pessoal, para isso € preciso dominar informatica e estar sempre estudando (E12);

- faco treinamentos e monto planejamentos, defino metas, objetivos, métodos e recursos que sao utilizados (E12);

- antes os treinamentos eram muitos soltos, as pessoas vinham a faziam o que queriam, ndo era feito avaliacdo, nem se pensava se aquele curso agregava
valor ao trabalhador, agora reunimos a equipe para investir na aprendizagem, no desenvolvimento de pessoas (E12);

- 0 avanco tem sido investir na educacdo, e a universidade corporativa realizada dentro da propria empresa contribui para atender este objetivo (E12);

- estimulo a aprendizagem, mas também estudo e aprendo (E12);

- estamos sistematizando experiéncias dos trabalhadores com os clientes para que saibam o que pensam os clientes (E13);
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DIMENSAO HUMANA

- que o objetivo do treinamento seja de qualidade, realizando aprendizagens e disseminando valores (E2);

- trabalhamos voltados para o ensino dos funcionéarios, falamos em construir conhecimentos e para tal organizamos estratégias das mais variadas para que
os trabalhadores possam aprender (E2);

- cada trabalhador tem registrado os cursos que fez, vou colocando o que esta fazendo, que curso participou, se ele foi bem (E2);

- temos trabalhado a questdo dos valores, o que significam, se houve interacdo com o0s colegas de outros setores, se proporcionou o desenvolvimento e a
satisfacdo pessoal, se impulsionou 0 comprometimento institucional (E2);

- 0s trabalhadores dizem que necessidades estdo sentindo para serem ajudados e orientados (E2);

- organizo uma planilha na qual consta a continuidade do que o trabalhador precisa fazer ou quer fazer, podendo escolher curso de outra area (E2);

- 0 encontro com o pedagogo € muito mais do que uma avaliacdo, € um encontro de feedback, pois a partir dele é feito o planejamento que permite
elaborar planos e trabalhar que apareceram como sendo delicados para ele (E2);

- nosso principio nos grupos de gestdo de desempenho é ouvir para depois propor alternativas (E3);

- trabalhamos na cultura da paz e dos direitos humanos, por uma cultura de ndo violéncia e para tal sdo pensadas estratégias inovadoras (E3);

- investindo num trabalho de satde ocupacional que estuda o porqué as pessoas se afastam do trabalho (E4);

- fago um trabalho que chamamos de escuta funcional, surgiu lentamente, mas hoje é reconhecido (E4);

- lido permanentemente com as questdes de aprendizagem, com a preocupacado de que o trabalhador aprenda (E4);

- 0 trabalho envolve a subjetividade das pessoas que também precisam aprender a lidar com a dor e o sofrimento (E4);

- a visdo pedagdgica, a construcdo de estratégias € muito importante, pois tém pessoas que querem sé ‘passar’ conteidos para os trabalhadores estudarem,
ndo se preocupam com oS pré-requisitos que os sujeitos ja trazem (E5);

- este trabalho ndo se da pela transmissdo de saberes, pois incluimos espaco de socializacdo, aprendizagem e lazer (E6);

- trabalho com a qualificacao profissional, que inclui espago de socializacdo, aprendizagem e lazer (E6);

- percebo que os grupos comecam a ter melhores resultados depois que se discute com eles alguma atividade interessante (E6);

- organizo, no processo de aprender, um espago para expressar a subjetividade, relatar o que cada um esté sentindo (E7);

- a organizacdo é hoje um espaco de aprendizagem de crescimento pessoal e profissional. A formacao auxilia o crescimento dos trabalhadores e deixa a
empresa mais fortalecida (E7);

- criamos um ciclo de confianca, responsabilidade e de satisfacdo em ambiente de trabalho e isso tem evidenciado a importancia do relacionamento
humano dentro da organizacéo (E7);

- 0 trabalho é feito estimulando a sensibilidade, a intuicdo, com a satisfacdo do colega, o compartilhar, socializar e trabalhar juntos na conquista de um
espaco melhor, pois somos seres em perspectiva de evolugdo e estamos na empresa buscando melhorar (E7);

- percebo a mudanca cultural que esta tendo na organizacao evidenciada em termos de socializacéo e relacdes de parceria (E7);

- resgatamos os valores humanos dentro da organizagao, mas também se pensa em capital humano, capital intelectual, onde se estimula o trabalhador a
desenvolver seu potencial (E7);
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- trabalho com a sensibilidade, a intuicdo, com a satisfacdo do colega, o compartilhar, socializar e trabalhar juntos na conquista de um espaco melhor (E7);
- 0 importante € trabalhar em parceria, cada um faz a sua parte numa perspectiva que precisamos um do outro (E7);

- atuo em todas as areas que requerem um trabalho educativo, isso equivale ao aprender — aprender numa perspectiva pds-moderna (E7);

- a empresa se preocupa com o desenvolvimento da pessoa, considerando-a um ser integral (E9);

- organizo projetos de monitoria, de tutoria, de forma que eu ensino e aprendo com o outro (E9);

- elaboro programas de treinamento com instrutores internos, com consultores contratados, com empresas e entidades que prestam servi¢os, acompanho os
treinamentos com cuidado, observo se estdo sendo adequados para aquele grupo ou se precisam ser ajustados e reorganizados (E11);

- temos que ter cuidado na capacitacao para nao produzirmos gestores extremamente violentos que s6 queiram lucro, sem considerar a pessoa (E13);

- é preciso trabalhar com habilidade, competéncias, respeitando os pilares da educacdo do futuro: aprender a ser, aprender a conviver, aprender a saber
para ser (E13);

- 0 que me motiva a trabalhar nesta empresa é o foco na aprendizagem, pois ela acontece em qualquer ambiente (E13);

- estamos 6timos em tecnologias, mas ainda distantes de saber trabalhar com o ser humano para que ele tenha a capacidade de aprender (E13).
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ANEXO C

QUADRO: FASES E DIMENSOES DA AUTO-REGULACAO - Unidades de significado abstraidas das entrevistas feitas no Brasil

Fases Cognitiva/ Motivacional Contextual Es
ﬂ Metacognitiva
Dimensdes =
- oriento as pessoas a planejarem - organizo estratégias variadas para - 0Uco para depois propor alternativas | E1
propostas a serem implementadas; | que os trabalhadores tenham vontade | e iniciar o trabalho realmente;
Fase Planejamento | - sinto-me preocupada em como de aprender e de permanecer no curso; | - atuo didaticamente no planejamento
desenvolver e como avaliar o - as pessoas sdo incentivadas a da capacitacdo do profissional;
(antes da acao) trabalho antes mesmo de inicid-lo; | continuar a formacéo, atraves dela - estou montando uma matriz de
- ouco as dificuldades trazidas e podem se candidatar a novos cargos; capacitacao, verificando as
busco alternativas; - proponho atividades para que 0 necessidades existentes no grupo;
- planejo a partir das necessidades | sujeito se envolva; - busco montar um plano de
do trabalhador; - proponho que a pessoa reflita sobre o | capacita¢do para um periodo de 90
- organizo projetos, buscando que significou o curso para ela e o que | dias;
implementar pontos considerados | pretende buscar. - organizo a capacitacdo junto com os
essenciais; funcionarios para saber quais sao as
- organizo um curso pensando na dificuldades existentes.
necessidade do grupo.
- organizo um curso pensando na | - faco treinamentos e selecdo de - trabalho com pessoas diferentes, isso | E2
necessidade do grupo e proponho | pessoas sempre propondo que elas exige pensar em modalidades de agéo
fazer de forma que o sujeito se organizem seu plano de carreira e que as envolvam;
envolva, caso seja necessario definam o que pretendem atingir; - estimulo buscar estratégias por conta
modificamos o planejamento - 0 trabalhador relata quais seus planos | propria;
previsto; de futuro e planeja como vai cumprir as | - disponho de uma verba para os
- articulo atividades que possam  horas de treinamento que sdo em torno | cursos, dentro desta margem, procuro
fazer o trabalhador se envolver e de 22 horas por trabalhador; encontrar alternativas que vao ao
avancar,; - estimulo a aprenderem e a encontro das necessidades indicadas
- preparo material de acordo com | organizarem seu plano de trabalho pelo grupo;
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as emergéncias;

- cada trabalhador planeja como
cumprir as horas de treinamento;
- organizo estratégias que podem
favorecer a formacéo e a
aprendizagem no local e trabalho;
- ndo se pode ensinar nada a
ninguém, mas pode-se facilitar o
caminho desta aprendizagem;

- definimos como realizar o
planejamento e no decorrer do
trabalho (re)avaliamos e
verificamos se os trabalhadores
estdo aprendendo;

- busco atender o custo previsto e a
demanda educativa solicitada;

- implemento projetos de educacéo
corporativa;

- preciso dominar o assunto e
saber o que vou fazer;

- preciso contratar fornecedores,
conhecer o material que vou
apresentar para o trabalhador
realizar sua capacitacao.

com as horas que dispdem, refletindo
como utiliza-las;

- coordeno o plano de horas de
capacitacdo, com uma visdo didatico-
pedagogica, de forma estimular os
trabalhadores a prosseguirem em sua
formacéo;

- ndo faco o trabalho sem envolver o
trabalhador;

- planejo com o trabalhador sua
capacitacdo, para que invista nela;

- oriento na busca de sua qualificacdo
pessoal.

- 0s cursos de capacitacdo podem ser
individuais ou em grupo;

- inicio o trabalho mostrando ao
trabalhador alternativas para que ele
possa se envolver e participar;

- a formacdo acontece dentro e fora do
local de trabalho.

- coloco as questdes principais que
devem ser trabalhadas, mas faco a
pessoa pensar sobre o problema;
-organizo diferentes formas para
as pessoas aprenderem;

- 0s trabalhadores planejam

- € necessario estimular o processo de
conscientizacao;

- de no6s depende a conscientizacdo
das acdes da pessoa;

- tenho que pensar o que fazer para
envolvé-los, como despertar emogoes

- acho que, em contexto real, em
espacos diferentes, a aprendizagem €
melhor;

- 0 trabalho tem como foco a
interacéo, a participacdo de todos.

E3
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atividades para realiza-las;
- 0s participantes tem que pensar e
organizar propostas de acéo.

positivas.

- lidamos com a morte e a dor, por | - elaboro com os gerentes estratégias | - avaliamos o que fazer para melhorar | E4
isso fazemos um trabalho de que podem melhorar as relagdes no a unidade;

escuta funcional; grupo de trabalho. - 0 curso busca fazer com que as

- refletimos juntos como lidar com pessoas utilizem meios e estratégias

a dor e o sofrimento para ndo para minimizar a dor e o sofrimento
ficarmos doentes ou estressados. existentes no local de trabalho.

- planejo a participacdo das - organizo a sessdo plenéria dos - organizo o espaco da plenaria de E5
escolas no projeto do legislativo; estudantes, solicitando a construcgéo forma que todos possam participar

- estimulo a fazerem um das propostas; encaminhando suas propostas;
planejamento e peco para fazerem | - peco para ver a proposta de trabalho | - incentivo que pensem na realidade

a analise do que aconteceu; e as estratégias que serao contextual para argumentar a defesa

- desafio que construam propostas | desenvolvidas pelos participantes do projeto.

sobre sua realidade e que antes da sessao,

reivindiquem em plenéria,

defendendo a proposta.

- acompanho as atividades - planejo atividades que mobilizema | - 0 curso € um espaco de socializacdo, | E6

desenvolvidas pelos estagiarios,
avaliando cada etapa;

- organizo oficinas na busca de
novos conhecimentos profissionais
planejando 0s passos a seguir;

- busco, com a equipe
multidimensional, atingir os
objetivos de formacéo e de
qualificacdo;

- faco os cronogramas contendo as
aulas que serdo dadas.

participacdo e envolvimento de todos.

aprendizagem e lazer;

- mesmo lidando com a pobreza e a
miséria, avaliamos o trabalho feito;

- avaliamos se o curso foi um espaco

de aprendizagem, socializacéo e lazer.
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- faco planos estratégicos para - organizo espaco de reflexdo, como - 0S projetos tem tido muito sucesso e | E7
realizar entrevistas e selecionar dindmicas, para que os trabalhadores | significado em termos de integracao,
pessoas; se envolvam e se apropriem dos aprendizagem, aproveitamento do
- acredito no questionamento conhecimentos, sabendo aplica-los; potencial humano e da multiplicacédo
como estratégia para que se possa | - trabalho com projetos, que é uma de talentos;
criar e multiplicar o conhecimento; | idéia bastante nova na area e que - retomamos os trabalhos apos 0s
- incluo a reflexéo do motiva os trabalhadores e a encontros de avaliagéo.
autoconhecimento para buscar o administracdo empresarial, - organizo projetos voltados para a
aperfeicoamento. - as novas idéias vdo surgindo até em | aprendizagem de forma que iniciem
funcdo do treinamento que mostra com relatos pessoais.
uma visdo ludica e estratégica;
- converso com os trabalhadores sobre
0S encontros;
- converso com os trabalhadores sobre
as dificuldades encontradas.
- capacito para as atividades que - 0 planejamento, a agéo e a - Organizo espagos para que os cursos | E8
vao exercer, trabalho lideranca, responsabilidade de um estao e 0s problemas sejam vivenciados em
técnicas de reunides, objetivando o | relacionadas a agédo do outro; tempo real.
desenvolvimento de chefias. - estimulo as pessoas a se
- levanto, junto aos empregados e | relacionarem, respeitando e
suas chefias imediatas, as falhas | aprendendo com os outros;
no atendimento: - 0 trabalhador se sente seguro em
- monto um programa de conversar sobre suas dificuldades.
treinamento baseado nas - espero que o resultado da formagao
indicagdes do nosso préprio melhore o desempenho dos
pUblico alvo; indicadores técnicos exigidos pelo
- tenho de ajuda-los a refletir sobre | setor elétrico.
o trabalho, aprendendo.
- observo se a didatica, a técnica | - estimulo o desenvolvimento de - avalio o profissional contratado; E9
planejada correspondem ao capacidades e competéncias; - trabalho conceitos que ja trazem e
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solicitado;

- discuto como vai ser o trabalho;
- reflito sobre o trabalho que se
faz;

- analiso se o planejamento é feito
considerando as necessidades;

- abro para a reflexdo sobre
necessidades e possibilidades;

- preparo o funcionario para a
acao.

- invisto na mudanca, porque a
maioria rejeita 0 novo, o desafiador;

- estimulo a formagdo continuada em
todos os sentidos;

- estimulo que o lider ajude os outros.

nédo digo o qué e como devem fazer
para avangar;

- formagé&o e capacitacdo acontecem
no horério e local de trabalho.

- valorizacgéo profissional e na - estimulo a investir na busca da - pensamos nas dificuldades existentes | E10
aprendizagem em servico; qualidade do espaco em que atua; no grupo e nas necessidades da

- énfase na formacéo de gestores e | - 0 carater deste trabalho é a formacdo, | empresa.

equipes de trabalho; 0 acompanhamento dos processos que

- cuido para ndo cair num trabalho | desencadeiam melhorias nas equipes

tradicional paternalista. de trabalho.

- faco planos, considerando 0s - estimulo a participacdo dos que E1ll
problemas existentes no grupo de | precisam treinamento;

trabalho; - considero os conhecimentos que ja

- elaboro materiais apropriados, possuem para estimular nova agéo;

como transparéncias, apostilas, - organizo alternativas que podem

para realizar vivéncias e dinamicas | realizar para desenvolver capacidades

vitalizadoras de aprendizagem. e atuacao.

- 0s trabalhadores trazem em sua - estimulo o trabalhador a organizar - organizamos programas para que os | E12

bagagem conhecimentos e
condicdes para mudar, mas
precisam de reflexdo, debate para
gue encaminhem propostas de
mudangas;

- 0rganizo programas para gque as

seu plano de capacitacdo;

- apoio e estimulo a formacéo, dando
beneficios ao trabalhador;

- oferego cursos para que a
aprendizagem seja saudavel e positiva.

trabalhadores possam aprender no
ambiente de trabalho.
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pessoas possam aprender;

- encaminho um trabalho mais
claro e objetivo;

- invisto na universidade
corporativa, que é educacdo dentro
da propria empresa;

- desenvolvo programas de
treinamento com varios recursos;
- acompanho o desenvolvimento
de competéncias profissionais;

- defino metas, objetivos, métodos
e recursos a serem utilizados no
curso.

- crio novas estratégias que ajudam
na aprendizagem;

- trabalho com a universidade
corporativa, voltada para o publico
que esta na empresa;

- fago questionamentos e
planejamos, estabelecendo metas,
objetivos, estratégias, atividades
que gueremos realizar;

- busco novas ideias e aprendo
com elas.

- estimulo a implementacédo de agcOes
de forma a construir estratégias de
aprendizagem.

E13

Fase
Realizacéo

(durante a acao)

- faco a mediacdo com o trabalho a
ser realizado;

- tenho que pensar em diferentes
estratégias para cada um dos
cursos planejados.

- trabalho com diferentes estratégias
para que se sintam motivados;

- estou sempre me atualizando, com
base no perfil que a organizagéo
solicita.

- busco recursos fisicos (materiais) e

também profissionais que me ajudem;
- ao fazer os cursos de capacitacao, a

preocupacao € o que cada trabalhador
estd aprendendo;

- trabalho no sentido de integrar 0s

El
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trabalhadores.
- busco construir e desenvolver - incentivo a organizacgdo de um plano | - o trabalhador € liberado para fazer E2
competéncias técnicas e sobre as horas de formacao formacéo, cada um tem horas de
profissionais no local de trabalho | desenvolvidas pelo trabalhador; formagéo que devem ser cumpridas;
atraves da educacao corporativa; - a formacdo estimula o interesse; - 0 centro de treinamento da
- insiro, no planejamento, - organizacgao incentiva o trabalhador, | organizagéo trabalha voltado para o
atividades que promovam o constatando seus progressos; grupo de funcionarios, a formacéo
desenvolvimento do ser humano; - estimulo que continue a estudar; pode ser feita na empresa ou fora;
- planejo a construcao de - trabalho com gestdo de - a formacdo pode ser até no domingo,
competéncias profissionais; competéncias, envolvendo os num lugar diferente para permitir que
- planejo pensando na trabalhadores no desenvolvimento de | todos a aproveitem;
aprendizagem; suas capacidades; - a empresa registra a formacao que o
- planejo com o trabalhador a - proponho alternativas para que o trabalhador faz, tem como meta atingir
sequéncia das formacdes que trabalhador se envolva no trabalho a um determinado nimero de horas;
preciso fazer; ser feito. - ndo coloco uma pessoa quatro horas
-faco acompanhamento, analise, - trabalhando a questdo dos valores, fechada numa sala, pois assim ela ndo
observacao, avaliacédo, feedback, a | promovendo a interacdo, estimulando | vai aproveitar nada.
fim de que as pessoas usufruam de | o desenvolvimento e satisfacdo
conquistas e oportunidades; pessoal,
- 0rganizo um curso pensando na | - 0S CUrsSOS promovem as
necessidade do grupo e proponho | aprendizagens e ap6s poderao fazer a
fazer de forma gue o sujeito se prova que lhe permite trocar de setor
envolva, planeje, (re)planeje; Ou servico.
- controlo o aprendizado
desenvolvido na educagéo
corporativa e registro na folha do
trabalhador.
- faco a supervisao de cursos de - 0 trabalho precisa ser dindmico, - trabalhamos para que os direitos e E3
condutores que precisam de participar de palestras e debates; deveres do cidad&do sejam respeitados;
formacao especifica; - trabalho na cultura da paz, dos - a pessoa tem que aprender a lidar
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- utilizo estratégias para que as
pessoas aprendam;

- procuro que eles pensem sobre as
questdes de trabalho;

- simulamos situacdes para refletir
sobre o problema;

- preciso fazer o trabalhador
pensar, compreender, para
construir estratégias; decorar ndo
ajuda aavancar;

- discuto e (re)avalio os objetivos
estabelecidos.

- ndo ensino nada a ninguém, mas
se facilita o caminho da
aprendizagem ...;

direitos humanos, da ndo-violéncia,
buscando estratégias para que todos
participem;

- sou solicitada a implementar novas
técnicas de trabalho e/ou dindmicas de
grupo;

- 0S grupos séo estimulados a
resolver problemas, nossa intencéo é
que eles possam interagir sem que
recebam tudo pronto;

- trabalho de uma forma humana,
respeitando a todos;

- 0rganizo encontros para pensarmos
estratégias de acdo que estimulem a
pensar;

- estimulo que os trabalhadores
realizem ginastica laboral, assim
descontraem e trabalham melhor.

com o transito e a valorizar a vida;

- a participacdo pode ser indireta
(trabalhar sobre o que foi sugerido) ou
direta (a pessoa interage, dizendo o
que lhe parece ser melhor);

- cuido da organizacdo da sala para
que todos possam participar;

- a atividade tem que ser em grupo
para a aprendizagem ser mais
eficiente.

- planejamos o atendimento de - trabalho com reuni@es para atender a | - investimos num trabalho de satde E4
intervencgdes junto aos demanda sobre aprender a lidar com ocupacional, evitando que o
funcionarios; 0s problemas; trabalhador adoeca;
- € interessante desenvolver um - trabalho com técnicas, estratégias - invisto em formacéo continuada,
trabalho que se preocupe com o para refletir as dificuldades temos que estar em constante
sujeito aprendente; encontradas; formacéo.
- 0 trabalho envolve treinamento, o | - ouco os problemas, busco com
que implica refletir e pensar. funcionario propostas e alternativas
que ajudem na solugdo do problema.
- realizamos diagndstico da - valorizo os pré-requisitos que o E5

realidade, levantando as
necessidades para implementar o

sujeito traz;
- organizo estratégias de trabalho para
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planejamento...;
- planejo o trabalho com a equipe,
definindo estratégias de acdo.

Seu sucesso;
- fornecgo ao grupo materiais
adequados sobre 0 assunto;

- considero as necessidades do grupo
na organizagdo do trabalho para obter
maior envolvimento.

- supervisiono e participo dos - organizo, com os estagiarios, 0s - na equipe, o trabalho é conjunto, hd | E6
projetos desenvolvidos. planos de acéo a partir das troca de experiéncias e informacdes;
- acredito no processo de necessidades; - socializamos vivéncias muito mais
avaliacdo, acho que a partir dele - percebo que o grupo comeca a ter do que conteddos e conhecimentos.
podemos estabelecer novas metas. | melhores resultados depois que

participa com sugestoes;

- estimulo e acompanho a participacao

dos trabalhadores, despertando o

interesse para que possam fazer um

trabalho eficaz.
- trabalho em equipe (psicologo, - estimulo o desenvolvimento - o clima organizacional, a confiangca | E7

pedagogo e administrador);

- 0 treinamento tem uma dimensao
progressiva de reflexéo, de
autoconhecimento, de
aperfeicoamento....

profissional do trabalhador;

- as atividades ludicas ajudam muito o
envolvimento do trabalhador;

- busco atender as necessidades
percebidas pelo trabalhador;

- trabalho valores humanos na
organizacéo, valorizo o capital
humano e intelectual;

- organizo estratégias variadas para
que os trabalhadores tenham vontade
de aprender e de permanecer no curso;
- estimulo a sensibilidade, a
intuicdo..., trabalhar juntos...

que se estabelece modifica a estrutura
organizacional;

-planejamos, atendendo as demandas,
buscando novas estratégias.
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- reflito, com o grupo, sobre a - motivamos, organizando planos de - discuto a montagem do programa de | E8
importancia do trabalho em trabalho que correspondam a um curso, prevendo 0s espacos
parceria; realidade; necessarios;
- na coordenacdo, reflito sobre as | - estimulamos o trabalho em parceria | - coordeno 0s cursos, com outros
questbes pedagogicas e relacionais | através de dinamicas; colegas que tem a mesma formacéo,
que emergem do trabalho - utilizo recursos didaticos para pensando em propostas integradas;
realizado; explicar e esmiucar os contetdos, de - trabalho a responsabilidade de cada
- monto um plano de trabalho para | modo que os técnicos entendam que a | um, buscando a acdo integrada.
a formacéo que pode ser alterado. | participacdo depende de como o
contetdo é trabalhado;
- fago com que os instrutores
percebam que ensinar um contedo
técnico exige, além do conhecimento
técnico, muita paciéncia e seguranca.
- 0 treinamento visa ndo so ao - a pessoa tem que aprender a - prevejo 0 que 0 grupo precisa para E9

saber, mas também ao saber
relacionar-se ;

- minha fungéo no treinamento
esta longe da concepcao
tradicional;

- reflito como lidar com as
pessoas, fazendo com que elas
encontrem respostas para as
dificuldades;

- 0 autoconhecimento é trabalhado
nas dindmicas e técnicas de
reunioes;

- ao planejar, discuto e (re)avalio
0s objetivos estabelecidos;

- 0 curso tem objetivos claros, o

raciocinar, a analisar, a desenvolver as
competéncias necessarias;

- 0 treinamento e a capacitagédo séo
feitos para que o trabalhador avance;
- estimulo as pessoas, dizendo que se
quiserem podem refazer o trabalho;

- estimulo as pessoas a aprender
sempre;

- estimulo a terem uma visdo aberta;
- 0 grupo produz e dinamiza 0s
trabalhos;

- lidar com as dificuldades é um
desafio planejado;

- planejo, montando maquetes,
tracando novas idéias.

desenvolver seu trabalho;

- faco o trabalho integrado com o
grupo para que as pessoas se ajudem;
- evito fazer cursos a noite, a
aprendizagem fica prejudicada, ha
pouca concentracao e tolerancia;

- observo como as pessoas reagem ao
trabalharem os conflitos;

- estimulo a reflexao;

- observo quem é lider no trabalho;

- discutimos assuntos diversos: salde,
prevencgao, corpo, doengas, higiene.
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sujeito vai sendo acompanhado e | - estimulo e acompanho a participacao
avaliado por nos e por ele mesmo. | nos encontros.
- planejo considerando as - estimulo o grupo para o - ha necessidade de qualificar gestores | E10
necessidades do grupo; desenvolvimento de habilidades e de de pessoas e gestores de equipe;
- a intervencao supde a competéncias técnicas profissionais; - ofereco condicdes para a construgéo
aprendizagem que envolve - mobilizo os integrantes do grupo do planejamento estratégico;
reflexdo e atuacao profissional. para o0 autoconhecimento; - 0s conhecimentos do grupo auxiliam
- utilizamos técnicas de grupo, relatos | a formacéo de equipes ou de gestores.
de experiéncias, debates e reflexdes - capacita-se os trabalhadores, se
para motivar a agdo do trabalhador. necessario for reorganiza-se 0s cursos
a partir da avaliacao;
- comecgo a implementacao do plano
considerando a cultura, a filosofia da
empresa.
- estabeleco prioridades, elaboro - as atividades séo dinadmicas, - proponho atividades, utilizando Ell
programas de treinamentos com diversificadas para estimular a diferentes espacos da organizacao.
instrutores internos; participacdo de todos;
- a presenca do pedagogo na - estimulo o trabalhador para que
organizacgéo objetiva o avance no processo de aprendizagem;
planejamento da aprendizagem. - estudar oportuniza avangar rumo aos
cargos pretendidos.
- 0 planejamento estratégico - a aprendizagem depende da proposta | - o grupo, no final do trabalho, se E12
organiza o curso; de trabalho, do envolvimento e transforma em uma equipe, investindo
- trabalho os objetivos tracados de | desempenho da pessoa; nas mudancas;
forma bastante didatica e préatica. - estimulo a aprendizagem e, ao - dindmicas de grupo ajudam muito no
mesmo tempo, estudo e aprendo; trabalho, nelas as pessoas se revelam,
- explico que a organizacao quer vé- percebem coisas que precisam
los avancar; (re)planejar para implementar em suas
- trabalho com o grupo para que todos | atividades;
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possam se desenvolver.

- interajo com as pessoas da
organizacdo para desenvolver o
trabalho;

- ndo trago modelos prontos, temos
que construi-los no grupo,
respeitando o contexto.

Fase
Auto-reflexdo

(depois da agéo)

- prevejo planos a serem - simulamos vivéncias dos - planejo o trabalho, considerando a E13
executados por todos 0s funcionarios com os clientes; questdo cultural dos participantes;
trabalhadores. - 0 trabalho pedagdgico ndo pode - a dificuldade é fazer com que as
minimizar a capacidade do pessoas possam contar umas com as
trabalhador, achando que ele ndo vai outras;
consegquir fazer,; - planejamos que o trabalhador passe
- a educacdo corporativa mexe com as | um tempo no local do trabalho para
emogdes, com 0 comportamento e entender o que acontece (no agougue,
com a aprendizagem dos sujeitos. na farméacia), aprendizagem real no
local de trabalho;
- temos que ir ao contexto em que 0
trabalhador esta inserido e discutir
com ele sobre 0 assunto, ele sabe mais
do que nds aquilo que estamos
propondo.
- analiso se a metodologia foi a - estimulo o feedback de varias - analisamos se o curso proporcionou | E1

mais adequada para aquele grupo;
- faco questionamentos, que levem
0 sujeito a pensar e rever 0 que
faz;

- reflito se no plano ha a¢Ges
voltadas a interacao;

- (re)avalio o que foi desenvolvido

formas: escrita, falada, dramatizada;
- estimulo o grupo a refletir se houve
interacéo e participacdo de todos.

0 desenvolvimento e a satisfacdo do
trabalhador e se impulsionou o
comprometimento profissional;

- avalio se houve enriquecimento do
profissional e se o trabalhador
demonstra utilizar os conhecimentos
adquiridos na pratica em seu trabalho.
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e, Com isso, reorganizo o
planejamento.

- avalio todos os setores, para verificar
se houve mudanca, progresso nas
aprendizagens, depois retomamos e
redimensionamos as estratégias;

- 0 importante é o processo de cada
um e ndo os resultados;

- analiso os resultados de cada
encontro, verificando sua utilidade
para o trabalho diario;

- verifico se a capacitacao esta
compativel com as ag6es cotidianas.

- cada treinamento planejado e
concluido com sucesso € minha
satisfacdo;

- a avaliacdo pretende fazer com
gue a pessoa reflita sobre o que
significou o curso para si e 0 que
pretende buscar depois dele;

- tenho a oportunidade de trabalhar
e planejar com o lado pedagdgico,
ajudando na construcdo da carreira
profissional;

- trabalho com énfase no
desenvolvimento educativo

do trabalhador, acompanho as
mudancas e seu crescimento;

- fago um trabalho com feedback
para que o proprio trabalhador
aprenda a fazer o seu;

- estou constantemente me

- 0 importante é o envolvimento com
os trabalhadores, a discussao, a troca,;
- vejo o trabalhador se desenvolver, o
que representa 0 meu
desenvolvimento.

- no trabalho, se percebe a
participacao, o envolvimento, o
empenho;

- nas avaliages, 0s participantes
expressam a relevancia do trabalho;

- verificamos 0s avangos e em que é
preciso investir para conquistar o que
é almejado;

- € 0 momento da construcdo das
aprendizagens, pois ele é um processo
permanente de avaliacdo;

- a avaliacdo é parte fundamental,
nela o trabalhador destaca conquistas
que obteve, enfocando as
aprendizagens realizadas.

E2
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atualizando, ndo posso fazer o que

nao sei;

- oriento na busca da qualificacéo

profissional.

- tinha dificuldade no registro das | - utilizamos muito material impresso, | - conseguimos ter um ambiente E3
avaliacdes, mas com o tempo a 0 gue ajuda a motivar; acolhedor, de confianca, o que ajuda a
superei; - estimulo a reflexdo para que a controlar o estresse e beneficia a

- avaliar os encontros, as aulas aprendizagem se dé; aprendizagem;

praticas e teoricas era dificil, mas | - desafio a pensar sobre 0 que esta - organizo espacos de discusséo.

0 proprio grupo foi avancando; sendo discutido. - proponho, nas avaliagdes dos cursos,

- refletimos sobre nossa acdo em que tracem novas estratégias de acéo,
equipe; sempre tendo um retorno sobre o

- realizo seminarios sobre a pratica trabalho realizado, isso permite

da diregéo veicular; avancar.

- apos a reflexdo, encaminham-se

as possibilidades de acéo.

- a mudanga se da partir das - estimulamos que os pacientes - a reflexdo permite que o grupo E4
reflexdes dos planejamentos e participem das atividades, elas ajudam | avance e organize a unidade de forma
novas estratégias de acéo. a saude fisica e mental. que todos possam trabalhar melhor.

- nossa principal preocupacao € - quando um participante propde - acompanhamos todo trabalho; E5
gue as pessoas aprendam, o alteracdes, refletimos sobre elas a fim | - implementamos as sugestdes que

sucesso depende da educacao; de implementa-las. surgem;

- fazemos a reflexdo de como e por - pedimos aos grupos que deixem por

que encaminhar as reivindicacoes; escrito sua avaliacao.

- reflito sobre o processo realizado;

- ao final de cada encontro,

avaliamos o processo percorrido.

- avalio sobre a validade dos - organizo seminarios de avaliagédo e - para lidar com o ser humano € E6
trabalhos desenvolvidos; troca de experiéncias sobre o trabalho | preciso ter afetividade e flexibilidade
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- pensamos se houve participacdo; | que desenvolvemos; para envolver a todos nas
- a partir das avaliacoes, - procuramos implementar outras aprendizagens;
organizamos as ac¢les do proximo | atividades que possam envolver mais | - temos um semindrio coletivo para
trabalho. efetivamente o trabalhador; avaliar as acdes que foram realizadas;
- procuramos motiva-los, seja com - temos reunides semanais para avaliar
oficinas recreativas, pedagogicas, seja | o trabalho, nos orgulhamos das
com técnicas, como informaética. mudancas que as aprendizagens
oportunizam.
- temos que estudar cada vez mais | - fazemos grupo de estudo, no qual hd | - na empresa, ha um processo E7
para que possamos proporcionar aprendizagem e crescimento; constante de aprendizagem, se aprende
qualificacdo e melhor formagédo ao | - 0 grupo pode se desenvolver muito, | com os colegas das mais diferentes
trabalhador; basta estimular as pessoas a refletirem | areas, se aprende com o trabalhador e
- trabalhamos para que 0s sobre as questdes profissionais; ele aprende conosco;
funcionarios gostem daquilo que - estimulo a reflexdo sobre a formagdo | - estamos oportunizando o
fazemos; do profissional, observando os crescimento de cada trabalhador e,
- envolvo-me com o planejamento | resultados obtidos e considerando o consequientemente, da empresa,;
do curso, em alguns cursos processo. - 0 mais gratificante é perceber a
trabalho aspectos comportamentais mudanca cultural que esta ocorrendo
e 0 desenvolvimento de ha empresa e na atuacao dos
Competéncias_ trabalhadores.
- trabalhamos com a pessoa, 0 que | - percebo que o grupo pode se - ndo adianta fazer treinamento sem E8
ela pensa sobre seu trabalho e o desenvolver muito, dependendo do objetivo, nem a empresa nem o
que pode fazer para se sair melhor; | trabalho e do sujeito; empregado ganham com isso.
- 0 trabalhador precisa entender o | - estimulo a avaliagdo, pensando o que
porqué fazer e como fazer a se pode melhorar.
formagéo.
- € preciso saber como as pessoas | - importa quanto tempo o trabalhador | - no dialogo, o trabalhador percebe o | E9
aprendem a trabalhar e trabalhar fica na empresa, acompanho e que é preciso fazer, vai se avaliando e
para tal; estimulo sua formacéo; sendo avaliado;
- 0 cUrso nem sempre funciona - 0 sujeito é convidado a fazer o - 0s programas ndo sdo fechados, eles
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como planejado, temos que
(re)avaliar, (re)planejar antes de
(re)implementa-lo;

- 0 treinamento tem comeco, meio
e fim;

- estou atenta ao que aconteceu
com os trabalhadores para propor
acdes de superacao;

- oriento mudancgas, crio situagoes
de troca no grupo.

feedback do que esta realizando e a
sugerir mudancas;.

- atuo, ajudando a pessoa a refletir
sobre suas possibilidades;

- fago planejamento de carreira para o
trabalhador avancar;

- 0 trabalhador pede reforgo na area
em que percebe ter dificuldades.

sdo modificados, dependendo das
necessidades da pessoa ou do grupo;

- para ter éxito, preciso saber olhar,
ouvir e intervir no momento
adequado;

- avaliamos tudo o que acontece no
grupo de trabalho;

- percebemos na avaliacdo que depois
dos trabalhos em grupo a amizade e as
competéncias profissionais emergem
mais facilmente.

- proponho a reflexdo para que o
grupo tenha oportunidade de
apresentar o que planejou e construiu.

- diagnostico a realidade dos - nos grupo de trabalho, os - 0s projetos sdo sempre discutidos e E10
grupos para fazer planos; trabalhadores expressam suas formas | analisados de forma a garantir

- faco levantamento das de aprender e estimulamos diferentes | melhores condicdes para seu efetivo
necessidades, implemento o acoes; sucesso e para sua aplicacao;

planejamento de a¢des estratégicas | - a empresa valoriza a disciplina e a - através de entrevistas, 0s sujeitos

que possibilitem a capacitacdo de | formacdo permanente de seus refletem sobre o que precisam estudar.
profissionais. profissionais.

- 0 pedagogo busca alternativas - organizamos propostas de - acompanho o treinamento, Ell

para oportunizar a aprendizagem;

- acompanho o processo, avalio as
necessidades do sujeito
correlacionadas as necessidades da
empresa.

qualificacdo, o sujeito vai se
envolvendo de forma a se qualificar
para a proxima etapa;

- trabalho estimulando a
aprendizagem;

- trabalhamos de forma que o
trabalhador possa ser promovido;

- para mudar de cargo é preciso fazer a

verificando se esta adequado para
aquele grupo ou se precisa ser
ajustado;

- a reflexdo do processo é feita durante
0 curso para verificar sua validade e se
0 sujeito esta aprendendo.
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capacitacdo e passar na interna.

- faco avaliacdo, verificando se 0 | - ha relatos da satisfacdo na - NOS reunimos com o objetivo de E12
curso agrega valor a atividade do participacao dos trabalhos; avaliar se houve aprendizagem;
trabalhador. - valorizo os profissionais que - para oferecer curso ao trabalhador,
trabalham para que possam atingir os | depende do tipo de curso e do
objetivos com eficiéncia. contexto;
- 0 préprio grupo encaminha as
avaliacoes;
- a avaliacdo ajuda a verificar se houve
aprendizagem do trabalhador.
- cada um cuida da sua parte, mas | - o desafio € implementar uma agéo - para avaliar é preciso respeitar 0s E13

o planejamento é coletivo;

- percebo agora o que devo mudar
no dia-a-dia, esquecemos de fazer
esta andlise, estou refletindo
agora.

que estimule o ser humano a ocupar
seu espaco real de trabalho;

- atraves da avaliacdo a aprendizagem
sera bem mais satisfatoria e o
resultado mais eficiente;

- pensar no que vai fazer e por qué vai
fazer,;

- estimulo para que as pessoas reflitam
sobre como agem;

- estimulo que se perceba a mudanca
com o trabalho feito.

pilares da educacdo do futuro —
conviver, saber, fazer, para ser — o que
muda e muito a a¢do do trabalhador e
a relacdo da organizacéo.
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ANEXO D

PRINCIP10S SUBJACENTES A AUTO-REGULACAO DA APRENDIZAGEM IMPLICITOS NA ATUACAO DO PEDAGOGO

Consciéncia

- trabalho com a formacao educativa do trabalhador, acompanho seu crescimento na empresa, oriento, questiono na busca de sua
qualificagéo pessoal (E2);

- a formacdo educativa do trabalhador € acompanhada e seu crescimento na empresa € orientado para a busca de sua qualificacdo
pessoal (E2);

- preciso ter disponibilidade, flexibilidade, criatividade para investir em propostas que estimulem o trabalhador a pensar e a tomar
decisdes, principalmente, num trabalho que exige conhecimento e que precisa ser participativo (E5);

- cria um ciclo de confianca, responsabilidade e de satisfagdo em ambiente de trabalho (E7);

- 0 trabalhador fica mais fortalecido e com mais espago de atuacdo (E7);

- preciso ter alto potencial de relacionamento e espirito de lideranca para promover as relagdes interpessoais e estimular que 0s sujeitos
se envolvam nos cursos de formacgédo oferecidos pela empresa, para que aprendam e, com isso, agreguem valor, ajudando a refletir e
encaminhar diferentes possibilidades (E7);

- ter alto potencial de relacionamento e espirito de lideranca, no sentido de promover as relagdes interpessoais na empresa (E7);

- trabalhadores buscam, pela interacéo, crescimento pessoal, respeitando as emocdes e sentimentos (E7);

- trabalhamos a espiritualidade, pois se acredita nas possibilidades de cada ser humano [...], pelos valores que ele traz e que se somam
ao grupo de trabalho (E7);

- nosso diferencial é trabalhar com a sensibilidade, a intuicdo, a satisfacdo do colega, compartilhar acdes, socializar e trabalhar juntos na
conquista de um espacgo melhor, buscando melhorar a empresa (E7);

- trabalhamos com a pessoa, como ela pensa sobre seu trabalho e o que ela pode fazer para se sair melhor (E8);

- através de entrevistas e atendimentos, os sujeitos refletem sobre o que fazem e o que precisam fazer, se propdem a melhorar as areas
que encontram dificuldade (E9);

- a andragogia prevé que se trabalhem os conceitos ja internalizados e nao ficar dizendo para eles como devem fazer (E9);

- uma dificuldade ¢ aliar os objetivos pessoais com os da empresa (E9);

- sdo trabalhados conceitos ja internalizados, ndo ficamos dizendo para os trabalhadores como devem fazer ou o que eles devem fazer
(E9);

- 0s trabalhadores passam a estudar, buscando o objetivo de aprender para trabalhar melhor (E11)

- a grande diferenca que faz a presenca do pedagogo na empresa é a questdo do ciclo de aprendizagens que se desenvolve (E11);

- passam a estudar, buscando o objetivo de aprender para trabalhar melhor (E11);

- 0 trabalhador tem a oportunidade de refazer a atividade quando percebe que néo atingiu o objetivo (E12).




309

Intencionalidade

- orientamos e capacitamos as pessoas para que elas possam ser reprodutores do que foi trabalhado em seu departamento (E1);

- organizamos estratégias das mais variadas para que os trabalhadores tenham vontade de aprender e de permanecer (E1);

- ajudo a organizar as estratégias que possam favorecer a formacéo em servico (E2);

- propondo que as pessoas organizem seu plano de carreira e 0 que pretendem atingir através dele (E2);

- 0 clima organizacional, a leitura da subjetividade, a confianca que se estabelece, a prépria ludicidade que existe nas atividades
planejadas [...], estdo modificando a estrutura da organizacéo, estimulando o trabalhador a aprender (E7);

- oportunizamos o crescimento de cada trabalhador e, conseqlientemente, a empresa ficara mais fortalecida (E7);

- tenho que ter muita criatividade, ousadia, forca de vontade e, principalmente, uma busca constante de estratégias de aprendizagem,
onde se aprende com o colega, com o trabalhador (E7);

- estimula o trabalhador dentro do seu potencial e isso é uma busca constante (E7),

- a empresa é hoje um espaco de aprendizagem de crescimento pessoal e profissional (E7);

- muitas vezes, € preciso comecar e fazer tudo novamente para dar certo, sempre estimulando as pessoas a continuarem (E9);

- 0 treinamento agora € feito com muita preocupacao com as pessoas, pois se espera que elas avancem e atinjam patamares de melhor
formacéo (E9);

- ndo importa se ele fica um ano ou oito na empresa, n6s acompanhamos sua formacéo dentro da empresa (E9);

- depois de terem feito trabalhos de grupo, a amizade e a competéncia profissional surge mais facilmente (E9);

- trabalhamos com a concepcéo de que se o funcionério entra na empresa ele ficard bastante tempo, por isso temos que preparé-lo (E9);
- avancem e atinjam patamares de formacdo mais elevados, ndo importa se ele fica um ano ou oito anos na empresa, acompanhamos e
estimulamos sua formacdo para que aprenda ndo sé a filosofia e as metas do trabalho, mas também a se relacionar com os outros; as
chefias também fazem treinamento para saber lidar e receber os trabalhadores que estdo sendo contratados (E9);

- acompanho a caminhada do funcionario dentro da empresa, vou vendo qual é a sua dificuldade, falo com ele, ele investe no que é
preciso e vai se avaliando e sendo avaliado (E9);

- a formacdo continuada aborda a subjetividade dos processos de grupo, a motivacao dos funcionarios, o desenvolvimento de
habilidades e as competéncias (E10);

- 0 carater deste trabalho é a formagao, o acompanhamento dos processos que desencadeiam melhorias nas equipes de trabalho (E10);

- comeca-se a implementacdo de novas aprendizagens, considerando a cultura, a filosofia, o espirito da empresa (E10);

- trabalhar com necessidades de treinamento, elaborando programas de formacao profissional e avaliando e validando os resultados
(E11);

- acompanhar os treinamentos organizados, com o cuidado de perceber se estdo sendo adequados para aquele grupo ou se precisam ser
ajustados e reorganizados (E11).
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Sensibilidade
ao Contexto

- estamos tentando montar uma matriz de capacitacao, verificando as necessidades existentes no grupo (E1);

- saber trabalhar em equipe, numa visao de participacdo e envolvimento, € o que todas as empresas precisam (E1);

- as novas ideias que vao surgindo mostram uma visdo bem mais ludica e estratégica (E7);

- busca na interacdo do aprendizado um crescimento pessoal, respeitando as emocdes e sentimentos (E7);

- queremos ouvir as dificuldades que trazem e saber das alternativas que sugerem (E1);

- monto um curso, buscando atender o custo previsto e a demanda educativa solicitada (E2);

- na organizacdo dos cursos, nao posso arriscar, fazendo qualquer coisa, pois nem o funcionario, nem o patrdo ficardo satisfeitos (E2);

- temos que ter competéncia técnica para saber lidar com o ser humano, ter afetividade e ser flexivel para envolver a todos nas
aprendizagens que precisam desenvolver (E5);

- N0SSO primeiro passo é ouvir para depois propormos alternativas para iniciar o trabalho propriamente dito (E7);

- para fazer os cursos, tenho disponivel uma verba e, nesta margem, procuro encontrar alternativas que vao ao encontro das
necessidades do grupo (E7);

- trabalhamos a espiritualidade, pois a empresa acredita nas possibilidades de cada ser humano [...] pelos valores que ele traz e que se
somam ao grupo de trabalho (E7);

- se fala muito em gestdo do conhecimento, organizacfes de aprendizagem, este questionamento encaminha para que se possa criar um
espaco para multiplicar o conhecimento (E7);

- aprendizagem e aproveitamento de potencial humano e de multiplicacéo de talentos (E7);

- 0 pedagogo evidencia um desenvolvimento muito maior entre as relagdes humanas na organizagéo (E7);

- implementacdo de a¢des educativas num espago onde o olhar técnico era o Unico olhar (E7);

- a &rea técnica e a alta geréncia tém uma visdo bastante radical, o pedagogo trabalha aprendizagem e fortalece as rela¢des de trabalho
(E7);

- antes a gente preparava o trabalhador para mao-de-obra, hoje a pessoa € vista de outra forma, pois ela tem coracdo, tem sentimentos
(E9);

- capacidade de analisar e criar uma linguagem para descrever e compreender o todo, as partes que integram a empresa e que
influenciam no comportamento organizacional (E9);

- treinar pessoas dentro da empresa e, com isso, precisava entender todo o processo dentro da empresa (E9);

- trabalham integrados e ndo isolados, queremos que o grupo se ajude (E9);

- a formagcdo e capacitagdo que acontecem no horério de trabalho é a verdadeira formag&o em servico (E10);

- valorizamos as habilidades e as diferencas existentes no grupo (E10);

- é necessario buscar cursos de aperfeicoamento em gestdo empresarial (E10);
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- a avaliacdo, a reflexdo do processo é feita durante o curso para ver se o sujeito esta aprendendo (E11);

- nosso diferencial é trabalhar com a sensibilidade, a intuicdo, a satisfacdo do colega, o compartilhar acdes, socializar e trabalhar juntos
na conquista de um espago melhor, buscando melhorar a empresa (E11).

- identifico os principais problemas existentes no grupo de trabalho, distingo aqueles que sao passiveis de aprendizagens e agueles que
séo resultados de condicionamentos organizacionais e invisto para que eles se comprometam, buscando alternativas (E11).

Controle

- se 0s sujeitos ndo participarem, sabemos que eles ndo aprendem (E1);

- estamos tentando montar uma matriz de capacitacao, verificando as necessidades existentes no grupo (E1);

- buscamos montar um plano de capacitacdo para um periodo de 90 dias (E1);

- cada trabalhador tem um plano de horas de treinamento para serem cumpridas e ele organiza este plano como achar melhor (E2);
- monto um curso, buscando atender o custo previsto e a demanda educativa solicitada (E2);

- procuro sempre discutir com os trabalhadores numa linguagem mais acessivel; uma das minhas maiores preocupacfes é nao entrar em
termos muito técnicos ou muito especificos, procuro que eles pensem sobre as questdes (E3);
- € importante desenvolver um trabalho que se preocupe com o sujeito aprendente (E4);

- procuramos implementar outras atividades que possam envolver mais efetivamente o trabalhador, procurando motiva-lo, quer seja
com oficinas recreativas, pedagogicas ou técnicas, como informética (E6);

- perfil de educador na conducao das aprendizagens (E7);

- para fazer os cursos, tenho disponivel uma verba e, nesta margem, procuro encontrar alternativas que vao ao encontro das
necessidades do grupo [...] se fala muito em gestdo do conhecimento, organizacdes de aprendizagem, este questionamento encaminha
para que se possa criar um espago para ampliar este conhecimento (E7);

- criar, adaptar, reavaliar, aperfeicoar, organizar os cursos e o controle das atividades desenvolvidas pelo setor é o que faz o trabalhador
avangar (E9);

- ndo importa quanto tempo o trabalhador fica na empresa, acompanhamos e estimulamos sua formacéo (E9);

- capacidade de analisar e criar uma linguagem para descrever e compreender o todo, as partes que integram a empresa e que
influenciam no comportamento organizacional (E9);

- discuto como o profissional contratado vai trabalhar o contetdo, qual sua dindmica, se reflete sobre o trabalho que faz, se o
planejamento é feito dentro das necessidades que lhe foram solicitadas (E9);

- a pessoa tem que aprender a raciocinar, analisar, a desenvolver competéncias necessarias para trabalhar na empresa (E9);

- aprovados, os projetos sdo desenvolvidos na sua integra e rigorosamente avaliados no final (E10);

- identificar os principais problemas existentes no grupo de trabalho, distinguir aqueles que sdo passiveis de treinamento e aqueles que
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sdo resultados de condicionamentos organizacionais (E11);
- a avaliacdo, no decorrer do processo, ajuda a verificar se o sujeito esta aprendendo (E11).

Regulacao das
atividades

- organizamos projetos que implementamos, a partir de alguns pontos destacados pelos técnicos como sendo essenciais (E1);
- a pessoa tem o direito de fazer sua formacao no horario de trabalho (E2);

- temos que fazer um treinamento especifico, uma formacéo com base no perfil que a gente esta buscando ou fazendo ou o que a
empresa esta solicitando (E2);

- € a pessoa que aprende, pois ndo se consegue ensinar nada a ninguém, nem enfiar nada dentro de sua cabeca (E3);

- ndo se pode p6r nada na cabeca da outra pessoa, precisa-se ajudar a pessoa a auto-regular a acdo, a monitorar estratégias para que a
aprendizagem aconteca (E4);

- 0 que falta ao pedagogo é reconhecer-se um excelente profissional, autovalorizar-se mais, para que tenha maior reconhecimento de
sua profisséo (E7);

- precisa se especializar cada vez mais na area de projetos, em recursos humanos, estabelecer relagdes, ler muito e estar atualizado sobre
a demanda de mercado (ES8);

- ndo tenho receitas prontas, mas sei que 0 mais importante é saber lidar com as pessoas, fazer com que elas busquem e encontrem
respostas para as dificuldades (E9)

- visa a qualificacdo do individuo no trabalho, mas ndo sé voltado para o trabalho (E9);

- decorar néo leva a nada, € preciso planejar e refletir (E9);

- cabe a nos propor a reflexdo, abrir espagos para que cada um tenha vez e oportunidade para apresentar o que planejou e construiu
(E9);

- 0 treinamento e os cursos de formacdo tém comego, meio e fim; tém objetivos claros, o sujeito vai sendo acompanhado e vai sendo
avaliado por nos e por ele mesmo (E9);

- temos o cuidado de ndo cair num trabalho paternalista e de dependéncia, mas de construir autonomia num trabalho com a assessoria
pedagogica (E10);

- na prépria organizacdo para mudar de cargo é preciso ter feito a capacitacdo e realizar uma prova (E11).
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ANEXO E

FASES E DIMENSOES DA AUTO-REGULACAO SUBJACENTES AS ACOES DOS LICENCIADOS EM EDUCACAO
Indicadores das entrevistas feitas em Portugal

Fases Cognitiva/ Motivacional Contextual Entr
l Metacognitiva evist
Dimensbes |~ > as
Fase Prévia - planejo o curso a partir das necessidades - 0 trabalhador identifica a area que - para realizagdo do curso, se disp0e de EP1

dos trabalhadores; encontra maiores dificuldades e escolhe | materiais necessarios;
Planejamento | - cada curso é previsto e planejado para a formacéo que quer participar; - 0s participantes escolhem os cursos pelo
uma clientela especifica; - 0 trabalhador escolhe como fazer o conteudo a ser trabalhado;
- 0 trabalhador pode prever o qué e como curso (presencial ou on-line), porque as | - 0s cursos (presenciais ou ndo) tém que
quer estudar, planeja sua formacéo e atividades sdo feitas em casa ou no local | ter preferencialmente algum
carreira profissional; de trabalho, no tempo em que dispuser relacionamento com a funcdo da pessoa;
- a0 estudar, o trabalhador pode melhorar para tal finalidade; - 0 curso on-line tem avaliacdo com prova
suas competéncias e progredir na profissdo; | - alguns trabalhadores se motivam mais | final presencial;
- utilizo os instrumentos de analise pessoal e | do que outros para fazer a formacao; - a empresa abre espacos e condicdes para
coletiva para criar o plano de formacao. - 0 pedagogo organiza a preparacdo dos | que 0s cursos se realizem.
Cursos em parceria com 0s
trabalhadores;
- cada trabalhador tem que fazer 21
horas de formacéo;
- no e-learning sdo realizados forum,
debates, hipertextos, tarefas, pesquisas,
leituras para aprender e testar seus
conhecimentos.
- coordeno a area da formacdo técnica - ndo importa se o trabalhador vende - a empresa aposta em formacao e o EP2

- a empresa entende que o vendedor precisa
ser um assessor, um especialista naquilo que
vende, estar se atualizando;

- ndo sou formadora, estou sempre
envolvida na organizagéo dos cursos de

informatica, eletrodomésticos ou roupas,
tem que estar atualizado e ser
conselheiro, assessor do cliente;

- a formacdo pode surgir em funcéo de
novos produtos, as chefias, 0s

departamento conta com trés técnicos de
diferentes areas para realizar esta
formacéo;

- a empresa aposta na formacéo, voltada
para o coletivo, para os chefes de vendas e
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formacéo;

- tenho que organizar, conceber, escutar e
avaliar o trabalho a ser desenvolvido;

- consulto as informacdes colhidas para
verificar se é ou ndo Util fazer determinado
Curso;

- planejo a formacdo ajustada ao coletivo,
aos conhecimentos e as competéncias que
os trabalhadores precisam ter e para que
continuem aprendendo dentro da empresa.

trabalhadores, dao sugestdes sobre o
assunto ou ainda se fazem questionarios,
envolvendo todas as partes na tomada de
deciséo.

0s vendedores.

- um dos pilares do meu trabalho é a - estimulo a participacdo, porque se 0s - participacdo na formacéo € um dos EP3
interacéo e a participacédo do sujeito; sujeitos ndo participarem ndo aprendem; | pontos avaliados;
- 0s participantes tém que organizar e - procuro motiva-los para a - a ndo participacdo torna a aula fraca e
pensar junto. aprendizagem; néo resolve nada.
- a maioria dos participantes sdo homens
com caracteristicas proprias, isso obriga
a pensar em mobilizar diferentes
alternativas de trabalho.
Fase - fago muitas entrevistas, falo muito com as | - o exame final em cada curso on-line é | - o trabalhador realiza as tarefas da EP1
Realizacéo pessoas para definir que cursos fazer; obrigatério para certificar que foi formagé&o no trabalho ou em casa;

- as pessoas refletem sobre que cursos
querem ou precisam fazer;

- a escolha pelo e-learning na empresa é
muito comum, porque facilita a realizacdo
do curso;

- 0 planejamento é da responsabilidade do
trabalhador, ele é quem faz as escolhas e
organiza 0S cursos que quer fazer;

realmente o trabalhador quem
participou;

- estimulamos os trabalhadores a
participarem dos cursos, escolhendo a
modalidade presencial ou on-line;

- temos formacao interna e externa, isto
é, na empresa e fora dela, conforme as
necessidades encontradas;

- € disponibilizada meia hora por dia para
fazer o curso;

- 0 trabalho comeca e termina com o
educador na empresa;

- NOS Ccursos presenciais ou on-line, as
tarefas e atividades devem ser cumpridas
em prazos pré-determinados;

-tentamos criar sempre as melhores
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- contratamos pessoas para ministrar os
cursos, cobro deles os objetivos que
correspondem as necessidades;

- sinto falta de um encontro que nomeio de
curso on-line para que os trabalhadores
tirem suas davidas;

- escolhe a ferramenta que quer trabalhar,
que tarefas quer realizar primeiro e como
quer fazé-las.

- trabalhamos com textos, questionarios,
resumos, livros, atividades diversas,
estimulando que cada um possa escolha
a melhor estratégia para realizar sua
formacéo;

- a progressao educativa depende do
trabalhador, pode sempre que quiser
buscar orientagdes para avancar;

- procuro melhorar a oferta dos cursos,
as metodologias empregadas,
envolvendo cada participante no
trabalho a ser realizado.

condicdes para desenvolver os cursos;

- preparamos salas e criamos espagos
favoréveis a aprendizagem;

- alguns aprendem estudando livremente,
outros preferem ir a sala de estudo para
fazer exercicios ou assistir as aulas.

- a formacdao tem que estar integrada aos
processos de trabalho;

- estive dois anos em processo de formacao
(trainee) em Madri para poder fazer
formacdo agora;

- realizo diagnostico das necessidades de
formacdo até chegar ao planejamento, a
execucdo das acdes de formacdo, a
organizacao e a discussdo das préprias
acOes (que equivale a avaliacdo no decorrer
do curso);

- definimos que a metodologia seja
participativa e realizada em contexto de
trabalho;

- 0s trabalhadores podem solicitar ou sugerir
ao departamento de formacdo que organize
formacéo disso ou daquilo ou o préprio
fornecedor pode oferecer formacéo sobre

- a formacao é responsabilidade dos
chefes, vendedores, por isso, a
responsabilidade de todos e de cada um;
- fiz formagéo baseada essencialmente
na oferta da empresa. Ela oferece os
cursos e a pessoa escolhe o que quer ou
precisa fazer;

- tento fazer os cursos de formacéo
organizando, coordenando, estimulando
os trabalhadores;

- estimulamos os funcionérios a estudar,
pois nos locais que tém uma grande
rotagdo de trabalhadores, leva a crer que
as empresas nao tém excelentes
profissionais, porque ndo investiram
neles;

- h& todo um conjunto de meios, de
metodologias, de métodos de formacao

- investi na propria empresa a passagem
da formacdo baseada na oferta dos cursos
para a formacao baseada no interesse das
pessoas;

- a formacao obviamente pode ocorrer em
varios contextos, toda a formacéo técnica
e de produtos pode ocorrer em contextos
diferentes;

- a formacdo € feita em todos 0s contextos
possiveis para que ela beneficie a
aprendizagem;

- temos sala de formacao a distancia, e-
learning;

- em Madri, sdo desenvolvidos cursos de
formacao em diversas areas técnicas;

- temos sala com dez postos com PC, com
fones em que as pessoas tém acesso a um
conjunto de cursos que podem fazer;

EP2
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um produto especifico;

- na formacdo inicial visitamos toda a
organizacéo;

- damos enormes dossiés e depois

marcamos algumas sessdes em sala para que

eles tragam o que estdo fazendo.

que promovem a auto-aprendizagem e o
autodesenvolvimento, que é o que
esperamos que acontega;

- a formacdo tem que estimular a
iniciativa da construcao de
conhecimentos dos trabalhadores, a
idéia é que facam sua propria formacao;
- estimulamos que as pessoas ndo
fiquem a espera do departamento de
formacéo, que busquem e tenham
iniciativas;

- temos que estar sempre estudando, em
formagéo constante, pelo trabalho que
temos que desenvolver.

- 0 funcionario dispBe da Internet para
pesquisar sobre os produtos e para que
possa atualizar-se;

- as chefias compram revistas
especializadas e colocam a disposicao de
todos, estimulando a aprendizagem;

- selecionamos artigos comparativos de
produtos existentes no mercado, tiramos
copias e entregamos a todos 0s
trabalhadores, anexo a ele vai uma folha
que pede para que eles escrevam como
perceberam aquela informacdo;

- trabalhamos com um sistema de tutorias
em que um ajuda o outro;

- dois anos levou o tempo de formagéo
dos trabalhadores da loja que abriu agora;
- criamos momentos em sala para que
cada um deles desenvolva um trabalho e
depois apresente o trabalho.

- a pessoa precisa trabalhar conceitos por
ela mesma, caso contrario nao aprende;

- a pessoa é que aprende se envolvendo na
proposta;

- ndo dou os conteudos explicados, eles é
que tém que chegar Ia, discutir e construir
aprendizagens;

- procuro sempre discutir com eles numa
linguagem mais acessivel, uma das minhas
maiores preocupacdes é ndo entrar em

- para eles aprenderem, utilizo uma série
de recursos: power point , videos,
gravuras, quanto mais diversificados os
recursos melhor;

- procuro estratégias motivacionais:
filme publicitario, jogo, imagem,
cartoon, desenho animado, texto,
anedota, o que faz com que eles se
envolvam e aprendam;

- um filme desperta a atencdo deles,

- acho que, em contexto real, em espagos
diferentes, a aprendizagem é melhor;

- cuido da organizacdo da sala (cadeira e
mesas) para que todos possam olhar para
0s outros, em U, em grupos, para assim
envolver a todos;

- a atividade tem que ser em grupo porque
a aprendizagem com 0s outros tem mais
significado e compreenséo;

- uns ajudam os outros a resolverem

EP3
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termos muito técnicos ou muito especificos
— € preciso que sintam que estdo
aprendendo por si;

- quero po-los a pensar e a refletirem
criticamente;

- procuro que eles pensem sobre as questdes
trabalhadas.

porgue envolve os sentidos, quanto mais
sentido a pessoa buscar mais se sente
envolvida;

- busco motiva-los para que realizem as
tarefas;

- estimulo para que realizem e resolvam
atividades simples e complexas;

- 0S assuntos precisam estar conectados,
0 que estiver solto ndo desperta
interesse, ndo motiva a aprendizagem;

- ndo quero que dominem a teoria, mas
gue percebam o conceito, precisam
saber explicé-los e aplicé-los;

- 0 essencial é que as pessoas participem
e fagam sua reflexdo critica;

- temos que envolver e convencer as
pessoas que fazem as coisas mecanicas a
mudar de forma, a pensar no que fazem.

problemas;

- 0 trabalho tem que se feito na hora e no
local, mesmo que sejam s6 quinze
minutos.

Fase
Auto-reflexao

- identificamos avancos nos desempenhos
feitos anualmente;

- a avaliacdo é feita também em nivel de
sistema de computacdo e os resultados
ficam analisados e n6s sabemos quais sao as
areas de formacéo que estdo com mais
lacunas;

- queremos comecar a fazer avaliacOes
também dos conteudos, fazemos uma
avaliacdo muito informal;

- queremos fazer com que as pessoas, ao
irem para a formacdo, tenham o objetivo de

- pretendemos que os trabalhadores com
as formacgOes possam avancgar nos
cargos da empresa;

- com avaliacdo, as pessoas se sentem
mais responsaveis, percebem que estéo
ai para aprender e nelas mostram um
pouco do que aprenderam;

- estimulamos a participacao, mas a
pessoa é que faz a formacéo, ndo
podemos fazer por ela.

- fizemos e propusemos um curso em
nivel de negociacéo, tudo depende do
ambiente da prdpria empresa, das
estratégias do que se pretende este ano;
- no e-learning, ha ‘cobranca’ do
aproveitamento, nesta modalidade de
aprendizagem, ha sempre provas
presenciais;

- & medida que véo aparecendo
determinadas situacfes emergenciais,
vamos criando as condic¢des de novos
CUrsos, assim organizamos NoVos espacos

EP1
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aprender muitas coisas.

- no planejamento, ouvimos 0s
trabalhadores através de entrevistas ou
questionarios, falamos com os diretores e
perguntamos o que eles acham que podemos
propor.

na empresa.

- 0s trabalhadores, muitas vezes, ndo tém - estimulo que percebam o que eles ndo | - o chefe indica e convida os trabalhadores | EP2
consciéncia daquilo que eles ndo sabem, é sabem e as lacunas que apresentam para | para fazer a formacao;
preciso muita atencdo e reflexdo para se dar | entender que a formacgéo é necessaria; - a formacdo ocorre em horario de
conta do que aprenderam; - apos chegarmos a concordancia de trabalho, mesmo assim, as pessoas que
- implementamos um sistema de avaliacdo | todos de que a formacédo deve ser feita, | estdo em dia livre querem ir & formacé&o;
com fichas, em que esta previsto que, no envio aos chefes, que entrega aos - existe uma legislacédo propria para o
final do primeiro e do segundo més, a trabalhadores que vao fazer o curso, nmero minimo de formac&o (atualmente,
pessoa se auto-avalia e o tutor também uma proposta com os contetidos, com 22h e para 2006, 35h) que devem ser
avalia. carga horéria; feitas no local de trabalho;
- acompanhamento do processo de auto- - 0s trabalhadores refletem sobre as - existem areas que o trabalhador faz 90
avaliacao; experiéncias e as aprendizagens feitas ou 100h de formacéo técnica (no local de
- 0 relato das atividades realizadas deve ser | sobre um produto e socializam com os trabalho ou fora dele) atrelada a
escrito, estabelecendo relagGes entre as colegas por escrito; aprendizagem e ndo a promocao.
aprendizagens feitas. - organizamos a formacédo no proprio
espaco de trabalho, depois em sala de
aula, eles consolidam a aprendizagem,
refletindo, comparando.
- é claro que as pessoas aprendem - fator motivacional é dar o trabalho em | - tenho que ter coisas definidas, concretas, | EP3

naturalmente, mas a aprendizagem profunda
vai muito além disso, é preciso investir nela;
- 0s trabalhadores precisam discutir e
conversar para melhorar o nivel de

contexto real,

- a aprendizagem faz com que 0
individuo mude seu comportamento,
espero conseguir converté-los para uma

palpaveis para avaliar, relacionando-as
sobre o que foi feito;

- tento avaliar a pratica a partir do que os
trabalhadores realizaram no contexto real;
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aprendizagem;

- ndo posso simplesmente avaliar como a
pessoa aprendeu, mas posso fazer com que
ela reflita sobre o assunto;

- tenho dificuldades em definir o qué e
como vou avaliar;

- a avaliacdo se da a partir do que 0s
trabalhadores conseguem transferir dos
conhecimentos para realizarem a pratica;

- ndo avalio s6 o produto, mas 0 processo;
- ficam curiosos com as coisas novas,
desafio a pensar sobre as coisas que estdo na
ribalta.

- busco perceber como eles avaliam as
préticas realizadas.

acao diferente que os envolva;

- eles trabalham com formacéo,
precisam entender coisas novas, discuto
com eles o que aprendo para que
também aprendam;

- vou fazendo questfes, questdes, até
eles chegarem onde eles podem chegar e
até onde eu consigo provoca-los.

- produzem um relatorio, destacando o
antes, o durante e o depois da acdo
realizada, explicando as dificuldades
que foram sentidas;

- queremos que as pessoas reflitam a
cerca do seu trabalho, para isso, elas tém
que elaborar relatérios, tém que fazer
trabalhos.

- procuro ver além das suas proprias
reflexdes, aquilo que refletiram e aquilo
que transferiram na simulagdo e na
pratica.
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ANEXO F

CRACTERISTICAS SUBJACENTES NO CONSTRUTO DA AUTO-REGULAGAO SUBJACENTES NA ATUACAO DOS

PEDAGOGOS

Caracteristica apontada pelos
autores

Corno (2001); Weinstein,
Husman e Dierking (2000);
Zimmerman (1998, 2000)

Caracteristicas encontradas nos pedagogos entrevistados

1- Estimula os trabalhadores
a escolherem estratégias
cognitivas para a solucéo das
tarefas

-

Conhece, sabe aplicar propostas
de trabalho que estimulem os
trabalhadores a desenvolver
estratégias cognitivas
(repeticdo, elaboracgao,
organizagao, sistematizagéo,
compreensao) para que possam
ajudar a transformar, organizar,
elaborar e recuperar a
aprendizagem no ambiente de
trabalho.

- utilizo técnicas com os valores da empresa para que possam ser questionadas (E1);

- ajudo e vejo o trabalhador se desenvolver e isso representa também o meu desenvolvimento (E2);

- faco o levantamento das necessidades de treinamento e apds implemento o curso (E2);

- comeco o trabalho, desafio a participarem, depois todos se envolvem (E2);

- proponho, nas avalia¢Ges dos cursos, que tracem novas estratégias de acdo, sempre tem um retorno sobre o trabalho
realizado, isso permite avancar (E2);

- tem que saber organizar e planejar, saber o que vai ser feito, dominar o assunto e estimular o envolvimento (E2);

- a pessoa organiza estratégias de acdo e interacao e com elas aprende muito mais do que apenas embalar, cortar carne,
aprende a se relacionar (E3);

- € preciso fazer o trabalhador pensar para compreender, para construir novas estratégias de trabalho, decorar ndo leva a
nada, ndo faz ninguém avancar (E3);

- planejo e avalio na equipe o trabalho, o que foi realizado, estimulo que fagam o mesmo (E3);

- simulamos uma pratica, vivenciamos o que fazer e o que vocé nao fazer frente ao problema apresentado (3);

- quando o funcionério ingressa na fungdo temos um curso de capacitagdo (treinamento) para que ele aprenda o qué e
quando fazer (E4);

- inicio as formacGes discutindo alguma coisa interessante que estimule avancar para uma reflexéo (E6);

- organizo espacos para que o trabalhador possa expressar sua subjetividade e construir conhecimentos (E7);

- 0s trabalhadores séo desafiados a buscar novos referenciais, novas literaturas para dar conta das incertezas que surgem
(E7);

- fago treinamento de pessoas quando sdo contratadas, implemento capacitagdo e qualificagdo para atualizagéo do
individuo no trabalho, nas duas modalidades eles sdo chamados a participar (E9);

- acompanho a caminhada do funcionario dentro da empresa, vou vendo qual é a sua dificuldade, falo com ele, ele
investe no que é preciso e vai se avaliando e sendo avaliado (E9);
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- € importante saber lidar com as pessoas, fazer com que elas busquem e encontrem respostas para as dificuldades (E9);
- criar, adaptar, reavaliar e aperfeicoar, organizar 0s cursos e o controlar as atividades de desenvolvimento do setor (E9);
- 0 carater deste trabalho é formacéo, a construcdo de novas estratégias para ndo cair em um trabalho paternalista e de
dependéncia (E10);

- 0 diagnostico possibilita a organizacdo e a implementacdo do planejamento de acdes estratégicas para a capacitacdo de
profissionais (E10);

- 0s projetos sdo desenvolvidos na sua integra e rigorosamente avaliados durante e no final (E10);

- nos cursos, sdo utilizadas técnicas de dinamicas de grupo, relatos de experiéncias, debates e reflexdes a cerca dos
papéis e funcdes de cada um no seu grupo e o significado dos mesmos para a empresa (E10);

- estabelecer prioridades e elaborar programas de treinamentos com instrutores internos (E11);

- 0 avanco tem sido investir na universidade corporativa, que é educacéo dentro da propria empresa (E12);

- a pessoa esta em processo, por isso, temos que investir no treinamento, que é o desenvolvimento do capital humano
(E12);

- fazer treinamentos, montar planos de aula, definir metas, objetivos, métodos e recursos que serdo utilizados e avaliar
com o proprio grupo (E12);

- temos que fazer planejamentos tracar metas, objetivos, estratégias, atividades para concretizar (E13);

2- Estimula o planejamento, o
controle, a organizacao para
atingirem metas pessoais

—

Sabe ‘planificar’ e estimular os
trabalhadores a organizarem
planos de trabalho para que
possam controlar e dirigir seus
proprios processos cognitivos
na busca de atingir metas
pessoais e profissionais
(metacognicéo)

- utilizo recursos que nos auxiliam a estimular a pessoa a se qualificar para o perfil do cargo (E1);

- organizamos projetos que implementamos a partir das necessidades trazidas pelos técnicos e, muitas vezes, pelo
trabalhador (E1);

- faco o acompanhamento e estimulo o feedback, visando sempre o crescimento profissional e pessoal do trabalhador
(E2);

- inicio o trabalho e ajudo a pessoa a encontrar caminhos, ndo podemos fazer por ela (E2);

- a avaliacdo pretende fazer com que a pessoa reflita sobre o que significou o curso para ela e o que pretende buscar
(E2);

- tenho que ter os niveis de aprendizagem (propostos pela empresa) muito claros, para que nao cologue uma pessoa em
alguma coisa que ja fez ou que ndo entende do que esta sendo feito, ndo se pode colocar em treinamento se a pessoa ja
esta no nivel de capacitacdo (E2);

- qualificacdo do individuo no trabalho voltado para aprender a se relacionar com pessoas (E3);

- temos que ajudar que cada um construa, desenvolva sua capacidade de aprender e estar apta para o cargo (E1);

- fazemos a pessoa pensar sobre o problema para depois tomas suas decisdes (E3);
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- implica em fazer o trabalhador refletir e pensar como vai atuar naquela unidade (E4);

- tem pessoas que querem sO ‘passar’ conteddos, ndo pode ser assim, é preciso organizar metas para atingir objetivos
pessoais (E5);

- oriento os projetos, organizo planos, explicando as necessidades, supervisiono o desenvolvimento dos projetos e
avaliamos a validade dos trabalhos desenvolvidos (E6)

- construcdo de projetos voltados para o aproveitamento de potencial humano, de multiplicacéo de talentos (E7);

- h& um processo constante de aprendizagem, se aprende com o trabalhador e ele aprende conosco (E7);

- estimulamos a superar as limitacdes, organizando propostas de acao (E7);

- é preciso entender o porqué fazer e como fazer tal servico (E8);

- a pessoa tem que aprender a raciocinar, analisar, decorar ndo leva a nada (E9);

- 0s funcionérios tém formacédo continuada em servico para que possam se atualizar (E9);

- estimulo o trabalhador a refletir sobre suas possibilidades, fazer seu planejamento de carreira para poder avangar mais
(E9);

- 0 sujeito é convidado a fazer o feedback do que estamos realizando e sugerir mudancas a partir do que é planejado
(E9);

- 0s projetos sdo sempre discutidos e analisados de forma a garantir as melhores condicGes para o efetivo sucesso na sua
aplicacdo (10);

- identificar os principais problemas existentes no grupo de trabalho, distinguir aqueles que sdo passiveis de treinamento
(E11);

- é feita avaliacdo, uma reflexdo durante o curso para ver se o sujeito esta aprendendo, na prépria empresa para mudar
de cargo é preciso prestar uma prova (E11);

- temos que tentar interagir o tempo todo com as pessoas da empresa, construi-los, respeitando o contexto em que
trabalhamos (E12);

- 0S cursos que realizamos surgem de um planejamento e fazemos a avaliacdo para ver se aquele curso agrega valor a
empresa e ao trabalhador (E12);

- organizo com o trabalhador o plano de estudo que ele vai fazer (E12);

- conhecer a realidade da organizagéo para juntos atingirem os objetivos com eficiéncia (E12);

- € preciso fazer na organizacdo, € realizar o planejamento, ndo se pode sair improvisando (E13);

3- Motiva na busca da auto-
eficacia

- estimulo o desenvolvimento de habilidades, competéncias e atitudes definidas pelo programa da empresa (E1);
- explico que o conhecimento acontece de forma diferente para cada pessoa (E1);
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——

Consegue motivar o0s
trabalhadores, estimulando-os
para um alto sentido de auto-
eficacia profissional,
desenvolvendo metas que
despertem o seu interesse para
a realizacdo das tarefas, a
capacidade de controle,
modificando as tarefas,
ajustando-as a situacao concreta
de aprendizagem profissional.

- acompanho seu crescimento na empresa e oriento na busca de sua qualificacdo pessoal (E2);

- preciso dominar o que vou apresentar ao funcionario para ele desenvolver suas horas de capacitacao (E2);

- organizo a capacitacdo de grupos, prevendo propostas para o trabalhador se envolver e avancar (E2);

- a empresa incentiva o trabalhador a continuar, da retorno sobre seu trabalho (E2);

- 0 trabalho é feito numa vertente conceitual, atitudinal e estimula a convivéncia, a emocao, a intui¢do (E2);

- penso no que o trabalhador precisa para desenvolver seu trabalho, falo com ele, reflito com ele sobre suas dificuldades
para que possa dar conta do que precisa aprender (E3);

- converso sobre o significado do trabalho na vida das pessoas, trago elementos basicos da legislacdo e da seguranca do
trabalho (E3);

- estimulo a conscientizacdo das a¢des do transito (E3);

- NOS encontros, as pessoas que participam planejam algumas atividades (E3);

- uns planejam e outros executam, depois avaliamos (E3);

- atividades para as pessoas descontrairem e trabalharem melhor (E3);

- estruturamos um trabalho que da conta de quem é que cuida dos cuidadores (E4);

- ouvimos os problemas e buscamos com o préprio funcionario alternativas de solucao (E4);

- temos reunides para atender uma demanda de aprendizagem de como lidar com problemas (E4);

- procuramos motiva-los para o trabalho atraves de oficinas (E6);

- 0 treinamento acontece numa visdo bem mais ludica e estratégica, se socializa muito mais os conhecimentos e se
consegue uma ligagdo maior em termos de responsabilidade (E7);

- promover relacGes humanas e a organizacao das idéias de aprendizagem (E7);

- 0 trabalho em equipe busca motivar (E7);

- estimulamaos o trabalhador a gostar daquilo que faz (E8);

- trabalhamos de forma que o sujeito possa perceber a necessidade de trabalhar integrado, ajudamos a refletir sobre a
importancia do trabalho em parceria (E8);

- capacitamos para as atividades que vao exercer, trabalhamos lideranca, técnicas de reunibes, de desenvolvimento de
chefias (E8);

- 0 treinamento é feito com muita preocupacdo, espera-se que elas avancem e atinjam patamares de melhor formacéo
(E9);

- tem acompanhamento para se desenvolver capacidades e competéncias (E9);

- nem sempre o trabalhador corresponde aquilo que tinhamos pensado, por isso, € estimulado a mudar (E9);
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- centra na valorizacao profissional e na aprendizagem em servi¢o com énfase na formacéao (E10);

- a formacdo continuada aborda os processos de grupo, a motivacdo dos funcionarios, o desenvolvimento de habilidades,
as competéncias, a subjetividade (E10);

- para atuar na empresa, € necessario buscar cursos de aperfeicoamento em gestdo empresarial, aplicando os
conhecimentos pedagdgicos na empresa (E10);

- acompanhar os treinamentos organizados, com o cuidado de perceber se estdo sendo adequados para aquele grupo ou
se precisam ser ajustados e reorganizados, isto estd implicito no processo de avaliacdo e de validacdo dos cursos e
treinamentos (E11);

- diagnosticar o que o trabalhador ja sabe, depois organizar com ele as alternativas que pode realizar pra desenvolver
capacidades (E11);

- trabalhamos de forma que eles possam ir sendo promovidos no préprio emprego, e, para tal, sdo organizadas propostas
de qualificacdo que o sujeito vai realizando em etapas (E11);

- 0 pedagogo esté atento a estimular os trabalhadores a avangarem no processo de aprendizagem para conseguir
melhores cargos na empresa (E11);

- as reunides de grupo séo o verdadeiro lugar para uma boa reflexdo e esta dinamiza a organizagdo de um novo
planejamento de acdo (E12);

- 0 acompanhamento organiza com o trabalhador programas especificos para que possa fazer (E12);

- estimulamos com beneficios, maior remuneracéo, subir de cargo, sempre com o objetivo de atrair talentos (E12);

- planejar aquilo que a empresa esta precisando, na qual os trabalhadores se preparam para realizar as tarefas propostas
(E12);

- 0 trabalhador se prepara para realizar as tarefas planejadas para suprir suas caréncias e da empresa (E13);

4 — Organiza ambientes
favoraveis a aprendizagem

o—-

Estimula e ajuda os
trabalhadores a se organizarem,
a fazerem planos e a

- monto um plano de capacitacdo para um periodo de 90 dias (E1);

- conseguimos fazer 22 horas de treinamento por funcionério (E1);

- a preocupacao ndo é um alto namero de horas, mas realizar treinamentos de qualidade (E1);

- 0 sujeito precisa ser questionado para pensar e para rever o que ja fez (E1);

- programas de educacéo continuada, auxiliando no diagnostico das necessidades de treinamento (E1);

- a formacdo é feita dentro ou fora da empresa, depende do trabalho, ja aconteceu de ter no domingo, num lugar
diferente, para que todos participem (E2);

- propondo que os trabalhadores organizem seu plano de carreira e 0 que pretendem através dele (E2);

- 0s trabalhadores, na gestdo de competéncias, sdo desafiados a desenvolver suas capacidades e a fortalecer habilidades
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controlarem o tempo e 0
esforco que véo utilizar nas
tarefas. Organiza e estrutura
ambientes favoraveis a
aprendizagem, tais como
prever lugares adequados,
espaco e tempo para que
possa discutir, conversar,
estudar. Oportuniza a
possibilidade de buscar ajuda
com profissionais para
solucionar as dificuldades
encontradas.

de trabalho (E2);

- analisamos com o trabalhador como aproveitar suas horas destinadas ao estudo (E2);

- tenho que conhecer o grupo, o trabalhador, para poder indicar as estratégias adequadas (E2);

- fizemos treinamento em sabado, domingo, feriado, Natal, Ano Novo, veio gente de todo pais, intercalado de passeios,
jantares, didlogo (E2);

- que possam interagir, sem que tudo seja dado pronto (E3);

- discutimos salde, prevencdo, corporeidade, doencas, higiene (E3);

- 0 trabalhador marca hora para conversar com a pedagoga, que faz intervencées de ajuda (E4);

- trabalhar em equipe, numa visao de participacdo e envolvimento, é o foco do trabalho (E5);

- faco cronogramas, contendo as planilhas das aulas que serdo dadas (E6);

- buscamos, através da interdisciplinaridade, atingir os objetivos de formac&o e de qualificacdo do aluno (E6);

- percebemos que os grupos comecam a ter melhores resultados depois que se discute com eles e quando eles fazem
alguma proposta (7);

- estamos resgatando os valores humanos dentro da organizacdo, onde se estimula o trabalhador dentro do seu potencial
(E7);

- estimulando a participacdo do trabalhador e valorizando seu espaco de atuagdo, abrindo o caminho das relacGes
humanas (E7);

- temos que refletir com o trabalhador para ele se dar conta do que ele precisa aprender mais (E9);

- é preciso captar as relagfes que se passam nos grupos, suas formas de aprender e a logica que os constituem (E10);

- localizacdo de suas dificuldades e capacidades para construir objetivos comuns na busca da qualidade do espaco em
que atuam (E10);

- a organizacdo precisa dar ao individuo espaco para o desenvolvimento de idéias, assumindo riscos com as pessoas €
procurando idéias novas (E10);

- a empresa quer mediar os avangos com os trabalhadores e estimula-los a avancar (E12);

- 50 adianta buscar e oferecer curso para os trabalhadores se tu interagir, se tu entender, entender o contexto, as pessoas
que trabalham (E12);

5 — Promove condigdes para
executarem atividades

- verifico o que o trabalhador sabe sobre as competéncias que sdo necessarias para 0 cargo que vai ocupar, monta-se um
plano de qualificacdo (E1);
- forneco 0s meios para que eles possam desenvolver suas habilidades e competéncias (E1);
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Promove condicdes para que 0S
trabalhadores possam executar
acOes, na medida em que o
contexto Ihe permite e solicite
gue avance, relacionando as
atividades exigidas para o
trabalho e para a estrutura da
organizagao.

——

- trabalho voltada para a aprendizagem do trabalhador, o que diferencia € que a pratica deve acompanhar a teoria (E1);

- 0S cursos sao realizados a partir da necessidade do trabalhador, que pode ser individual ou em grupo (E2);

- fazer cursos em que o trabalhador permanega quatro horas num curso ndo adianta, tenho que propor alternativas para
que ele mesmo se envolva no trabalho a ser feito (E2);

- 0 trabalhador ¢é liberado para fazer a formacéo, ele tem horas destinadas para isso (E2);

- supervisiono as propostas pedagogicas nos cursos de condutores para que trabalhem a aprendizagem (E3);

- séo simuladas situagOes para refletir sobre o problema (E3);

- organizamos um trabalho de escuta funcional (E4);

- elaboramos estratégias que podem melhorar as relagdes no grupo de trabalho (E4);

- 0 trabalho acontece do meio dia até a uma hora, na troca de plantéo (E4);

- 0 trabalho é feito nas unidades para ndo retirar as pessoas de seus locais de trabalho (E4);

- a reflexdo permite ao grupo avancar e organizar a unidade de forma que todos possam trabalhar melhor (E4);

- primeiro lugar, ter a nogdo dos pré-requisitos, depois organizamos com eles algumas estratégias de trabalho (E5);

- 0 clima organizacional, a confianca, a ludicidade esta ajudando a trazer maior humanizagdo na empresa (E7);

- existe um ciclo de confianca, responsabilidade e satisfacdo no ambiente de trabalho (E7);

- se trabalha também a espiritualidade, acreditares nas possibilidades do ser humano, pelos valores que ele traz e soma
no grupo de trabalho (E7);

- em alguns cursos, se trabalha a parte mais comportamental e o desenvolvimento de competéncias (E8);

- trabalhamos com a vida da pessoa, com 0 que 0 sujeito pensa sobre seu trabalho e o que ele pode fazer para se sair
melhor (E8);

- trabalhava apenas preparando méo-de-obra, agora a pessoa é vista por completo, trabalhamos a emocéo, o coracéo, a
espiritualidade (E9);

- observo quem ¢ lider no seu trabalho, vejo como ele se organiza, como planeja e comunica, passo a estimular que
assuma como instrutor (E9);

- 0s programas ndo sdo fechados, sdo modificados, dependendo da necessidade da pessoa ou do grupo (E9);

- a formacdo e a capacitacdo acontecem no horério de trabalho, é a verdadeira formagéo em servigo (E9);

- € 0 grupo que produz, € o grupo que dinamiza os trabalhos, a nds cabe propor a reflexdo, abrir espacos para que cada
um tenha sua vez de falar e de apresentar o que planejou e construiu (E9);

- 0 curso tem comeco, meio e fim, tem objetivos claros, o sujeito vai ser acompanhado e vai ser avaliado por nés e por
ele mesmo (E9);
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- a empresa funciona em equipes de trabalho, por isso, é cada vez maior a necessidade de qualificar gestores (E10);

- apresentam suas necessidades e passam a estudar, buscando atingir o objetivo (E11);

- reunimos a equipe com o objetivo de maior aprendizagem, desenvolvimento de equipe (E12);

- um dificuldades de implementar a educacgdo sistematizada na organizacao € a visdo muito comoditizada das pessoas
(E12);

- a dificuldade ¢é fazer com que as pessoas possam contar uma com as outras, dividindo conhecimento como em uma
rede colaborativa (E13);

- 0 maior desafio € saber implementar uma acao voltada para o trabalho que estimule o ser humano a ocupar seu espago
real de trabalho (E13);.

6 — Planeja estratégias que
estimulem o desenvolvimento
profissional

—

Planeja, organiza ou mobiliza
uma serie de estratégias
orientadas para promover a
concentracdo, investir esforcos
gue estimulem os trabalhadores
a construir acdes que 0S
motivem no percurso da
realizacdo das propostas
exigidas pela profissao.

- ndo damos respostas prontas, queremos ouvir as dificuldades que trazem e estimular a busca de solugdes (E1);

- preparo 0s cursos, mostro ao trabalhador as alternativas para que eles possam se envolver e optar (E2);

- 0 mais importante é o envolvimento do trabalhador, se ele se empenha, discute, € 0 momento das aprendizagens (E2);
- 0 pedagogo ajuda a organizar as estratégias que podem favorecer a formagéo em servico (E2);

- a avaliagdo permite ao trabalhador analisar suas conquistas obtidas e no que precisa investir mais (E2);

- pensarmos em estratégias de acdo que envolvam as pessoas a refletirem em como podem fazer para ndo terem tantos
acidentes (E3);

- organizamos um manual para ser distribuido para que as pessoas reflitam e tomem suas precauces (E3);

- organizo diferentes formas de aprender a lidar com as mudancas na legislagéo do transito (E3);

- fizemos folders a respeito da educacao das pessoas no transito (E3);

- NOS Cursos presenciais, muita coisa é feita através da parte impressa e grafica (E3);

- organizamos ginastica laboral para que as pessoas descontraiam e trabalhem melhor (E3);

- desafiamos os trabalhadores a pensarem em estratégias para lidar com a dor, o sofrimento (E4);

- utilizamos dindmica de grupo para refletirmos quais as dificuldades encontradas e as propostas de acao (E4);

- 0 trabalhador propde alteracdes, refletimos sobre elas para implanta-las (E5);

- organizo a sessdo plenéria dos estudantes e dou apoio pedagogico na montagem dos programas (E5);

- temos seminarios de avaliacdo, troca de experiéncias sobre o trabalho realizado (E6);

- temos reunides semanais para avaliar o trabalho e compreender as mudancas ocorridas (E6);

- as empresas ddo um espaco maior para que tu possas estar criando e multiplicando o conhecimento, ela da espago para
que as pessoas vao se aprimorando (E7);

- afetividade e subjetividade entram neste cenario (E7);
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- envolve a capacidade de analisar as relagdes interpessoais que influem no comportamento organizacional (E7);

- conversa com instrutores e trabalhadores sobre as dificuldades que acontecem durante o curso, na busca de uma
solucéo (E8);

- permite que se possa discutir o aprendizado e perceber que o contetdo técnico exige, além do conhecimento técnico,
muita paciéncia e vontade para aprendé-lo (E8);

- até os que trabalham na informatica precisam aprender e entender sobre educacao (E9);

- a formacdo de gestores € desenvolvida a partir de conhecimentos de processos de grupo e processos de aprendizagem
(E10);

- localizacdo de suas dificuldades e capacidades para construir objetivos comuns na busca da qualidade do espago em
que atuam (E10);

- elaborar materiais apropriados para trabalhar nas capacitacdes, vivéncias e dindmicas vitalizadoras de aprendizagem
(E11);

- é primordial ter flexibilidade, pois trabalhamos com adultos, eles séo criticos, exigentes e se posicionam (E12);

- as dinamicas de grupo ajudam muito no trabalho porque nele as pessoas se revelam, ao fazé-lo, percebem coisas que
precisam (re)planejar para implementar no seu trabalho (E12);

- 0 foco maior do meu trabalho € o desenvolvimento interpessoal e o desenvolvimento grupal (E12);

- temos que criar tudo, procedimentos, estratégias (E12);

- utilizei a metodologia indicada pela Unesco que é conhecimento = competéncia, habilidades e atitudes (E13);

- sistematizamos experiéncias dos trabalhadores em locais de trabalho (E13);

- as empresas evoluem se tiverem pessoas e se elas aprenderem (E13);

- estamos 6timos em tecnologias, mas distantes das humanidades, a gente ainda nao sabe trabalhar com o ser humano
(E13);

- ndo se pode fazer educacdo como lavagem cerebral, temos que lutar por conquistas que fagam o trabalhador se
destacar em sua profisséo (E13);

- para planejar atividades temos que olhar o contexto em que o trabalhador esté inserido e discutir com ele sobre o
assunto (E13);

- tem que trabalhar as questdes de habilidade e competéncias e tem que respeitar os pilares da educacdo do futuro:
aprende a ser, aprender a conviver, aprender a saber para ser (E13);
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ANEXO G

EXEMPLAR DA ENTREVISTA REALIZADA NO BRASIL (E9)

Pesquisadora: Bom dia.

Agradeco o tempo despendido para a realizagdo desta entrevista que se destina a
investigacéo sobre a atuacdo do pedagogo em espagos organizacionais ndo-escolares
que estou realizando.

Conforme ja expliquei, garanto o sigilo e o anonimato de toda informacédo que der
nesta entrevista. Nao vao ser identificados nem o seu nome nem o de sua organizagao.
Pode ficar tranquila. Peco-lhe que fique a vontade e diga o que pensa, efetivamente,
sobre 0 tema em questédo. Pego autorizacdo para gravar esta entrevista e para dispor,
na integra, das informacoes.

Agradeco sua disponibilidade.

E9: Sou formada em Pedagogia. Trabalho nesta empresa ha 16 anos, quando aqui
ingressei ja existia uma pedagoga realizando trabalhos educativos. Desde aquela
época, estamos trabalhando na formacéo dos trabalhadores, tentando suprir as falhas
da escolaridade. Iniciei orientando e planejando uma reunido e construindo materiais
para serem utilizados nos trabalhos de formacao. O pedagogo faz este trabalho porque
tem visdo de educacdo, o que outros profissionais ndo tém. Por isso, acredito ser este
trabalho bem mais eficaz quando feito pelo educador, porque nds temos a nogéo de
como o sujeito aprende e com isso trabalhamos para que ele possa aprender mais.

Resumidamente, posso dizer que nosso trabalho se define em trés momentos:

= 0 diagnoéstico: os gestores fazem o levantamento e trazem as necessidades do
grupo, que surgem de mudancas operacionais que os trabalhadores tém que
enfrentar;

= aelaboracdo de programas: o pedagogo organiza o programa, a forma, o tempo
para implementar o trabalho, operacionaliza o trabalho que tem que ser feito;

= a efetivagdo dos programas: para tal, conta também com parcerias de outros
profissionais para trabalhar contetudos que ndo domina.

Destaco como essencial pesquisar e analisar as necessidades dos trabalhadores
para serem implementadas no treinamento e na capacitacdo, pois nos fornecem
subsidios para elaborar o planejamento. Cabe ao pedagogo criar, organizar, adaptar,
(re)avaliar, aperfeicoar e controlar o curso e o desenvolvimento das atividades do
trabalhador, nas unidades, tendo o cuidado de avaliar também os resultados obtidos.

A metodologia destes trabalhos é sempre participativa, realizamos vivéncias
(dindmicas de grupo), trabalhos corporais, palestras, atividades de construgdo de
materiais, estudo dirigido, enfim, atividades pedagogicas variadas. Estas atividades sdo
realizadas no treinamento, na capacitacéo, tém planejamento, tém comeco, meio e fim.
Definimos objetivos, expressos no planejamento, que incluem a participacdo do
trabalhador através da realizacdo de tarefas, organizacédo de propostas, estudo e muita
disciplina. O pedagogo segue acompanhando o grupo e executando o programa. No
final, avaliamos com cuidado o trabalho realizado. Esta avaliacéo inclui o trabalhador,
para que se possam Vverificar as aprendizagens realizadas. Pelos resultados da
avaliacdo, o trabalho é planejado, replanejado, visando atingir os objetivos a que a
empresa se propde. Para ter éxito em nossa missdo, precisamos saber olhar, ouvir e
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intervir no momento adequado. Estamos envolvidos e comprometidos com o projeto de
capacitacdo numa agao coesa e integrada.

Quando entra um novo trabalhador (funcionério), muitos sdo extremamente
jovens, ele mostra sua maneira de trabalhar, que nem sempre corresponde aquilo que
esperamos dele, entdo iniciamos os treinamentos. Além disso, existe a figura do colega
treinador que vai auxiliar o colega que estd chegando para que aprenda sobre o
trabalho a ser desempenhado. As chefias também fazem treinamento para saber lidar e
receber trabalhadores que estdo sendo contratados, portanto, trabalhamos com
objetivos comuns. Se o trabalhador tem alguma deficiéncia, procuramos a melhor
forma de trabalhar com ele, procuramos alternativas que o estimule a participar e a
aprender como os demais. Nossa proposta de trabalho é integrada, evitando aces
isoladas, queremos que 0 grupo se ajude e nao fique separado com suas dificuldades.

Uma das minhas fungdes na empresa é o treinamento. Nao trabalho na
concepgao tradicional de educacdo, porque decorar ndo leva a nada, o trabalhador
tem que aprender a atender as pessoas, tem que aprender a raciocinar, a analisar 0s
fatos e os acontecimentos. Estas acdes sdo consideradas competéncias necessarias ao
trabalhador para ele atuar na empresa.

A empresa se preocupa com o desenvolvimento da pessoa, considerando-o como
um ser integral. O treinamento ndo é sO para a pessoa aprender a cortar a carne, mas
é para saber como embalar, como se relacionar com as pessoas, com o0s clientes. A
operadora de caixa tem que aprender a se relacionar com pessoas, e n0s temos que
ajuda-la a fazer isso, ela tem que entender o que esta por tras do cliente: ele quer
atencéo, consideracéo e, acima de tudo, rapidez.

O treinamento visa a qualificacio do individuo no trabalho, mas néo so voltado
para o trabalho, desenvolvemos todos os aspectos possiveis para a formacao pessoal e
profissional do individuo. Antigamente era bem diferente, era s treinar mecanicamente
para uma funcéo, agora o trabalhador tem que entender um pouco de cada funcgéo, tem
que aprender a se relacionar e a resolver problemas. Nao importa se ele fica um ano ou
oito na empresa, n0s acompanhamos e investimos em formacao durante todo o tempo
em que ele ficar dentro da empresa. O que se pretende é que, no decorrer destes
trabalhos, eles criem parcerias, trabalnem com mais cumplicidade, se apeguem ao
local de trabalho, para que possam nele permanecer. Notamos que depois que 0s
trabalhadores fazem trabalhos de grupo, de equipe, a amizade e a competéncia
profissional surgem mais facilmente.

Sabemos que existem dificuldades e que nem todas as pessoas sdo iguais, por
isso, temos que trabalhar de forma alternativa. Muitas vezes, é preciso comecar a fazer
tudo novamente para dar certo, sempre estimulando as pessoas, dizendo que elas vao
conseguir e gque, se necessario for, podem reiniciar o trabalho.

Para dar conta desta demanda, realizamos a formacédo e a capacitacdo dos
trabalhadores no horario de trabalho, consideramos a verdadeira formagdo em
servigo. Se fizermos o treinamento e a formacédo depois do horario de servico, temos
gue considerar que as pessoas ja estdo cansadas e que muitos ainda estao terminando
seus cursos na escola formal. Além disso, percebemos que, pelo cansaco do trabalho, a
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aprendizagem fica prejudicada e torna-se bem dificil fazé-los se concentrarem.
Notamos que ha pouca tolerdncia para planejar, participar, construir, montar
maquetes, fazer propostas de trabalho ou mesmo contribuir com idéias e se envolver no
que esta sendo feito. No decorrer da formagéo, ndo direcionamos os contetdos, mas
abrimos as possibilidades de sua construcéo pelos préprios trabalhadores.

Nosso objetivo € fazer o grupo produzir, é o grupo que dinamiza os trabalhos,
portanto, cabe a nds desencadear o trabalho a ser realizado. Assim, iniciamos o
trabalho e depois terminamos com uma reflexdo, com uma avaliag&o do que foi feito. E
nossa tarefa também abrir espacos para que cada um tenha sua vez de falar e de
apresentar o que planejou e construiu

A avaliacéo feita pode ser individual ou em grupos, depende da proposta de
trabalho. Avaliamos tudo que se passa na empresa com o trabalhador e com o cliente,
depois atuamos de forma a ajudar o trabalhador a refletir sobre suas possibilidades,
fazendo seu planejamento de carreira para poder avancar mais. Atraves de entrevistas
e atendimentos individuais, os sujeitos refletem sobre o que precisam fazer e pedem
ajuda, pedem para terem reforco na area em que precisam melhorar.

O pedagogo precisa aprender a acompanhar as aprendizagens dos funcionarios
para poder encaminhar trabalhos pertinentes as demandas surgidas. N&o tenho
receitas prontas para fazer este trabalho, mas sei que o mais importante é saber lidar
com as pessoas, fazer com que elas busquem e encontrem respostas para as
dificuldades que encontram no trabalho e ndo simplesmente fazer de conta que sabem e
depois ndo conseguem fazer. Isso, além de prejudicar a si préprio, prejudica o grupo,
uma vez que o trabalho néo é isolado.

Ha algum tempo, nos preparavamos o trabalhador para ser mao-de-obra, para
nos ele era s6 cabeca, producdo, hoje, trabalhamos com o ser humano e sabemos que
ele tem seus problemas, suas incertezas, suas angustias. Ao fazermos este trabalho,
considerando o trabalhador como um ser holistico, percebemos que ele aos poucos vai
também resolvendo os seus problemas. A pessoa passa a ser vista no seu todo. Até os
que trabalham na informética precisam entender um pouco sobre educagdo, sobre
relacionamentos, sobre integracdo. O treinamento agora é feito com a preocupacéao de
que as pessoas avancem e atinjam patamares de melhor formagdo. Quando o
funcionario entra na empresa, o educador trabalha com ele para que ele possa
desenvolver capacidades e competéncias. Ele tem acompanhamento durante um
periodo, de forma a desenvolver competéncias e para isto tem previsto uma seqliéncia
de encontros, de momentos de trabalho, nos quais ele se envolve e aprende.

Nossa atengdo estd voltada para os trabalhadores, temos que perceber o que
eles precisam e o que devemos fazer na capacitacdo para que eles tenham melhor
desempenho. Preocupamo-nos com o0 que o trabalhador precisa aprender para
desenvolver seu trabalho. Falamos com ele, com o grupo. Planejamos e construimos
propostas de trabalho interessantes e que envolvam a todos. O trabalhador precisa se
dar conta do que ele necessita para melhor se desenvolver e se envolver na empresa
onde trabalha. Nossos trabalhadores sdo na maioria jovens, temos o cuidado de
discutir com eles sobre saude, prevencao, corpo, doencas, higiene.
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Na capacitagdo, os programas ndo sdo fechados. Eles sdo modificados
dependendo da necessidade que a pessoa ou 0 grupo apresenta e também porque nem
sempre funciona como planejamos e temos que rapidamente reavaliar, replanejar para
ser aplicado e reimplementado. O trabalhador é convidado a fazer o feedback do que
estamos realizando e sugerir mudancas a partir do que foi planejado.

Quando temos que contratar alguém para fazer alguma parte da capacitacao,
este profissional é chamado para prestar uma tarefa e para isso avalio muito quem esta
sendo requisitado. Observo sua didatica, sua forma de trabalhar, tentando verificar se
suas tecnicas de trabalho correspondem ao que estamos necessitando (se necessario,
vou assistir as suas aulas em outro local). Enfim, verifico como a pessoa trabalha: se
acredita que € s passar o contetdo; qual sua dinamica de trabalho; se reflete sobre o
que faz e por que faz; se o planejamento é feito atendendo as necessidades que lhe
foram solicitadas; se trabalha numa abordagem interacionista ou se ainda é muito
tradicional; se sua preocupacgéo foca o ensinar, sem se dar conta de que o processo de
aprender € que precisa ser considerado.

Além disso, ao longo dos trabalhos, observo quem é lider no grupo. N&o
preparamos pessoas para liderar, acreditamos que ela ja é lider em seu préprio
trabalho. Percebemos como ela se organiza, como se comunica, como aprende a se
organizar e a planejar suas tarefas. Observo como se relaciona com 0 grupo, com 0s
gestores, com suas a¢des; como lida com suas dificuldades, seus problemas e com os do
grupo. Atuo muito nesta area, porque ela oferece muitos dados para trabalhar com o
grupo e com a pessoa.

Acompanho a caminhada do trabalhador dentro da empresa, vou vendo qual é a
sua dificuldade, falo com ele, invisto nele o que é preciso e vamos avaliando e sendo
avaliados, isto € fascinante, pois ele vai progredindo e surpreendendo.

Na formacéo e capacitacdo, a andragogia € uma questdo importante que deve
ser considerada, porque nao estamos trabalhando com criancas e sim com jovens e
adultos. A andragogia prevé que se trabalhem os conceitos que os adultos ja tem
construidos, que a partir deles se possa rever e avaliar, mas n&o ficar dizendo tudo
para que eles facam conforme nosso entendimento. Estimulamos para que eles
aprendam muito, que ndo tenham uma visdo fechada. Mostramos para eles como a
organizacao pensa, que trabalhamos com um programa de integracéo, de valorizacéo,
de construcdo, de aprendizagens. Trabalhamos com um processo de conscientizacgéo,
porque a grande maioria quer rejeitar o novo, o desafiador.

O autoconhecimento ¢ um dos pontos que mais trabalhamos, porque o
trabalhador precisa se conhecer para poder se relacionar, para poder saber como
aprender. Através das reunides, vamos vendo como os trabalhadores reagem e
pensamos como propor atividades em que possam aprender mais. Devemos estar
atentas ao que acontece com o trabalhador para propor acdes de superacdo, de
mudancas. Enfim, € isso que fazemos.

Espero ter contribuido, agradeco a oportunidade de ter participado.
Pesquisadora: Agradeco a vocé o tempo despendido. Muito obrigado.
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ANEXOH

EXEMPLAR DA ENTREVISTA REALIZADA EM PORTUGAL (EP2)

Pesquisadora: Agradeco-lhe o tempo despendido para a realizacdo desta entrevista
que se destina a investigacéo, que estou realizando, sobre a atuacdo do pedagogo em
espacos organizacionais nao-escolares.

Conforme ja expliquei, garanto o sigilo e o anonimato de toda informacdo que
der nesta entrevista. Ndo véao ser identificados nem seu nome nem o da organizacéo.
Pode ficar tranquila. Peco-lhe que fique a vontade e diga o que pensa, efetivamente,
sobre 0 tema em questédo. Pego autorizacdo para gravar esta entrevista e para dispor,
na integra, das informacoes.

Agradeco sua disponibilidade.

EP2: Quando entrei nesta empresa, eu era formadora numa outra empresa que
trabalhava com qualidade e informacéo. Fiz licenciatura em Ciéncias da Educacéo e,
guando me candidatei a este emprego, fui selecionada pela minha experiéncia em
formacgdo e pela minha idade, porque a maioria dos outros candidatos eram mais
jovens. Nunca me disseram que fui selecionada por ser licenciada em Ciéncias da
Educacéo, mas creio que esta formacéo contribuiu para que eu fosse escolhida, mas
creio que o pesou mais neste emprego foi a formagdo. Na equipe, somos trés: uma
licenciada em marketing; outra, em relacdes publicas, e eu, em educacdo. Atualmente,
0 importante é saber fazer e ndo apenas contar com o diploma. Nesta empresa, tem
mais vantagens a pessoa que sabe fazer e ndo aqueles que tém apenas o titulo. Eu
aconselho aos estagiarios que recebo na empresa que procurem fazer sempre um curso
de formacdo pedagdgica de formadores, de gestdo da formacdo. Em Portugal, se faz
muito isso. Eu mesma trabalhava na gestdo de formacdo. Ha cursos destinados a
formadores, a técnicos de formacao ou a gestores de formacéao.

Trabalho numa grande empresa que aposta muito na formacgdo, que tem um
departamento de formacao no qual trabalhamos trés técnicos que somos coordenadores
de areas diferentes. Em primeiro lugar, € uma empresa que aposta na formacéo, mas
voltada para o coletivo, portanto, para os chefes de areas de vendas e para 0s
vendedores. Ha trés areas de formacao: a comercial, mais voltada para as técnicas de
venda, para aprender a parte mais operativa da venda, que ¢ uma colega que faz, é
mais uma formacéo inicial, voltada para a integracéo na empresa. Ha4 uma outra area
de formagdo, mais voltada para os processos administrativos. A terceira area, que eu
coordeno, que é a de formacdo técnica em conhecimento do produto. A empresa
entende que o vendedor tem que ser um assessor, tem que ser um especialista naquilo
que vende e, portanto, tem que estar permanentemente atualizado nos nossos produtos.
Nao importa se vende informatica, eletrodomésticos ou roupas, tem que estar
atualizados e ser conselheiros, assessores do cliente. Eu coordeno esta area de
formacéo técnica e de produto que tem que estar essencialmente ligada a formagéo
continua que visa a especializacdo das pessoas.

A empresa tem uma politica de formacédo que parte do principio que formacéo
deve estar integrada nos processos de trabalho. Ela deve ser responsabilidade dos
chefes e dos proprios vendedores, por isso, cada vez mais, uma responsabilidade de
todos e de cada um. Esta é a filosofia da empresa que entendemos ter como base uma
organizacdo aprendente. Na verdade, estive dois anos em processo de formacao
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(trainee) em Madri, onde fica o centro de formacao da empresa e posso dizer que é um
centro de formagdo maior que muitas Universidades. L& dentro tem, por exemplo, uma
escola de hotelaria, uma escola de alimentacdo, uma escola de oficios que prepara
mecanicos, eletricistas, marceneiros, etc. La onde eu estive a aprender 0s processos da
empresa, a formacgdo é essencialmente baseada na oferta. Ha um catalogo de cursos
onde ¢é feita a divulgacéo destes cursos aos quais recorrerem as pessoas de varias lojas.
Na Espanha, sdo cerca de 80 lojas enormes que podem ter mil ou dois mil
trabalhadores cada uma. Quando eu vim para esta loja, que coincidiu também com
minha entrada no mestrado, aproveitei a pesquisar um tema que trabalhava:
investigacdo acdo — da passagem da acdo de formacdo a formagdo acdo, por estar
muito mais integrada aos processos de trabalho, na qual visei a passagem da formacéao
apenas baseada na oferta, tentei passar para uma formacao baseada no interesse da
pessoas e para isso eu ouvia 0S proprios participantes das acdes de formacéo e as
equipes as quais a formacao visava. Por isso, houve aqui uma mudanca de paradigma,
porque de uma formacédo baseada na oferta passamos a uma formacdo baseada na
procura. Aprofundando esta metodologia e com base na minha investigacdo, também
fomos melhorando as coisas e cada vez mais tentando fazer uma formagdo em que o
papel do técnico da formacdo, que é o que eu faco, € muito mais o de organizar, de
coordenar, de estimulador e, obviamente, tendo as funcdes todas do processo de
formacéo, desde o diagndstico das necessidades de formacao até o planejamento, a
execucao das acdes de formacéao, a organizacdo e a discussdo das proprias acoes (que
equivale a avaliacdo). Meu trabalho é essencialmente este. Como coordenadora néo
sou propriamente formadora, o sou pontualmente ou eventualmente, mesmo porque
estou sempre envolvida com cursos de formagdo, mas de fato sou a técnica, a
coordenadora da area de formacéo, e para isso tenho o papel de organizar, conceber,
escutar e avaliar o trabalho a ser desenvolvido.

Vou falar entdo sobre como surgem as necessidades de formagdo. Como jé disse
refiro-me apenas a esta parte de complemento que é fundamental, que é a formacao
técnica e o conhecimento do produto. Essencialmente ela pode surgir de vérias formas
(aqui ha varias equipes ou pessoas implicadas). Digamos que eu estou no meio, sou 0
centro, digamos assim, e depois temos de um lado os fornecedores, que de fato
contribuem e sdo verdadeiros parceiros na formacdo das equipes, temos os
compradores, porque esta empresa, sendo uma grande empresa, tem um departamento
fundamental estratégico que € a central de compras - tém empresas em que a central
de compras é uma area fundamentalmente administrativa de fazer encomendas. Nesta
empresa ndo € assim, 0os compradores sdo as pessoas que tém uma visdo estratégica
para empresa e que definem o que a loja vai vender, quais 0s produtos que a loja deve
ter e, portanto, o comprador tem que ser o parceiro fundamental, ndo sdo os chefes da
loja que decidem o que a loja deve vender. O comprador é o intermediario entre 0s
fornecedores e eu, que fago a formacao, depois tém as chefias, porque € uma empresa
muito grande e muitissimo hierarquizada, ela tem trés niveis de chefia na loja e as
chefias tém que decidir se determinada formac&o na opinido deles é ou ndo util. Entéo,
eles pedem ao departamento de formacgéo para fazer determinado curso baseado nas
informacdes colhidas. Mesmo se o departamento de compras decidiu que um produto é
importante, ndo se vai fazer o curso de formagéo sem antes ter a opinido dos chefes e
também, se possivel, a opinido das equipes, porque, muitas vezes, o comprador também
ndo sabe o que se passa no nivel da loja. A formag&o pode surgir porque surgem novos
produtos, mas também devido a outros fatores, por exemplo, na loja ha determinados
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produtos que ndo vendem, que ndo saem, dai é preciso analisar por que néo se vende,
se sdo produtos que ja estdo fora do mercado ou se é por que os vendedores ndo
conhecem o produto ou se ndo gostam daquele produto - se eles ndo gostam, nao
vendem. Mas podem haver outros fatores e pode ser que estejam mal implantados ou
que o vendedor ndo saiba para que ele serve, entdo ndo basta, eu nédo fico satisfeita
apenas com a opinido do comprador. Temos que falar com os chefes sobre o assunto
através de didlogos ou através de questionarios, por isso, eu procuro sempre envolver
todas as partes. Quando decidimos de fato partir para a formacao, eu fago, organizo o
curso e envolvo outro formador, o técnico, digamos o especialista, sobre determinado
assunto. Tenho que ter muito cuidado em escolher quem que vai dar a formagéo. Por
exemplo: se forem produtos de farméacia, muitas vezes, eu fico em divida se devo
chamar um farmacéutico ou se é preferivel chamar uma outra pessoa, tudo depende dos
objetivos da formacdo. Se é o produto em si ou se é a qualificacdo da pessoa. Neste
sentido, eu envio os dados e fichas que explicam aos formadores quais S&0 0S NOSS0S
objetivos da formacao e converso com eles. Muitas vezes, eles dizem ‘eu sei 0 que devo
fazer na formacgéo porque costumo fazer isso em outras empresas’ e eu ndao aceito isso,
porque queremos que a formacéo seja o mais possivel adequada e ajustada ao coletivo
gue nds temos na empresa. Por exemplo, no comércio, em Portugal, h4 uma grande
circulacéo, rotacdo de trabalhadores, isso leva a crer que dificilmente essas empresas
tém excelentes profissionais, porque nédo investiram neles. Nesta loja, ndo é assim, ha
toda uma politica de Recursos Humanos e de desenvolvimento dos funcionarios em que
de fato h& pouca rotagdo de trabalhadores, pois trabalhamos para que permanegcam na
empresa e, para isso, tenho que fazer uma formacdo ajustada a este coletivo, aos
conhecimentos e as competéncias que eles precisam ter e para que continuem
aprendendo dentro da empresa. Nao posso correr o risco de fazer uma formacao, de
trazer os participantes para esta formacdo para os funcionarios depois dizerem ‘isto
nao me interessa, isso eu ja sabia’.

Ha uma ficha que eu chamo de ‘organizacdo da acdo’, que eu envio ao
formador com dados como: data, horario, local, destacando sempre 0s objetivos da
formacgdo. O tempo é depois combinado com o formador, mas eu peco que devolva
sempre essa ficha com mais detalhnamento sobre os contetidos que serdo trabalhados.
Quanto a metodologia, também normalmente somos nds que definimos ou pergunto que
metodologia pretende utilizar, pedimos que ela seja participativa e realizada em
contexto de trabalho. Esta formacdo obviamente pode ocorrer em varios contextos,
toda a formacdo técnica e de produtos pode ocorrer em trés ou quatro contextos
diferentes. Um deles é essencialmente em sala, temos seis ou sete salas de formacéao.
Pode ocorrer também na propria loja, em contexto de trabalho, tém determinadas
situacdes que a justificam, que a tornam até mais adequadas. Podem ocorrer até nas
instalacbes do proprio fornecedor, por exemplo, nas areas que envolvem as
tecnologias, como no caso de eletrodomeésticos, informatica, eletrénica, porque, muitas
vezes, os fornecedores tém show room, tém condicdes acusticas mais adequadas. Por
exemplo, para lancar os novos conceitos de room cinemas, cinema em casa, € muito
mais Util eles terem uma formacgao em que percebam as condicGes acusticas, assim que
tenho que enviar os funcionarios aos fornecedores e combinar as condi¢des adequadas
para que a formagao acontega. Temos também outros contextos, formacao em contextos
especificos, como desportos: ciclismo, golfe, ténis ou ligadas a area de tecnologia de
automovel. Sdo areas que constantemente tem novas tecnologias e em que 0S
vendedores precisam se atualizar, ndo é a informacdo isolada que vai fazer dos
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vendedores verdadeiros especialistas. Temos que oferecer condicBes para que
aprendam, por exemplo, 0 novo GPS, que é um produto que, em Portugal, esta saindo
muito para os carros, € um produto em que precisamos investir muita formacéo. Se a
formacéo é feita dentro da empresa ou de um edificio na zona urbana, pode faltar
espaco ou faltar sinal de recepcdo que permita testar todas as potencialidades de
aparelhos. J& aconteceu de terem que ir a uma serra, de terem que ir a Monte Santo,
que € uma zona alta da cidade para testarem o aparelho. Por exemplo: uma bicicleta, é
preciso perceber qual a diferenca entre uma e outra, por que aquela custa o dobro da
outra. Outro exemplo, na formacé@o sobre ténis ou golfe, eles vao praticando para
aprenderem e entenderem os produtos. Por isso é que lhe falei de todos os contextos
em que a formacao é possivel. Voltando a questdo da organizacéo, é preciso envolver
estas quatro éareas: formacdo (solicitada pelo préprio trabalhador); compras
(atendendo as solicitacbes do comprador); o préprio trabalhador pode solicitar ou
sugerir ao departamento de formacao que organize formacgao disso ou daquilo ou pode
ser que proprio fornecedor ofereca formacgado sobre um produto especifico. Quando isso
acontece, € porque os vendedores ndo tém capacidade técnica ou conhecimentos
adequados para venderem determinados produtos. Dai, eu tenho que estar atenta.
Quando o pedido de formagdo parte de fora, eu vou ver junto a loja o que eles acham,
se realmente € necessario e depois vou ver junto com compras para ver se realmente é
necessario, este aqui € um papel de mediacdo, volto a repetir. Tem outro papel
fundamental que temos que ter sempre presente € que, muitas vezes, e isso acontece
muito, as pessoas, 0s destinatarios da formacao, ndo tém consciéncia daquilo que néo
sabem, portanto, eles ndo sabem que ndo sabem e nisso é preciso muito atencéo,
porque se pergunto a eles: ‘vamos fazer formagao deste produto, desta técnica’ - eles
dizem: ‘ndo, ndo... € preciso... ndo é necessario, pois ja temos muito conhecimento
nisso e tal...” Mas se levamos o especialista, eles se ddo conta do quanto ndo sabiam.
Por isso, eu tenho que ter também o papel de confrontacdo, tenho que confronta-los
para que percebam que eles tém lacunas ou que a formacdo é necessaria.
Paralelamente a esta formacdo que eu faco, ha também o trabalho interno que e,
normalmente, convocatério. Isto é, apds chegarmos a concordancia de todos de que
formacdo devera ser feita, lanca-se uma convocatéria para aquela acdo com o0s
objetivos, com os conteudos, com carga horaria, com os destinatarios tudo definido.
Depois é dirigido ao chefe e ele envia antecipadamente ao departamento a listagem das
pessoas que irdo frequentar aquela formacgdo. As pessoas podem ser indicadas pelo
chefe, normalmente eles perguntam quem quer fazer esta determinada formacao, outras
vezes, eles dizem ‘tu deves fazer tal formagéo...” Me chama muito a atengéo, é muito
engracado que as pessoas, mesmo estando no seu dia de descanso ou na sua folga, ou
mesmo se for no horério inverso ao seu turno de trabalho, querem ir a formacéo. Mas,
nesta empresa, a formacéo ocorre em horario de trabalho, mesmo assim, pessoas que
estdo em dia livre querem ir & formacgdo e isso acontece cada vez mais. Hoje em dia,
existe uma legislagdo propria para o nUmero minimo de horas que devem ser feitas de
formacé&o no trabalho, mas também depende muito das diferentes areas, pois tém areas
em que é preciso fazer até 90 ou 100 horas de formacéo técnica, outras podem fazer
formacéo técnica menor, com menos horas. A legislagcdo prevé um sistema de créditos,
para o ano de 2006, devem ser feitas 35 horas de formacédo por funcionario. Muitos
trabalhadores, para progredirem nas carreiras, como é o caso dos professores
publicos, tém que fazer 35 horas de formacdo estabelecidas pela legislacdo. As
empresas em geral também fazem, mas a nossa faz um ndmero bem superior de
formacdo, sendo que a mesma ndo esta atrelada a promocéo dos funcionarios, mas a
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aprendizagem. As pessoas sdo promovidas pelas suas competéncias e pelas suas
capacidades técnicas. N&o é o fato de fazerem uma formagdo ou outra que vai fazer
com que elas troquem de cargo. Estamos falando em uma formacéo que seja eficaz e
que tenha excelentes resultados e, por isso, as pessoas saibam que quanto mais
formacdo fizerem, mais poderdo progredir. Estou a lembrar que uma pessoa entrou
agora na empresa como vendedora e, em pouco tempo, ja avangou dois niveis de chefia
e ja é chefia de topo. Isso significa que nem tudo esté atrelado a formacao, depende
muito de cada pessoa, das competéncias que tém e da forma de ser. Depende do
pessoal, do profissional, do fato de estarem sempre interessadas, de se destacarem por
procurarem a formagao por si, ndo esperar que a empresa organize a formagdo para
elas.

Tudo o que falei até agora foi em relacdo ao produto, mas para, além disso, ha
todo um conjunto de meios, de metodologias, de métodos de formagao que promovem a
auto-aprendizagem e o autodesenvolvimento, que é o0 que esperamos que aconteca. Por
exemplo, temos uma sala de formacao a distancia, e-learning; um centro de formacéo
em Madri onde sé@o desenvolvidos cursos de formacé@o em diversas areas técnicas; uma
sala com dez postos com PC, com fones em que as pessoas tém acesso a um conjunto de
cursos que podem fazer de forma individual ou também cursos pela Internet; tem
também a Internet disponivel, obviamente, ndo para as pessoas irem para la enviarem
e-mail aos amigos, mas para pesquisarem sobre os produtos e para que possam
atualizar-se. Estimulamos também a partilha de conhecimentos sobre os produtos, para
isso, organizamos cursos de formagao em contexto proprio, por exemplo, um vendedor
que trabalha vendas de esqui e snowboard, o enviamos para os lugares onde tem neve,
normalmente com professores e eles vao testar novos produtos e tambem participar da
reflexdo sobre novos produtos para decidir que produtos, que marcas devemos ter em
razdo das novas tecnologias e das possibilidades dos equipamentos. Obviamente, esta
experiéncia é muito interessante, pois as pessoas que vao a formagao estdo a aprender
e a se divertir, portanto, as pessoas vao conhecer outras pessoas, que estdo
normalmente com outros colegas, pois nés organizamos isso com colegas da Espanha.
Claro que a empresa cobre todos 0s custos, mas também ndo permite que ele véa fazer a
formagdo e fique por isso. Na volta, eles ttm que socializar os conhecimentos,
repassarem alguns topicos que receberam por escrito aos seus colegas que ficaram na
empresa. Eles tém que passar a informacao aos colegas, tém que fazer o relatério, isso
para nos é fazer um pouco de reflexdo na acéo. Destaco que esta deve ser feita através
da escrita.

Ha mais coisas que acontecem, por exemplo, nas areas técnicas com revistas.
Ha revistas especializadas que os chefes compram e colocam a disposi¢céo de todos.
Ainda recebemos revistas que explicam estudos comparativos de produtos existentes no
mercado, nds tiramos cépias e fazemos circular por todos os vendedores. Anexa ao
artigo, vai uma folha que pede para que eles escrevam como perceberam aquela
informacéo.

Estou ainda a falar da formacéo técnica e de produto, depois ainda temos a
formacgdo de integracdo que acontece em contexto de trabalho. Temos a formacéo
continua e a formacao de produto e técnica. Como ja disse, ela pode ocorrer em varios
contextos: em sala; temos as pessoas que demonstram e ensinam sobre determinados
produtos na prépria loja; ha e-learning (educacéo a distancia).



338

Participo também da formacédo de integracdo, que é também um processo
interessante. Muitas vezes, falamos mesmo que seja erradamente, como formagéo
inicial, mas € um termo utilizado apenas dentro da empresa. Inicial em termos da
empresa porque faz pouco que iniciamos. E um sistema de tutorias, que tem como
principio que todas as pessoas que entrem na empresa, € agora nao estou a falar
apenas de vendedores, portanto, também chefias, administrativos, etc, tenham um tutor.
Ha sempre uma formacdo minima de dois dias, em sala, que é uma formacéo de
integracdo ou de acolhimento a empresa, porque é uma empresa com uma forma de
cultura. Fazemos uma visita guiada a toda loja, explicamos quem sdo os diretores, as
normas e a histéria da empresa. Tém dois ou trés mddulos que séo transversais sobre
higiene, seguranca e prevencdo no ambiente de trabalho e também a prevengdo de
incéndios e de conhecimento do plano de emergéncia e de evacuagao da loja. Feita esta
formacao, eles vao para seu lugar de trabalho, pois acreditamos que a formacéo é um
processo. Chamamos a integracdo de conta-gotas, porque todos os dias temos gente
nova a entrar nas diferentes areas. Temos também a Internet que ajuda nesta parte,
porque as pessoas podem receber esta informacdo. Olhe bem, ndo se trata de
formacgdo, mas de informacdo. Depois disso, as pessoas vao para o seu local de
trabalho, mas vdo com um tutor. Um tutor ndo é um chefe, € um colega que tem a
mesma funcdo ou a mais proxima possivel do que estd a entrar na empresa que passa
um periodo com este tutor. Para dar mais credibilidade ao processo, temos
implementado também um sistema de avaliacdo, temos umas fichinhas em que esta
previsto que, no final do primeiro e do segundo més, a pessoa se auto-avalia e o tutor
avalia este iniciante, que chamamos de estagiario. Este acompanhamento € interessante
e eu acompanho o processo. Reunimos as chefias para que também acompanhem e
avaliem o processo. Os tutores sdo 0s responsaveis e sdo escolhidos sempre o0s
melhores e com eles fazemos também uma formagéo, explicando o papel da avaliagao.
Fazemos também reunides de acompanhamento e seguimento das tutorias.

Na formacdo de chefes, agora estamos a acabar um processo que durou dois
anos, que é a formacéo das chefias de uma nova loja. A empresa vai abrir uma nova
loja agora que pressupde a contratacdo de mil e quinhentas pessoas. Pela metodologia
de formacéo que temos, preparamos os chefes que foram recrutados da concorréncia,
em outras empresas, no mercado. Todos eles estiveram ca na empresa por longos meses
e todos eles tiveram também tutores para que, ao abrir esta nova loja, estivessem
preparados. No processo de formacéao, tivemos a preocupacdo de que eles estivessem
em contexto de trabalho e depois tivemos a preocupacédo de fazer pouca formacéo em
sala, tivemos alguns momentos em sala, mas ndo em formacédo expositiva, era mais
formacgdo em alternéncia, que as pessoas entram com uma formacédo em sala, depois
vao para o trabalho ou ao tutor e depois voltam para a sala para consolidar a
aprendizagem do trabalho. Como se faz, por exemplo, com uma série de atividades que
tem que realizar e todas elas devem ser escritas, eles tém que escrever, tém que
conhecer a relacdo desta area com as outras areas, tém que conhecer o produto, tém
que conhecer a estrutura interna e departamental de toda a organizagdo, tém que
conhecer um conjunto de servigos que a empresa tem para o cliente, tém que os definir
e detalhar. Ao invés de ser uma formacéao transmitida, repassada ao trabalhador, tem
gue ser um conhecimento construido pelas préprias pessoas, ao invés de estarmos em
sala, dizendo os servicos da empresa sdo estes... estes... a idéia é que elas comecem a
procurar e fazer sua propria formacéo. Este é o principio, por isso, damos um enorme
dossié e depois marcamos algumas sessdes em sala para que eles tragam o que estao a
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fazer. Ha sempre questdes, duvidas, ha receios. NOs, em sala, como técnicos e
especialistas, promovemos encontros de dialogo e de partilha de conhecimentos e de
experiéncias e de representacfes que eles trazem. NOs tentamos ajudar, mas € mais
uma formagéo de conhecimentos construidos ou autoconstruidos, como queira, € ndo
algo apenas transmitido. Ha ainda a realizacao do inventario anual, que € uma coisa
importantissima em termos de organizacdo de trabalho. Para isso, os chefes recebem
um guido (roteiro), que nossa formacgao organizou, de acordo com os departamentos de
gestdo e areas financeiras e entregam aos funcionarios. Com base neste guido, eles
produzem um relatorio, destacando o antes, o durante e o depois da acéo realizada,
explicando as dificuldades que foram sentidas. Queremos que as pessoas reflitam a
cerca do seu trabalho, para isso, elas tém que elaborar relatorios, tém que fazer
trabalhos. Depois criamos também momentos, que € outro aspecto fundamental e que é
muito interessante, n0s criamos momentos em sala para que cada um deles desenvolva
um trabalho e depois apresente o trabalho, em sala de aula, para os demais colegas.
Isso é feito para promover a partilha de experiéncias por um lado, e, por outro,
estamos fazendo com que se habituem a organizar, a estruturar a informagéo, para que
possam ter a oportunidade de praticar e apresentar trabalhos. Muitos deles recém
sairam da escola, mas ndo foram estimulados a este tipo de trabalho. Nés aqui estamos
numa grande empresa e freqientemente eles podem ser chamados a apresentar um
trabalho ou um relatdrio, por isso, nds da formacéo, fazemos esta estimulagéo.

Tenho tido reconhecimentos pelo trabalho que realizo e também pela
investigacdo que realizei - de passar a formacdo como responsabilidade para cada
pessoa - € isso que tentamos incutir nas pessoas, que nao fiqguem a espera do
departamento de formacdo. Hoje em dia, cada um de nds tem que procurar a
informacao, tem que estar sempre estudando. Eu, pela formacéo que tenho e pelo
trabalho que venho realizando, sei que tenho contribuido e muito com a empresa.

N&o sei se contribui, mas isso € o que tenho feito na empresa.
Agradeco a oportunidade de participar.

Pesquisadora: Agradeco sua atencéo e o tempo disponibilizado para esta entrevista.
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ASSEMBLEIA DA REPUBLICA

Lei n.® 99/2003
de 27 de Agosto

Aprova o Codigo do Trabalho

A Assembleia da Republica decreta, nos termos da
alinea ¢) do artigo 161.° da Constituigdo, para valer
como lei geral da Republica, o seguinte:

Artigo 1.0
Aprovagio do Cadigo do Trabalho

E aprovado o Cédigo do Trabalho, que se publica
em anexo a presente lei e que dela faz parte integrante.

Artigo 2.9

Transposigiio de directivas comunitirias

Com a aprovagio do Cadigo do Trabalho € efectuada
a transposicao, parcial ou total, das seguintes directivas
comunitdrias:

a) Directiva do Conselho n.® 75/117/CEE, de 10
de Fevereiro, relativa a aproximacao das legis-
lagoes dos Estados membros no que se refere
a aplicagdo do principio da igualdade de remu-
neragao entre os trabalhadores masculinos e
femininos;

b) Directiva do Conselho n.° 76/207/CEE, de 9 de

Fevereiro, relativa & concretizagio do principio

da igualdade de tratamento entre homens ¢

mulheres no que se refere ao acesso ao emprego,

a formagio e promogio profissionais e is con-

digoes de trabalho, alterada pela Directiva

n.* 2002/73/CE, do Parlamento Europeu ¢ do

Conselho, de 23 de Setembro;

Directiva do Conselho n.® 91/533/CEE, de 14

de Outubro, relativa & obrigagao de o empre-

gador informar o trabalhador sobre as condigoes
apliciveis ao contrato ou a relagio de trabalho;

Directiva n.” 92/85/CEE, do Conselho, de 19

de Outubro, relativa & implementagio de medi-

das destinadas a promover a melhoria da segu-
ranga e da satide das trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes no trabalho;

Directiva n.” 93/104/CE, do Consclho, de 23 de

Novembro, relativa a determinados aspectos da

organizagao do tempo de trabalho, alterada pela

Directiva n.° 2000/34/CE, do Parlamento Euro-

peu e do Conselho, de 22 de Junho;

) Directiva n.* 94/33/CE, do Conselho, de 22 de

Junho, relativa & protecgio dos jovens no

trabalho;

Directiva n.° 94/45/CE, do Conselho, de 22 de

Setembro, relativa a instituicao de um conselho

de empresa curopeu ou de um procedimento

de informagio ¢ consulta dos trabalhadores nas
empresas ou grupos de empresas de dimensao
comunitaria;

h) Directiva n.” 96/34/CE, do Conselho, de 3 de
Junho, relativa ao acordo quadro sobre a licenga
parental celebrado pela Uniao das Confedera-
¢oes da Indastria e dos Empregadores da
Europa (UNICE), pelo Centro Europeu das

C

—

d

e

—
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—_—

Empresas Publicas (CEEP) e pela Confedera-
¢io Europeia dos Sindicatos (CES);

i) Directiva n.” 96/71/CE, do Parlamento Europeu

e do Conselho, de 16 de Dezembro, relativa

ao destacamento de trabalhadores no dmbito

de uma prestaciao de servigos;

Directiva n.” 97/80/CE, do Conselho, de 15 de

Dezembro, relativa ao 6nus da prova nos casos

de discriminagio bascada no sexo;

) Directiva n.* 97/81/CE, do Conselho, de 15 de
Dezembro, respeitante ao acordo quadro rela-
tivo ao trabalho a tempo parcial celebrado pela
UNICE, pelo CEEP e pela CES;

m) Directiva n.” 98/59/CE, do Conselho, de 20 de
Julho, relativa i aproximagao das legislagoes dos
Estados membros respeilantes avs despedimen-
tos colectivos, que codifica e revoga a Directiva
n.* 75/129/CEE, do Conselho, de 17 de Feve-
reiro, e a Directiva n.” 92/56/CEE, do Conselho,
de 24 de Junho, que a alterou;

1) Dircetiva n.” 1999/70/CE, do Conselho, de 28 de

Junho, respeitante ao acordo quadro CES,

UNICE ¢ CEEP relativo a contratos de trabalho

a termo;

Directiva n." 2000/43/CE, do Consclho, de 29 de

Junho, que aplica o principio da igualdade de

tratamento entre as pessoas, sem distingio de

origem racial ou étnica;

p) Directiva n.” 2000/78/CE, do Conselho, de 27 de

Novembro, que estabelece um quadro geral de

igualdade de tratamento no emprego e na acti-

vidade profissional;

Directiva n.” 2001/23/CE, do Consclho, de 12 de

Margo, relativa & aproximacio das legislagdes

dos Estados membros respeitantes 8 manuten-

¢iio dos direitos dos trabalhadores em caso de
transferéncia de empresas ou de estabelecimen-
tos, ou de partes de empresas ou de estabe-
lecimentos, que codifica ¢ revoga a Directiva

n.” 77/187/CEE, do Conselho, de 14 de Feve-

reiro, com a redaccdo que lhe foi dada pela

Directiva n.” 98/50/CE, do Consclho, de 29 de

Junho;

Dircctiva n.” 2002/14/CE, do Parlamento Euro-

peu e do Conselho, de 11 de Margo, que esta-

belece um quadro geral relativo 4 informagao
¢ 4 consulta dos trabalhadores na Comunidade

Europeia.

—

J
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—
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Artigo 3.°
Entrada em vigor

1 — O Cddigo do Trabalho entra em vigor no dia
1 de Dezembro de 2003.

2— Os artigos 33.° a 70.° 79.° a 90.%, a alinea ¢)
do n.” 2 do artigo 225.° e os artigos 281.° a 312.°, 364.°
¢ 624.° 50 s¢ aplicam depois da entrada em vigor da
legislagdo especial para a qual remetem.

3 — O disposto no n.” 2 do artigo 139.° s6 se aplica
depois da entrada em vigor da legislagio especial pre-
vista no artigo 138.°

Artigo 4.7

Regites Autdnomas

1 — Na aplicacio do Codigo do Trabalho as Regioes
Auténomas sao tidas em conta as competéncias legais
atribuidas aos respectivos Orgios e servigos regionais.
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g) Ceder trabalhadores do quadro de pessoal pro-
prio para utilizagio de terceiros que sobre csses
trabalhadores exercam os poderes de autoridade
¢ direcgiio proprios do empregador ou por pes-
soa por cle indicada, salvo nos casos especial-
mente previstos;

Obrigar o trabalhador a adquirir bens ou a uti-
lizar servigos fornecidos pelo empregador ou
por pessoa por ele indicada;

i) Explorar, com fins lucrativos, quaisquer canti-
nas, refeitdrios, economatos ou outros estabe-
lecimentos directamente relacionados com o
trabalho, para fornecimento de bens ou pres-
tagio de servigos aos trabalhadores:

Fazer cessar o contrato e readmitir o trabalha-
dor, mesmo com o seu acordo, havendo o pro-
posito de o prejudicar em dircitos ou garantias
decorrentes da antiguidade.

h

—

—

i

SUBSECCAO NI
Formagao profissional

Artigo 123.0
Principio geral

| — O empregador deve proporcionar ao trabalhador
acgoes de formagio profissional adequadas A sua qua-
lificagao.

2 — O trabalhador deve participar de modo diligente
nas acgoes de formagio profissional que Ihe sejam pro-
porcionadas, salvo se houver motivo atendivel.

3 — Compete ao Estado, em particular, garantir o
acesso dos cidadios & formagao profissional, permitindo
a todos a aquisicio e a permanente actualizacio dos
conhecimentos e competéncias, desde a entrada na vida
activa, ¢ proporcionar os apoios piiblicos ao funciona-
mento do sistema de formagio profissional.

Artigo 124.°
Objectivos
Séo objectivos da formagio profissional:

a) Garantir uma qualificagio inicial a todos os
jovens que tenham ingressado ou pretendam
ingressar no mercado de trabalho sem ter ainda
obtido essa qualificacio;

Promover a formagio continua dos trabalhado-
res empregados, enquanto instrumento para a
competitividade das empresas e para a valori-
zagio ¢ actualizagao profissional, nomeada-
mente quando a mesma ¢ promovida ¢ desen-
volvida com base na iniciativa dos emprega-
dores;

¢) Garantir o direito individual i formacio, criando
condigoes objectivas para que 0 mesmo possa
ser exercido, independentemente da situagao
laboral do trabalhador;

Promover a qualificagio ou a reconversio pro-
fissional de trabalhadores desempregados, com
vista ao seu ripido ingresso no mercado de
trabalho;

Promover a reabilitagao profissional de pessoas
com dcficiéncia, em particular daqueles cuja
incapacidade foi adquirida em consequéncia de
acidente de trabalho;

b

—

d

—

e

—

J) Promover a integragao sicio-profissional de
grupos com particulares dificuldades de inser-
cio, através do desenvolvimento de acgoes de
formagdo profissional cspecial.

Artigo 125.°

Formacao continua

L — No ambito do sistema de formagio profissional,
compete ao empregador:

a) Promover, com vista ao incremento da produ-
tividade e da competitividade da empresa, o
desenvolvimento das qualificagoes dos respee-
tivos trabalhadores, nomeadamente através do
acesso a formagao profissional;
Organizar a formagio na empresa, estruturando
planos de formagao e aumentando o investi-
mento em capital humano, de modo a garantir
a permanente adequacao das qualificagoes dos
seus trabalhadores;
¢) Assegurar o direito & informagio ¢ consulta dos
trabalhadores e dos seus representantes, rela-
tivamente aos planos de formagao anuais e plu-
rianuais executados pelo empregador;
d) Garantir um nimero minimo de horas de for-
magao anuais a cada trabalhador, seja em acgoes
a desenvolver na empresa, seja através da con-
cessdo de tempo para o desenvolvimento da for-
magao por iniciativa do trabalhador;
Reconhecer e valorizar as qualificagoes adqui-
ridas pelos trabalhadores, através da introdugio
de créditos i formagao ou outros beneficios, de
modo a estimular a sua participacio na for-
magio.

b

—

e

—

2 — A formagio continua de activos deve abranger,
em cada ano, pelo menos 10% dos trabalhadores com
contrato sem termo de cada empresa.

3 — Ao trabalhador deve ser assegurada, no Ambito
da formagao continua, um nimero minimo de vinte
horas anuais de formagio certificada.

4 — O numero minimo de horas anuais de formagao
certificada a que se refere o nimero anterior ¢ de trinta
e cinco horas a partir de 2006,

5 — As horas de formagiio certificada a que se refe-
rem os n.™ 3 ¢ 4 que nao foram organizadas sob a
responsabilidade do empregador por motivo que lhe seja
imputivel sio transformadas em créditos acumuliveis
a0 longo de trés anos, no maximo.

6 — A formagio prevista no n.° 1 deve ser comple-
mentada por outras acgbes previstas em instrumento
de regulamentagio colectiva de trabalho.

7— A formagiio a que se refere o n.° 1 impende
igualmente sobre a empresa utilizadora de mio-de-obra
relativamente ao trabalhador que, ao abrigo de um con-
trato celebrado com o respectivo empregador, nela
desempenhe a sua actividade por um periodo, ininter-
rupto, supcrior a 18 mescs.

8 — O disposto no presente artigo nio prejudica o
cumprimento das obrigagoes especificas em matéria de
formagio profissional a proporcionar ao trabalhador
contratado a termo.

Artigo 126.°

Legislagiio complementar

O disposto na presente subsecgio ¢ objecto de regu-
lamentagio em legislagio especial.

341
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ANEXO J

DADOS DE IDENTIFICACAO - ENTREVISTADOS NO BRASIL

Entrevista | Formacéo Tempo de Tipo de organizacéo
servigo em
organizagbes
El Pedagogia Orientacédo 6 anos Autarquia Federal
E2 Pedagogia Orientagao 20 anos Empresa Particular
E3 Pedagogia 6 anos Empresa Estadual
E4 Pedagogia Educacéo 3 anos
Especial Hospital Municipal
E5 Pedagogia 16 anos Legislativo
E6 Pedagogia Séries Iniciais 15 anos Fundacao Estadual
E7 Pedagogia Supervisédo 15 anos Empresa Privada
ES8 Pedagogia Orientacéo 16 anos Empresa Publica
E9 Pedagogia Supervisdo 16 anos Hipermercado
E10 Pedagogia 10 anos Empresa Particular
E1ll Pedagogia Supervisdo 22 anos Empresa Particular
E12 Pedagogia Supervisdo 12 anos Banco
E13 Pedagogia Supervisédo 12 anos Empresa Estadual

DADOS DE IDENTIFICACAO - ENTREVISTADOS EM PORTUGAL

Entrevista | Formacéao Tempo de Tipo de organizacéo
Servigo nas
organizacoes
El Licenciado em Ciéncias da | 4 anos Rede de loja e
Educacéo departamentos
E2 Licenciada em Ciéncias da | 2 anos Banco
Educacao
E3 Licenciada Ciéncias da 2 anos Empresa Publica

Educacao







