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RESUMO

Os grandes avangos nas tecnologias e os modelos de negdcio fizeram com
que as empresas incorporassem novos conceitos e praticas para atenderem as
demandas alavancadas pelas mudangas do mercado. Esse impacto evidencia que
cada vez mais a Gestdo de Pessoas tem atuacdo estratégica no alcance dos
objetivos organizacionais, e exige que as empresas se tornem espagos de
aprendizagem. Diante disso, o Modelo Dual de Ensino, que se define por uma
formagao profissional aprendida na teoria (escola) e majoritariamente na pratica
(empresa), acende como uma ferramenta para formar mao de obra qualificada, na
qual a importancia do mentor para acompanhar e orientar estes jovens em formacao
mostra-se fundamental. Neste contexto, esta pesquisa teve como objetivo identificar
e analisar qual a importancia e as contribuicdes do processo de Mentoring no
alcance dos objetivos propostos no Sistema de Ensino Dual de Mecatronica
implantado na empresa Stihl Ferramentas Motorizadas Ltda. Para tal, o estudo
baseou-se em uma pesquisa aplicada de carater descritivo com uma abordagem
qualitativa através de grupo focal por analise por categoria. A pesquisa foi
desenvolvida na STIHL de Sao Leopoldo e contou com a participagdo dos 12
Aprendizes Técnicos que fazem parte do programa. Concluiu-se que o processo de
Mentoring ja é aplicado pela empresa de forma informal, apresentando um resultado
muito satisfatorio.

Palavras-chave: Inovacdo. Gestdo de Pessoas. Mentoring. Sistema Dual.
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1 INTRODUGAO

Frente ao exponencial crescimento do processo de informagado, processos
econdmicos e ampliacdo das relagbes globalizadas; também na esfera
organizacional, estdo ocorrendo transformacgdes, exigindo maior qualificacdo do
capital humano que compde essas organizagdes e investimentos por parte das
empresas de forma que cada vez mais a Gestdo de Pessoas assuma uma atuacao
estratégica nas organizacdes. Diante disso, o treinamento e o desenvolvimento do
capital humano devem ser uma prioridade no ambito empresarial, pois afinal, sdo as
pessoas que fazem o diferencial em qualquer negdécio. Neste contexto, existem varios
papéis que devem ser desenvolvidos visando um ambiente onde os profissionais
aprimorem suas competéncias e, consequentemente, oferegam uma melhor entrega a
empresa.

Procurar saber a forma como as pessoas absorvem os conhecimentos e
conhecer técnicas de aprendizagem é fundamental, pois, por meio dessa identificagéo,
pode-se isolar as dificuldades de uma determinada pessoa ou grupo e fornecer meios
de resolver um problema. Neste contexto, a pessoa que estiver a frente do processo de
ensino deve dominar as estratégias de aprendizagem e mostrar ao colaborador, por
vezes aluno, que ele pode tracar e cursar 0 seu proprio caminho de maneira
independente. Assim, segundo Kram e Isabella (1985), o papel do instrutor em um
processo de aprendizado tem como ponto focal o fornecimento de conhecimentos
técnicos e praticos em relagdo a um tema especifico, bem como o desenvolvimento do
pensamento critico nos colaboradores. Esse desenvolvimento deve estar fortemente
conectado a necessidade real dos profissionais, aos conhecimentos e vivéncias
adquiridas em suas vidas e no seu empenho em fazer algo diferente e desta forma, o
método de Mentoring € muito aderente a este processo.

Para XIMENES (2014, p.74), o Mentoring pode ser definido como a “participacao
de uma pessoa experiente (chamado de Mentor) para orientar, ensinar e treinar outra
pessoa com menos conhecimento ou familiaridade em determinada area”. Este
processo ocorre atraves do compartilhamento de experiéncias, redes de relacionamento
e apoio geral a outra. Assim, a utilizacdo do Mentoring traz beneficios para o
crescimento e desenvolvimento da empresa, ao mesmo tempo em que agrega

experiéncia ao Mentor e ainda estimula o mentorado ao conhecimento e



aprimoramento. De maneira geral pode-se dizer que o Mentoring € um processo de
aprendizagem focalizado em objetivos, oportunidades e expectativas para a plena
realizacdo das potencialidades.

Ressalta-se que o Mentor ndo decide, o Mentor tem o papel de orientar; o
Mentor ndo concede respostas prontas, o Mentor deve incentivar a reflexdo com
direcionamento baseado em sua experiéncia de vida. (LAURINDO, 2013). Esse
diferencial propicia um conhecimento sélido e perene. Neste contexto, a empresa
STIHL Ferramentas Motorizadas, visando suportar as evolugdes tecnolégicas oriundas
da Industria 4.0, identificou a necessidade de qualificar um grupo especifico de
profissionais com uma formacao diferenciada baseada no Sistema Dual' de ensino;
aliando o conhecimento tedrico e a integracdo do aluno no seu ambiente especifico
de trabalho.

Esta formacao é regida pelas mesmas regras do Sistema de Ensino Alemao, que
busca aliar teoria e pratica através da vivéncia no dia a dia corporativo, seja na area
industrial ou administrativa, e para isso, a empresa STHIL dedicou uma estrutura
especifica para suportar este programa. Diante destes dados, cabem alguns
questionamentos: Qual o papel do instrutor neste processo de aprendizagem? Sua
atuacdo estd embasada nos preceitos do Mentoring? Esses questionamentos
trouxeram a tematica deste trabalho o qual busca compreender qual contribuicdo do
processo de Mentoring no Sistema de Ensino Dual para os técnicos mecatrénicos da
STIHL.

1.1 DELIMITACAO DO TEMA

O Sistema de Ensino Dual é aplicado em diversas unidades da empresa
STIHL, com diferentes focos de formacao como Mecatrbénica, Mecanica, Matrizaria e
Eletronica. Neste trabalho, a pesquisa esta delimitada ao projeto de formagao Dual
na primeira turma de Mecatrdnica na unidade da STIHL de S&o Leopoldo que iniciou

em fevereiro de 2017.

' Sistema Dual consiste na dualidade entre a qualificagdo teorica e a pratica em contexto de trabalho,
sendo que o peso da qualificagdo pratica é superior a da qualificagao tedrica.



1.2 PROBLEMA

Diante deste contexto, este estudo apresenta como problematica a seguinte
questao: Qual € a relagéo do processo de Mentoring com o sistema de ensino Dual

de Técnicos Mecatronicos da STIHL?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar qual a contribuicdo do processo de Mentoring no Sistema de Ensino
Dual de Mecatrénica da STIHL.

1.3.2 Objetivos Especificos

Para desenvolver este trabalho foram estabelecidos os seguintes objetivos
especificos:
a) Apresentar o Sistema de Ensino Dual de Técnico Mecatrénica da STIHL,;
b) Descrever o processo de Mentoring relacionando-o com o Sistema de
Ensino Dual de Mecatrdnica da STIHL;
c) ldentificar as contribuicbes do processo de Mentoring para o alcance de

resultados esperados com o ensino Dual de Mecatrénica da STIHL.

1.4 JUSTIFICATIVA

Atualmente vivemos em um ambiente extremamente dindmico e acelerado,
onde ficam evidenciadas, principalmente, as significativas mudangas nas
tecnologias, formas de comunicagdo e a maneira em como as pessoas relacionam-
se com o mundo globalizado. Este ambiente complexo faz com que tanto as
organizagbes quanto as pessoas se adaptem e estruturem-se de forma a
acompanhar as mudancas do mercado.

Neste contexto, observa-se que essas transformagbes na dinamica
empresarial impactam toda a organizagao, particularmente a gestao de pessoas, na
medida em que a sobrevivéncia e 0 sucesso de uma organizagao dependerdo do

seu desempenho e de suas competéncias. Além disso, a importancia do capital



humano nas organizacbes, soma-se ainda ao fato da escassez de mao de obra
especializada e a competigao pelos melhores. (FIRJAN, 2017). Assim, € verificado
que a forca de trabalho se encontra em um cenario de continua necessidade de
atualizacao e qualificacado profissional, principalmente a luz da Industria 4.0, que é
um termo de origem alema que simboliza a 4% Revolugdo Industrial, baseada na
integracao digital de etapas da cadeia produtiva. (BRASIL, 2017).

O Sistema Dual é tradicional e reconhecido na Alemanha, o qual consiste na
dualidade entre a qualificacédo tedrica e a pratica no contexto de trabalho, sendo o
peso da qualificacdo pratica superior a da qualificacao tedrica. A caracteristica e o
objetivo principal do Sistema Dual € conjugar conhecimentos tedricos com
competéncias adquiridas no posto de trabalho e ainda, preparar os formandos para
processos de aprendizagem futuros. (AFONSO e PIMENTEL, 2015). Frente a esta
conjuntura, com as empresas buscando manter a competitividade, iniciou-se um
movimento de implementagdo do Sistema Dual também no Brasil nas empresas
Volkswagen, Bosch e STIHL. (CAIRES, 2015). Ainda, conforme Santos e David
(2016), esta harmonizacdo da teoria e pratica permite solida qualificagao,
contribuindo para satisfazer as necessidades da oferta e da procura no mercado
trabalho.

Nesta contextualizacdo, observa-se que o papel do instrutor durante o
processo de formacgao € de extrema importancia para o sucesso do programa, tendo
em vista que, durante as aulas, devem ser repassadas todas as experiéncias vividas
por este profissional experiente. O Rang (2013, p.7), reforga que, “[...] os formandos
experimentam a pratica da profissao ao trabalharem na empresa sob a supervisao
de colegas experientes”. Também, de acordo com a Cémera de Comércio e
Industria Brasil — Alemanha. (CAIRES, 2016)

“[---] um dos principais responsaveis pelo processo € o tutor. A orientagéo e
acompanhamento das atividades e desafios diarios sdo os pontos de partida
para garantir alto nivel de qualificagdo dos futuros profissionais. Este
trabalho afeta diretamente o desempenho da empresa e a formacao das
novas geracdes ingressantes no mercado de trabalho.”

Fica evidenciado que a troca de informagdes é o ponto crucial, e uma vez que
o instrutor esta totalmente inserido no processo de formacéo e utilizando-se de

técnicas de Mentoring, contata-se beneficios singulares resultantes dessas

interacbes de desenvolvimento que ainda ndo foram estudados e mensurados.
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Assim, o estudo torna-se importante, na medida em que pretendemos investigar a
importancia do processo de Mentoring dentro do Sistema Dual e a partir da
abordagem e compreensao dos conceitos aqui tratados, contribuindo para a geragao
de novas questbes para futuros trabalhos, além de servir para a divulgagao e
disseminacao desse processo de ensino, pouco difundido, aqui no Brasil.

No segundo capitulo € apresentada a empresa STIHL e seu contexto
historico, bem como a caracterizagcao da Formacgao Técnica Dual. O terceiro capitulo
€ dedicado para apresentar a revisdo bibliografica em relagdo ao Mentoring e a
Gestao de Pessoas. O quarto capitulo é apresentada a metodologia e a andlise de

resultado e no ultimo capitulo s&o realizadas as consideragdes finais.
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2 A EMPRESA STIHL

Este capitulo apresenta o contexto da empresa STIHL Ferramentas
Motorizadas Ltda., bem como a estruturacdo do programa de formagédo dos

Mecatroénicos.

2.1 CONTEXTO ORGANIZACIONAL DA STIHL FERRAMENTAS MOTORIZADAS
LTDA.

A STIHL é uma empresa de origem familiar, fundada pelo engenheiro
Andreas Stihl na cidade alema de Stuttgart, em 1926, como mostra a Figura 1. O
principal objetivo do fundador era facilitar a vida dos trabalhadores florestais, através
de uma trajetéria de constante desenvolvimento e aprimoramento de tecnologias,
investimento em pesquisas e modernizacdo dos processos e produtos. Uma das
grandes premissas de Andreas sempre foi a qualidade e inovagdo dos produtos e

servigos através de uma formacao solida e consistente de seus funcionarios.

Figura 1 — Histérico da empresa STIHL Ferramentas Motorizadas Ltda.
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Fonte: STIHL Ferramentas Motorizadas Ltda.

O grupo STIHL desenvolve, fabrica e distribui ferramentas motorizadas para
os mercados florestal, jardinagem, agropecuario, construgdo e doméstico. Os
produtos sao distribuidos fundamentalmente através de uma rede de distribuigcao
especializada, que inclui 36 filiais de vendas, mais de 120 importadores e
aproximadamente 45.000 pontos de venda em mais de 160 paises. Desde o0 ano de
1976, a STIHL é a marca de motosserras mais vendida no mundo. O grupo STIHL

possui mais de 14 mil colaboradores em fabricas localizadas na Alemanha, Suica,
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Austria, China, Estados Unidos e Brasil. A empresa que tem sua matriz em
Waiblingen, na Alemanha.

No Brasil, a empresa esta localizada em Sao Leopoldo ha mais de 40 anos,
como mostra a Figura 2. Nesta unidade trabalham mais de 2400 colaboradores, em
dois negodcios principais, a produgao de cilindros e na produgao de ferramentas
motorizadas, Figura 3. No Brasil estdo situados mais de 2600 pontos de vendas,
chamadas de redes concessionarias.

A empresa ¢é atualmente lider do mercado brasileiro de ferramentas
motorizadas e tem como objetivo manter-se nessa posicdo e ampliar sua
participacdo no mercado da América do Sul.

Figura 2 — Imagem aérea da STIHL Brasil

Fonte: STIHL Ferramentas Motorizadas Ltda.
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Figura 3 — Ferramentas motorizadas STIHL

Fonte: STIHL Ferramentas Motorizadas Ltda.

Visando o aprimoramento constante de seus colaboradores e a manutengao
da qualidade das operagdes realizadas, a empresa conta com um Centro de
Qualificagao Técnica — CQT que foi inaugurado em 2013. Este espago esta
equipado com salas e laboratdrios de ensino, maquinas e equipamentos em uma
area com mais de 1200m?, Figura 4 e Figura 5. As bancadas sao preparadas para

atender demandas diversas, sendo flexiveis e dindmicas.

Figura 4 — Centro de Qualificagdo Técnica — CQT

Fonte: STIHL Ferramentas Motorizadas Ltda.
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Figura 5 — Bancadas para praticas no CQT
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Fonte: STIHL Ferramentas Motorizadas Ltda.

O CQT centraliza as operagdes de treinamentos técnicos (técnicos de
manutengdo, ferramentaria, engenharias, etc.) e operacionais, bem como o
Programa Complementar de Aprendizagem para jovens cotistas e a Formagao
Técnica Dual de Mecatrénica.

2.2 FORMAGAO TECNICA DUAL

O Sistema de Ensino Dual (ensino regular e formacao profissional) foi
legalmente introduzida na Alemanha no ano de 1897. Essa estratégia deveu-se a
duas razdes fundamentais: a primeira devido ao mercado internacional competitivo;
e a segunda, como o movimento operario estava a tornar-se cada vez mais forte, o
governo decidiu agir para incluir entre os jovens a sua visao politica conservadora. O
mundo tradicional das corporagdes profissionais era considerado uma boa base para
a integracgao social e politica dos aprendizes.

No Ensino Dual Técnico de Formacao Profissional as aulas sao divididas em
teoria e pratica, Figura 6. Sendo a teoria aplicada em sala de aula, em uma escola
profissionalizante e a pratica em uma empresa, seguindo um curriculo académico de

acordo com o curso realizado. Durante o aprendizado, s&o disponibilizados aos
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alunos laboratérios e equipamentos tanto na empresa como na escola
profissionalizante. A empresa, por sua vez, paga ao aluno uma bolsa mensal e 0
Estado assume os custos da escola profissionalizante. Desta forma, desenvolve-se
uma formagao simultdnea entre empresas e escolas profissionalizantes que

colaboram entre si a fim de promover uma missao educativa comum.

Figura 6 — Opgbes de formagéo profissional na Alemanha

Mercado de trabalho

ensino
universitario

Escolas
profissionais
de tempo
integral

formacgédo
profissional dual

8 2a35anos
2a3,5anos
3,5a6anos

Ensino escolar geral

10a13anos

Fonte: (SCHUMAN, 2016).

Este sistema € um dos responsaveis pelo baixo indice de desemprego entre

os jovens na Alemanha, como na Figura 7.
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Figura 7 — Taxa de desemprego juvenil
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Fonte: (SCHUMAN, 2016)

O sistema de Ensino €& um fator chave para o desenvolvimento
socioecondmico da Alemanha, bem como um beneficio mutuo, pois soluciona a
questao de falta de mao de obra qualificada nas empresas e permite a insergao dos
jovens no mercado de trabalho. (CAIRES, 2015). Esta inser¢gdo proporciona uma
familiarizagdo gradativa com os processos de trabalho, acelerando o aprendizado.
Também otimiza a produgédo nas empresas, de modo que estas tém como habito
reaproveitar internamente os alunos apos a sua formagao académica. Segundo uma
pesquisa feita pelo Schuman (2016), 1400 empresas participantes, 97% estéao
satisfeitas ou muito satisfeitas com o desempenho deste sistema. Observa-se um
elevado grau de satisfacdo empresarial. Normalmente, sdo as empresas de médio

porte as mais beneficiadas com o Ensino Dual Técnico de Formacéao Profissional.

2.2.1 Estrutura Curricular

O ensino e a grade curricular das escolas profissionais sdo monitorados pela
autoridade de educacao de cada Estado, no caso do Rio Grande do Sul o sistema
FIERGS - Federacédo das Industrias do Estado do Rio Grande do Sul. A grade
curricular ndo é obrigatoriamente uniforme, pois sdo adaptadas as demandas de

cada localidade.
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O conteudo curricular € desenvolvido de acordo com a demanda das
empresas e a quantidade de formandos no Ensino Dual Técnico de Formagao
Profissional resulta da necessidade e disponibilidade nos setores de producéo.

Estas profissées sado criadas em acordo com varias areas da sociedade. O
governo Federal, a partir do Ministério Federal da Economia e o Ministério Federal
da Educacao, analisa as solicitagdes das empresas por meio de apuracgao realizada
pelas Camaras de Comércio e Industria e, simultaneamente, estabelece contato com
os sindicatos estudantis sobre os interesses destes. Apos todos os dados coletados,
cada Estado realiza uma reunido com as instituicdes de ensino profissionalizante e
com as industrias interessadas e desenvolve o plano curricular do curso.

Um dos motivos de sucesso do sistema, € o fato de receberem do Estado um
auxilio, sem que interfira de forma autoritaria. As Empresas, o Governo Federal, as
Camaras de Comércio e os aprendizes representam os quatro pilares do projeto e
trabalham simultaneamente para garantir o sucesso do sistema.

As Camaras de Comércio possuem uma fungdo essencial para o
funcionamento do Ensino Dual Técnico de Formacgao Profissional. Com relacédo a
empresa, esta identifica as demandas de acordo com os setores, e no que tange as
escolas profissionalizantes, esta acompanha e desenvolve a grade curricular e, por
ultimo, é responsavel pela organizagcéo e pela aplicagcdo das provas praticas em
conjunto com a banca examinadora.

Apds a aprovacdo do aluno no exame final, este recebe um certificado
atestando a qualificagdo profissional cujo reconhecimento é valido na Alemanha.
Quando realizado por uma Cémara de Comércio e Industria no exterior, o certificado
€ emitido e assinado por esta entidade local e pela Confederacdo Alema das
Camaras de Comércio e Industria (DIHK), atestando assim a validade no pais onde

foi realizado o curso e na Alemanha.

2.2.2 Beneficios

O principal objetivo do Ensino Dual Técnico de Formagao Profissional é
assegurar a instrucdo de jovens qualificados no mercado de trabalho e garantir a

empregabilidade de forma sustentavel. Muitas sdo as vantagens para as empresas
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participantes do Ensino Dual Técnico de Formacéo Profissional, dentre as quais
destacamos:

a) Excelente relagao custo beneficio;

b) Qualificagdo de mao de obra especializada;

c) Fonte de recrutamento de pessoal qualificado;

d) Conhecimentos transmitidos aos iniciantes por colaboradores

experientes.

Os alunos por sua vez possuem:
a) Chance de contratacao efetiva;
b) Remuneracéo durante a formacgao profissional,

c) Possibilidade de diversas qualificagdes adicionais.

Diante disso, visando manter um padrao de exceléncia, a qualificagao possui
regras claras que devem ser seguidas independente do pais de formacéo:

a) Os Centros DUAL séo responsaveis pela qualificagao teorica;

b) As empresas formadoras sédo responsaveis pela qualificagao pratica;

c) E obrigatério a conciliacdo dos conhecimentos teéricos com as
competéncias adquiridas no posto de trabalho (learning by doing);

d) Os futuros profissionais devem ser selecionados através de um
processo de selegcdo rigoroso que inclui entrevistas e testes
psicolégicos.

e) O curriculo deve abranger assuntos sociais de relevancia nacionais

e mundiais.

O objetivo primordial do ensino e formagao profissional deve ser o de produzir
trabalhadores altamente qualificados com perfis ocupacionais flexiveis e adaptaveis
aos diferentes momentos ou desafios do mundo do trabalho; sendo que a formacéao
ocorre principalmente no local de trabalho, ou seja, durante o trabalho. A formagao
na empresa familiariza os formandos com os processos organizacionais, bem como

com as tecnologias existentes logo desde o inicio da formacao.
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2.2.3 Formagao Dual na STIHL

A STIHL, na unidade da Alemanha, comecou a utilizar o processo de ensino
Dual a partir de 1932, com os cursos Comercial, Mecanica e Ferramentaria. O curso
de Mecatronica foi criado em 2002, em decorréncia da necessidade de formar uma
equipe capacitada para a nova revolucdo industrial. Ao longo dos anos, outras
unidades da STIHL pelo mundo adotaram o mesmo estilo de formag¢do, como a
China e os Estados Unidos. Na STIHL Brasil a primeira turma iniciou em 2016, com
previsdo de término em 2019.

Em meados de 2015 a STIHL iniciou os preparativos para ingressar nesta
modalidade de ensino, equipando ainda mais o CQT e alterando a estrutura do
departamento de Treinamento e Desenvolvimento da empresa com mais um
colaborador da area técnica. No ano de 2016 foram realizadas reunides de
alinhamento da nova estrutura do curriculo de formatagao do curso de Mecatrdnica,
a luz do decreto que regulamenta o Ensino Dual Alemao. A quantidade de horas e a
proposta de trabalho foram mantidas rigidamente conforme regulamenta a AHK
visando obter a mais aderente formacéo — Categoria A (100% de aderéncia).

Para suportar os programas de formacgéo, a STIHL tem uma estrutura técnica
que fica responsavel pela organizagdo e manutengdo do programa, conforme
apresenta a Figura 8. Esta equipe ndo € exclusiva para este programa, sendo
também estes responsaveis por outras acdes de Treinamento e Desenvolvimento na

organizagao.
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Figura 8 — Organograma Time T&D

Supervisor de
Treinamento e
Desenvolvimento

Especialista de Analista de Estagidrio de
Treinamento Treinamento Treinamento

i i
| |
] ]
: :
' ' 12 x Aprendizes
Técnicos

— Lideranga formal
------- Lideranca Técnica

Fonte: STIHL Ferramentas Motorizadas Ltda.

2.2.4 Organizagao do curso Técnico Mecatrénico

Para a elaboragao do plano curricular do curso foi necessario reunides entre
especialistas técnicos da empresa em conjunto com os instrutores da escola
parceira do programa visando “traduzir” em um plano curricular o que estava descrito
no decreto alem&o que regulamenta a formagao Dual. Apos diversos encontros e
discussdes a formacao foi dividida em 4 etapas: o primeiro ano introdutério; o

segundo e o terceiro especificos; e por fim o quarto que é de aplicagao.
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Figura 9 — Plano Curricular Sistema Dual de Mecatrdnica

UNIDADES CURRICULARES Teoria (h)| Pratica (h) | Total (h)
MODULO Fundamentos da Comun’ica(.;éo 200 56 256
- Fundamentos da Eletrotécnica 96 208 304
INTRODUTORIO —
(1° Ano) Fuhdamentos da IVIIecan.lc.:a 96 208 304
Acionamento de Dispositivos Atuadores 164 236 400
Processamento de Sinais 184 240 424
UNIDADES CURRICULARES Teoria (h)| Pratica (h) | Total (h)
MODULO | Implementag&o de Maquinas e Equipamentos 104 376 480
(2° Ano — 1° Sem.) |Manutengdo de Maquinas e Equipamentos 48 208 256
Gest&o da Manutengdo 80 64 144
UNIDADES CURRICULARES Teoria (h)| Pratica (h) | Total (h)
MODULO I Desenwvolvimento de Sistemas Automatizados 40 168 208
(2° Ano — 2° Sem.) |Sistemas Automatizados de Produg&o 40 320 360
Sistemas Logicos Programaveis 48 256 304
UNIDADES CURRICULARES Teoria (h)| Pratica (h) | Total (h)
Gestao da qualidade 16 96 112
Instalagéo e teste de componentes de hardware e de 16 84 100
software
Abordagens € [pogramaczo de sistemas mecatronicos 64 44 108
Pl:éti.cas . Montag’em.de conj'untos de montagem e componentes 56 304 360
Profissionais para maquinas e sistemas
(30 Ano) Montage~m e desmontagem de maquinas, sistemas e 48 204 252
instalagdes.
Teste de ajuste de fungdes de sistemas mecatronicos 48 204 252
Comissionamento e operagdo de sistemas mecatronicos 56 244 300
Manuteng&o de sistemas mecatrénicos 56 244 300
Total de horas: 5224
Pratica: 70%
Teoria: 30%

Fonte: STIHL Ferramentas Motorizadas Ltda.

Os dois primeiros anos de formagao ja habilita os aprendizes técnicos a
exercerem a atividade de técnicos Mecatronicos e a segunda, de um ano, é
encarada como um aperfeicoamento professional. Estas duas divisbes foram
necessarias, pois o Sistema de Ensino brasileiro ndo permite um curso técnico com

tanta carga horaria quanto a exigida pelo Sistema Dual.

2.2.4.1 Selegao dos Aprendizes Técnicos

A STIHL teve uma diferenciacdo em relacdo ao processo seletivo dos
participantes, pois ao invés de abrir vagas para pessoas externas, decidiu abrir as
vagas para funcionarios internos que apresentaram uma boa performance durante
os ultimos dois anos na area operacional. O processo seletivo foi realizado em 5

etapas, descritas a seguir:



a)

e)
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Inscricdo: Realizado através do portal on-line da STIHL, para
funcionarios com mais de 2 anos de empresa. Total de inscritos:
350;

Prova objetiva: Aplicagdo de 20 questdes de portugués, matematica
e légica. Publico participante: 150;

Entrevista coletiva: Aplicacdo de dindmica coletiva para identificar o
comportamento em grupo. Publico participante: 60;

Entrevista individual: Identificacdo de afinidade com o curso e perfil
comportamental. Publico participante: 30;

Entrevista final: Apresentagcdo para a alta administragdo. Publico

participante: 16;

Ap0ds todas estas etapas foram selecionados os 12 participantes que iniciaram

as aulas em fevereiro de 2016.

2.2.4.2 Indicagao dos Instrutores

Visto a

significante atuacdo, a indicagdo dos instrutores teve a mesma

importancia da selecao dos participantes. O processo foi realizado em 3 etapas:

a)

b)

d)

Indicagdo inicial: Todas as geréncias técnicas da empresa
receberam uma planilha com as areas de conhecimento que seriam
necessarias durante a formacao, com isso realizaram uma indicacao
nominal com possiveis instrutores. Total de indicados: 35;

Entrevista individual: Conversa individual visando identificar a
vontade de se dedicar ao projeto. Publico participante: 35;
Treinamento de Formacao de Multiplicadores: Aplicagdo de um
treinamento para nivelar os conhecimentos em relacdo a boas
praticas de disseminar o conhecimento . Publico participante: 30;
Treinamento de oratdria e dicgao: Aplicacdo de um treinamento para

apresentar boas praticas de oratoria. Publico participante: 30;

Apos todas estas etapas os instrutores foram considerados aptos para

trabalharem com a turma, sendo eles chamados conforme o planejamento das

aulas.
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3 GESTAO DE PESSOAS

3.1 AS ORGANIZAGOES QUE APRENDEM

No atual ambiente empresarial, frente a crescente expansao de informagdes
circulantes no mundo e a ampliagdo das relagbes globalizadas, processos
econdmicos e sociais tornam-se cada vez mais reciprocos e interdependentes. Essa
interdependéncia de processos faz com que, na esfera organizacional, acontega
uma constante transformacédo das organizagdes e nesse sentido, “planejar e
desenvolver talentos implica ampliar as fronteiras de atuagdo das empresas e,
consequentemente, das pessoas que nela estdao”. (SOUZA, 2008) p.6.

Assim, de acordo com Gongalves e Rodriguez (2008), em um ambiente
impactado por mudancas continuas e muito dinamicas, a principal fonte de
vantagem competitiva sdo as proprias pessoas da organizagdo, em particular a
habilidade que possuem para antecipar mudancgas, adaptar-se a novas
circunstancias e inventar novas praticas de negdcio. E deste modo, verifica-se que o
estabelecimento de estruturas que propiciam o aprendizado organizacional apoia o
desenvolvimento de estratégias competitivas duradouras e por consequéncia o
processo de aprendizagem passou a integrar a agenda das empresas mais
competitivas.

E neste contexto que as organizagdes que aprendem, ou seja, aquelas que se
colocam em movimento de transformacdo e buscam descobrir como cultivar nas
pessoas 0 comprometimento e a capacidade de aprender em todos os niveis da
organizacao devem ser também espaco de transformagéo de saberes individuais em
saberes coletivizados (SENGE, 2010). Neste sentido, Zabot e Silva (2002) afirmam:

Fatores preponderantes do processo de globalizagdo como
competicdo, demanda por qualidade, menores ciclos de vida dos produtos e
mudancgas tecnolégicas fazem com que a administragdo voltada para o
aprendizado tenha papel fundamental na obtencao de sucesso ou fracasso

de uma organizagao dentro desse ambiente (2002, p.13).
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Para Nonaka e Takeuchi (1997), as organizagbes que aprendem s&o
constituidas por pessoas que expandem, continuamente, sua capacidade de criar
resultados que desejam; e, que apenas o conhecimento, pode ser fonte segura para
obtencao de vantagem competitiva neste grande mercado de incertezas. Da mesma
forma, para Laurindo (2013) p.49, a “educagdo nas empresas pode e deve ser
compreendida como elemento chave para a competitividade e para a consecucao
das estratégias de negdcios”.

Neste contexto, Senge (2010) esclarece ainda que existem cinco pontos
essenciais a se considerar para que uma organizagdo assuma O aprender como
desafio constante, crescente e renovador: exercitar o pensamento sistémico;
possibilitar a ampliacdo do dominio pessoal; desfazer modelos mentais pré-
estabelecidos; construir uma visdo compartilhada e desenvolver a aprendizagem em
equipe.

E nesse sentido que a Gestdo de Pessoas precisa se fortalecer de praticas
que estejam estrategicamente ligadas aos objetivos organizacionais e assim,
programas de Mentoring surgem como uma forma de construir uma vantagem

competitiva através do desenvolvimento do capital humano e intelectual.

3.2 MENTORING: UM BREVE CONTEXTO HISTORICO

No atual cenario, cada vez mais, as organizagdes buscam desenvolver e
aprimorar estratégias que promovam a sua competitividade e assim, as questdes
relacionadas a area de Recursos Humanos tornaram-se fundamentais no processo.
Essas mudancas em direcdo a busca de diferenciais competitivos ocorreram
em conformidade com as transformacgcdes do mercado, muito mais acirrado e
saturado de concorrentes, com clientes mais exigentes e produtos cada vez
mais similares; posto que neste contexto ficou evidenciado que o diferencial
nado estava mais apenas no produto e no preco final. Assim, o desenvolvimento
de pessoas como diferencial competitivo é realidade e cada vez mais desperta o
interesse das organizagdes e gestores e neste sentido, a técnica de Mentoring toma
destaque como uma das ferramentas utilizadas na gestao estratégica de pessoas.

De acordo com Laurindo (2013), a mentoria, ou Mentoring esta presente em

toda a evolugao da humanidade, visto que, ao aprender por imitagcdo, o ser humano
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necessita de um modelo para espelhar-se. Conforme Ximenes (2014) apud Higgins
e Kram (2001), a mentoria teve a sua origem na Europa antiga desde os tempos
gregos, estando o primeiro registo sobre Mentoring na obra grega “Odisséia”, de
Homero, que estabelece os pressupostos desta pratica por meio da relagao
construida entre o Mentor, Ulisses, e seu filho Telemachus. Neste, o Mentor era um
conselheiro, professor e tutor ao qual o rei confiou a guarda de seu filho
Telemachus, de forma a prepara-lo para um dia ser rei, antes de partir para a guerra
de Tréia. Ainda, conforme cita Ximenes (2014) pg. 10, “naquele tempo o mais
razoavel era aprender com aqueles que podem ensinar, com pessoas mais velhas,
consideradas detentoras de grande sabedoria e inteligéncia, como um sabio, uma
pessoa habil, sensata e madura [...]".

Assim, mentoria pode assumir muitas formas, mas a forma mais abrangente
se encaixa na definicdo de Carvalho (2003) apud Kram (1985), p.2: “um
relacionamento entre um jovem adulto e um adulto mais velho, mais experiente que
ajuda o individuo a navegar no mundo do trabalho”. E tratando-se do mundo dos
negocios, o tema espalhou-se pelos EUA e Europa na década de 70, criando
condi¢cdes para que as potencialidades das pessoas pudessem emergir, sendo que
no Brasil muito tem se falado, mas o0 mesmo ainda é pouco utilizado, formalmente
falando, nas organizacbes. Observa-se ainda que, as iniciativas da pratica do
Mentoring organizacional podem variar bastante, desde pequenos incentivos e

suporte no ambiente de trabalho, até a criagdo de programas estruturados.

3.3 MENTORING: CONCEITUACAO

As mudancas recentes no contexto empresarial e das relagbes capital-
trabalho estdo gerando, nas carreiras dos individuos, uma necessidade continua de
atualizacdo e qualificagao profissional e desta forma, as relagdes de mentoria sao
amplamente consideradas como o recurso-chave da carreira na organizagado. Neste
contexto, Vergara (2005) p.36, descreve a mentoria como “a agao de influenciar,
aconselhar, ouvir, ajudar a clarificar ideias e a fazer escolhas, guiar”. Carvalho
(2003), aponta que a mentoria € uma ferramenta que pode potencializar a

aprendizagem.
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Assim, Bernhoeft (1994) p. 27, diz que “o mais relevante da relagdo mentor -
orientando € que ambos ganham com a experiéncia do Mentoring”. Destarte, parece
existir concordancia na literatura de que uma relacdo eficaz de mentoria propicia
desenvolvimento profissional, oportunidade para desenvolver habilidades, acesso a
oportunidades de desenvolvimento, construgdo da autoconfianca necessaria para
lidar com as tarefas desafiantes e obtencido orientacido e conselhos; e para o
mentor, o reconhecimento e o respeito dos pares e dos superiores, 0 entusiasmo € a

motivacao pessoal e novos conhecimentos. (KRAM e ISABELLA, 1985).

Tabela 1 — Quadro resumo da pratica de Mentoring

Categorias Mentoring
Sao individuos com experiéncia e conhecimento que
Definicéo se com promete.m a construir o relaci~onamento com
seu mentee, a fim de prover ascenséo e suporte na
carreira como meio que viabiliza o projeto de vida
Propésito Aconselhamento e apoio quando necessario
Objetivos Partilhar conhecimento e experiéncias profissionais
Orientagcao No relacionamento
Func O mentor partilha seus conhecimentos e experiéncias
ungao préprias, nas quais é reconhecido como notavel
Sem exigéncia de educagéao formal na atividade;
Educacéao habilidades exclusivamente informais ou

conhecimento reconhecido
Relacao de superioridade hierarquica ou equivalente

Relacionamento

(pares), sistematica e estruturada: um arquétipo do
tipo aprendiz

Prazo Longo, com sessodes flexiveis
Agenda Definida pelo mentee e o0 mentor — estrutura informal
Interagao Presencial, por correspondéncia, telefone ou e-mail
Foco No presente e no futuro
~ Transferir conhecimento em uma area de dominio
Intervencao -
especifico
Abordagem Colaborativa e unidirecional

Estado clinico

O cliente é estavel e busca um relacionamento de
aprendizagem

Fonte: Adaptado (MINELLO, FERREIRA, et al., 2011)

O Mentoring pode ser uma ferramenta de grande relevancia na vida de uma
pessoa, independentemente da forma que emerge, seja de forma pessoal ou

profissional. Conforme Martinhago (2014), todos nés ao longo da vida
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fomos/seremos mentores, pessoas com a capacidade de ajudar os outros a
aprender, ou aprendizes de alguém. Uma das caracteristicas do processo de
Mentoring é a criagdo de uma relagdo baseada na compreensdo mutua, com acordo
de metas e objetivos que satisfagam as pessoas inseridas no processo questao,
proporcionando impulso para que as pessoas que requerem ajuda, orientacédo e
visdo de futuro sejam bem-sucedidas. (SOUZA, 2006).

Diante disso, percebe-se que a pratica do Mentoring € uma poderosa
ferramenta para o desenvolvimento das pessoas e organizagdes frente as rapidas

imposicdes feitas pela globalizacdo. No que se refere, Vergara afirma que:

“[...] as reflexdbes proporcionadas por esse processo provocam
modificagdes na pratica profissional, com reflexos significativos na vida do
mentorando, o que nos faz acreditar que a mentoria leva a agdo — uma acao
que se pretende qualificada por estar baseada no autoconhecimento, na
clareza dos préprios objetivos, na visdo critica do contexto e na autoestima”
(2005, p. 38).

Ainda no contexto organizacional, conforme Souza e Rigo (2006) apud
Levinson (1978), a mentoria era entendida como assisténcia unilateral dada por um
individuo mais graduado a um iniciante, visando ao desenvolvimento deste. Também
durante muito tempo o mentor era tido como uma pessoa mais experiente e com
cargo mais alto dentro da organizagao, que dava suporte pessoal e profissional ao
mentorado. Atualmente, mentores nao se restringem a superiores, podendo ser
subordinados ou até mesmo uma pessoa fora da organizagao, parentes, membros
da comunidade, desde que promovam suporte psicossocial e técnico com vista ao
desenvolvimento do mentorado. (KRAM e ISABELLA, 1985).

De acordo com Laurindo (2013), o mentor participa do desenvolvimento do
individuo em trés dimensdes: pessoal, profissional e de carreira. O desenvolvimento
pessoal é focado no aconselhamento, ou seja, na tutoria. Nesta area o mentor busca
ouvir, e responder com base nas suas reflexdes. O desenvolvimento profissional é
focado no conhecimento da especialidade em si. Nesta dimensao, sdo apresentadas
as questdes éticas e de atualizagdo no campo de formacdo. O desenvolvimento de
carreira € construido a partir da confianga entre o mentor e o colaborador, que é
focado no crescimento do individuo dentro da industria. (LAURINDO, 2013).
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O Souza (2006) ressalta que o sucesso na carreira vem sendo descrita como
realizagbes ou resultados positivos, sejam elas psicoldgicas ou relacionadas ao
trabalho; mais do que estabilidade, os profissionais de talento estdo atualmente em
busca de desafios, qualidade de vida e realizagao no trabalho. Assim, o mentor, de
acordo com Souza e Rigo (2006), estabelece um ambiente onde novas ideias sao
desenvolvidas, experimentadas e introduzidas na organizagdo, contribuindo assim
nao so6 para o desenvolvimento da carreira profissional, como de toda a organizagao.

Para Bernhoeft (1994), Mentoring € uma modalidade de gestdo de
desempenho na qual o mentor aperfeicoa as competéncias de um individuo ou
grupo e retroalimenta as atividades do individuo ou grupo através da analise de
desempenho. Ja os resultados da relagdo entre mentor e mentorado podem ser
observados por meio do desenvolvimento do conhecimento, orientacdo de carreira,
aumento de produtividade, melhoria no processo de comunicagao e integracao dos
individuos na organizacao, além da manutencao da cultura organizacional. (SOUZA
e RIGO, 2006).

Diante disto, o exercicio de mentoria requer algumas condigdes

organizacionais e individuais, as quais sao elencadas na Tabela 2, abaixo:
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Tabela 2 — Condicbes para a Mentoria

Condi¢des para a Mentoria

Da Organizagao

Do Mentor

Do Mentorando

-Revisao de paradigmas;
-Modificacéo de seus
modelos mentais;
-Analise critica das crencgas
que tém norteado suas
decisdes e formas de
organizar-se;
-Disponibilidade para mudar,
se preciso, as formas de ver
a si mesma e o0 ambiente do
qual faz parte;
-Desenvolvimento de um
processo de autocritica e de
avaliagdo de ganhos e

perdas.

-Consciéncia em relagao as
suas habilidades,
competéncias e limites -
Consciéncia de sua propria
histéria de vida;
Reconhecimento de seus
possiveis pré-conceitos,
estereotipos e de sua visao
de mundo, o que lhe confere
um agir consequente;
-Consciéncia de seu grau de
sensibilidade e empatia,
entendida como a
capacidade de colocar-se no
lugar do outro;
-Conhecimento das pessoas
com as quais ira relacionar-
se na mentoria, seus

mentorandos.

-Interesse em conhecer a
organizag¢ao onde atua e as
expectativas em relacédo ao

seu trabalho;

- Disponibilidade psicolégica
para a aprendizagem
(com)partilhada;
-Iniciativa e
comprometimento com o
processo de mentoria, 0 que
gera atitudes favoraveis a
aprendizagem, entre as
quais, posicionamento
critico, espirito questionador,
responsabilidade pelo
proprio desenvolvimento,
abertura ao dialogo,

proatividade.

Fonte: Adaptado (VERGARA, 2005).

Ainda, Gueiros (2007), aponta que hoje alguns estudos tém comecado a

reconsiderar a proposigao tradicional da mentoria, ou seja, a perspectiva de uma

relacdo unica; e aponta que as pessoas podem espelhar-se e confiar em multiplos

individuos para apoiar o desenvolvimento de suas carreiras, fendmeno este

denominado de “constelagao de relacionamentos”. Onde, conforme reforca Souza e

Rigo (2006), esta rede de relacionamentos consiste em ligacdes considerados

importantes, na perspectiva do mentorado, em certo periodo de sua vida, para o

desenvolvimento da sua carreira profissional.

Souza (2006) apud Chao et al (1992); menciona que as relagbes de

Mentoring podem ocorrer em qualquer nivel e em qualquer area, sendo que o

processo pode ser de dois tipos no ambiente organizacional: formal ou informal. O




30

processo formal €& gerenciado e/ou apoiado pela organizagdo e geralmente
desenvolvido a partir da designagao do (s) mentor (es); ja no processo informal, um
membro mais experiente pode voluntariamente assumir e apoiar determinado
colaborador como seu orientado. Por fim, Kram e Isabella (1985), mencionam que o
aparecimento desta proposta cresce com grande importéncia nas organizacgdes e
passa a estar sujeitas aos desafios e as oportunidades oferecidas pelo proprio
contexto organizacional ao qual se submetem.

Os comportamentos dos mentores podem ser divididos em fungdes de
carreira e fungdes psicossociais Ragins e Kram (2013). As atividades relacionadas a

funcao de carreiras estdo detalhadas na Tabela 3.
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Tabela 3 — As fungdes de carreira

Funcgao Descrigao

E a atividade mais frequentemente observada; Percebe-se
que o mentor apoia publicamente o mentorado, ajudando-o
a construir uma reputagao, a tornar-se conhecido e a obter
oportunidades de trabalho.

Patrocinio

A acéo é realizada pelo proprio mentorado; € o mentor
quem cria oportunidade para ele demonstrar suas
competéncias e melhorar seu desempenho, direcionando-
0 a assumir responsabilidades e tarefas. Os demais
membros da organizag&o podem julgar o potencial dele, o
que expde o mentorado a futuras oportunidades.

Exposigao e visibilidade

Possibilita ao mentorado o aumento do conhecimento e
entendimento de como proceder na organizagdo. O mentor
Treinamento focado sugere estratégias especificas para cumprir certas
atividades do trabalho; essa atividade envolve também o
compartilhamento de ideias e o feedback.

Essa atividade presta prote¢do ao mentorado por possiveis
danos no contato com superiores da organizagéo. E uma
atividade que pode apoiar ou abafar o individuo, uma vez
que o mentor pode proteger o mentorado de riscos
desnecessarios ou criticas e, assim, reduzir o risco de
prejuizo a sua reputacao.

Protecao

O mentor permite ao mentorado desenvolver
competéncias especfificas e vivenciar senso de conquista
no seu papel profissional, por meio de treinamento técnico
e feedbacks de desempenho. O mentorado desenvolve
habilidades técnicas e gerenciais essenciais devido a
atividade que encoraja o aprendizado.

Fonte: Baseado em (RAGINS e KRAM, 2013).

Tarefas desafiadoras

As fungdes psicossociais tém o objetivo melhorar as competéncias pessoais e
a profissionais do mentorado. (RAGINS e KRAM, 2013). Na sua maioria, essas
atividades sdo possiveis devido a confianca e intimidade entre os envolvidos e pela
relagcdo interpessoal estabelecida, que promove confianca mutua e aumento da
intimidade entre mentor e mentorado. Na Tabela 4 sdo apresentadas as atividades

da funcgao psicossocial.
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Tabela 4 — As fungdes de psicossociais

Funcgao Descrigcao
As atitudes, valores e comportamentos do mentor
fornecem um modelo para o mentorado; dessa forma, o

Ser modelo : . .
mentor serve como objeto de admiragao e respeito,
alguém que o mentorado deseja tornar-se.
O mentor fornece suporte e encorajamento ao mentorado.
Possibilita que 0 mentorado experimente novos
o comportamentos, criando um lago de confianca, o que
Aceitacao e . .
, ~ encoraja 0 mentorado a correr riscos € a se aventurar
confirmagao

dentro do novo ambiente. Ao desenvolver competéncia no
trabalho, 0 mentorado se sente mais confiante e aumenta
sua autoestima.

Por meio dessa atividade, o mentor, fazendo uso de sua
experiéncia pessoal, ajuda o mentorado em suas duvidas
pessoais, ansiedades e medos que podem afetar seu
desempenho no trabalho. Por esse motivo, o mentor é
considerado um bom ouvinte. Ao aconselhar, o mentor se
torna um confidente do mentorado.

Caracterizada como interacao social dentro e fora da
organizagao; mentor e mentorado passam a compartilhar
experiéncias pessoais e mantém uma relacdo mais
estreita.

Fonte: Baseado em (RAGINS e KRAM, 2013).

Aconselhamento

Amizade

Para tanto, a definicdo de Mentoring adotada neste trabalho é: o Mentoring é
uma pratica de desenvolvimento conduzida por individuos experientes e com
conhecimento em uma area de especialidade que se comprometem a construir o
relacionamento com seus aprendizes, a fim de prover ascenséo e suporte no projeto
de vida por meio do projeto de carreira. Dessa forma, tem-se evidenciada a
importancia do mentor para o desenvolvimento dos aprendizes e para a consecug¢ao

dos objetivos pessoais destes.
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4 METODOLOGIA

O estudo desenvolvido foi orientado pela abordagem qualitativa de pesquisa,
na qual se propde estudar a aderéncia do processo de Mentoring na formagao dos
Mecatronicos. O tipo da pesquisa é de natureza aplicada e de carater descritivo. A
pesquisa foi desenvolvida na STIHL de Sao Leopoldo e contou com a participacao
dos 12 Aprendizes Técnicos que fazem parte do programa.

A técnica empregada para coleta de dados foi o grupo focal que consiste em
uma técnica de entrevista em grupo, mediada por um coordenador responsavel por
guiar o grupo, de entre seis e quinze pessoas, numa discussao que tem por objetivo
revelar experiéncias, sentimentos, percepcoes e preferéncias. (POPPER, 2006). O
grupo deve ser incentivado pelo moderador a conversar entre si, trocando
experiéncias e interagindo sobre suas ideias, sentimentos, valores, dificuldades, etc.
O papel do moderador é promover a participacao de todos, evitar a dispersdes dos
objetivos da discussdo e a monopolizagao de alguns participantes sobre outros.

Os dados coletados foram analisados e interpretados qualitativamente pela
analise de conteudos Bardin (2012) seguindo a perspectiva analitica descritiva. O
método de analise de conteudo foi utilizado por analise por categoria, a qual se
baseia na decodificacdo de um texto em varios elementos classificados, formando
agrupamentos analdgicos Richardson (2012), que correspondem a um conjunto de
elementos sob um titulo genérico que compartilham caracteristicas em comum.
(BARDIN, 2012).

A organizacao da analise teve trés etapas Bardin (2012):

a) Pré-analise: onde foi organizado o material a ser analisado com o
objetivo de torna-lo operacional, utilizando o roteiro de perguntas
norteadoras apresentadas no Apéndice A,

b) Exploragdo do material: onde os dados brutos foram transformados
de forma organizada e agregadas em unidades, as quais permitem
uma descrigao das caracteristicas pertinentes do conteudo;

c) Tratamento dos resultados: consiste no interpretacéo dos resultados,
permitindo a elaboragcdo de tabelas que condensam e destacam as
informagdes fornecidas para analise.

A pesquisa foi gravada integralmente e transcrita conforme as citagdes

fossem enquadradas nas categorias criadas pelo pesquisador. As categorias
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escolhidas para a analise de dados foram baseadas nas fungdes de carreira e
psicossociais que o mentor deve apresentar (RAGINS e KRAM, 2013).
a) Funcgdes de Carreira:
a. Patrocinio, exposicao, visibilidade e protecao;
b. Treinamento focado;
c. Tarefas desafiadoras.
b) Fungdes de Psicossociais:
a. Ser modelo, aceitagao e confirmacao;
b. Aconselhamento;

c. Amizade.

No préximo capitulo sera apresentada a pesquisa aplicada, com o objetivo de
investigar e embasar a relagado e importancia do mentor no Sistema Dual de Ensino,

implantado na planta da empresa STHIL na cidade de Sao Leopoldo-RS.

4.1 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Este estudo teve como propdsito de compreender a relacdo do processo de
Mentoring com a formagao no sistema de ensino Dual de Técnicos Mecatrénicos da
STIHL. Neste sentido, serdo apresentados a seguir os resultados obtidos com o

processo de entrevista realizado com o grupo dos Aprendizes Técnicos.
4.1.1 Fungoes de Carreira: Patrocinio, exposicao, visibilidade e protecao

O Patrocinio, exposicao, visibilidade e protecdo no processo de Mentoring
ocorre quando o mentor apoia publicamente o mentorado, ajudando-o a construir
uma reputagado, a tornar-se conhecido, criando oportunidades para ele demonstrar
suas competéncias e melhorar seu desempenho, direcionando-o a assumir
responsabilidades e tarefas sem exceder o limite do mentorado. Segundo autor
Souza e Rigo (2006) o mentor deve prover suporte profissional ao mentorado, bem
como o autor Bernhoeft (1994) afirma que o processo de Mentoring propicia o
acesso a oportunidades de desenvolvimento. Este fato foi identificado no grupo

pesquisado onde os participante relatam que em diversas situagbes estdo sendo
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provocados a apresentar seus trabalhos. Na visdo de um dos participantes, “Nossos
instrutores depositam confiangca no que fazemos, ..., a exposicdo do nosso trabalho
iré proporcionar o nosso reconhecimento na empresa.”. Um segundo participante
também afirma que, “a visibilidade das atividades que estamos desempenhando
para a geréncia nos motiva a aprender mais...”.

A protecao foi citada por um dos participantes, “...ele (instrutor) sabe que se
nds (aprendizes técnicos) ainda ndo sabemos uma certa matéria ele ira administrar
a situagao para evitar uma exposigcao negativa. Eles ndo se importam de repetir todo

o conteudo para nos deixar mais confiantes.”.

4.1.2 Funcodes de Carreira: Treinamento focado

O Treinamento Focado € percebido quando o mentor sugere estratégias
especificas para cumprir certas atividades do trabalho; esse processo também
envolve o compartilhamento de ideias e o feedback. O autor Minello, Ferreira, et al.
(2011) afirma que o mentor partilha os conhecimentos e suas experiéncias proprias,
nas quais € reconhecido como notavel. Para Bernhoeft (1994), o mentor aperfeigoa
as competéncias de um individuo ou grupo e retroalimenta as atividades do
individuo ou grupo através da analise de desempenho. Este fato pode ser observado
nas seguintes citacées de diversos participantes: “..um diferencial nesta formacéao é
a experiéncia dos instrutores, que sabem o que estdo fazendo e ja passaram por
muitas experiéncias, facilitando o aprendizado e mostrando atalhos para as

£

tarefas...”, outro participante: “..sem falar no conhecimento dos instrutores ... eles

também tem a vivéncia na pratica”, outro participante conclui “..eles conseguem
confrontar a teoria que tem que ser passada com a pratica, pois eles ja viveram 0s
dois lados (de ser aluno e ser profissional)”.

O compartilhamento de Treinamento Focado, conforme Vergara (2005), pode
também ser evidenciado nas seguintes afirmagoes: “eles conseguem nos dar dicas
até de como tirar um parafuso, da forma correta,... entdo estas dicas estdo nos
ajudando de forma diferenciada” e “seguidamente sao passados macetes para a

turma”.
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4.1.3 Fungodes de Carreira: Tarefas desafiadoras

A categoria de Tarefas desafiadoras é caracterizada pelo processo de
desenvolvimento alavancado através de atividades que desafiam os conhecimentos
e habilidades do mentorado. O desafios sdo atribuidos na relacédo de compreensao
mutua, com acordo de metas e objetivos que satisfagam as pessoas inseridas no
processo em questdo, proporcionando impulso para que sejam bem-sucedidas.
(SOUZA, 2006). Este fato pode ser observado na situagdo onde um dos participante
relatou que: “durante nosso aprendizado estamos sendo expostos a diversas
situagbes de problemas que nos desafiam ... tornando o contetudo atraente, mesmo

sendo algo dificil.”.

4.1.4 Funcoes Psicossociais: Ser modelo, aceitagao e confirmacao

De acordo com Laurindo (2013) o processo de Mentoring esta presente
durante toda a evolugdo da humanidade, visto que o ser humano necessita de uma
referéncia para espelhar-se, ou seja, o0 mentor deve ser modelo para o mentorado.
Os autores Ragins e Kram (2013) reforcam que dessa forma, o mentor serve como
objeto de admiracdo e respeito, alguém que o mentorado deseja tornar-se. Neste
sentido o mentor fornece suporte e encorajamento ao mentorado, permitindo que o
mentorado experimente novos comportamentos, criando um lago de confianga, que
O encoraja a correr riscos e a se aventurar dentro de um novo ambiente. Esta
caracteristica foi identificada quando foi relatado que os instrutores séo vistos com
pessoas muito dedicadas, que sdo exemplos no que fazem e que confiam nos
aprendizes.

&%

Esta observagdao consta nas seguintes declaragdes: “.. o comprometimento
do instrutor é diferenciado, sendo um exemplo”, também é citado que: “.. seriedade
das pessoas envolvidas no curso, os instrutores se reunem para acompanhar o
nosso andamento, a dedicacdo no que fazem é uma referéncia.” Outro participante
completa, “A disponibilidade e a confianga que ele (instrutor) demonstra cria um
sentimento de respeito nosso.”. Outro aprendiz ressalta que “conseguimos perceber

que todos os instrutores sao comprometidos e gostam do que fazem” e um segundo
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completa: “..eles nos ddo liberdade e nos passam confianga, e isso é muito

importante”.

4.1.5 Fungoes Psicossociais: Aconselhamento

Por meio do aconselhamento, o mentor, fazendo uso de sua experiéncia
pessoal, ajuda o mentorado em suas duvidas pessoais, ansiedades e medos que
podem afetar seu desempenho. (RAGINS e KRAM, 2013). Ao aconselhar, o mentor se
torna um confidente do mentorado. Conforme Laurindo (2013) o mentor participa do
desenvolvimento do individuo em trés dimensdes: pessoal, profissional e de carreira,
utilizando como ferramenta principal o aconselhamento. No grupo pesquisado foi
ressaltado entre os participante que o instrutor consegue suportar e aconselhar os
individuos pessoalmente, trocando ideias e experiéncias. Um dos participantes
ressaltou que “..eles (instrutores) conseguem nos dar um suporte muito bom para a
gente ... dando atencéo individual e diferenciada, nos aconselhando na vida pessoal
e profissional.”, um segundo aprendiz complementa “o que é passado para nés vai
além da teoria, a vivéncia deles e os concelhos que nos passam sdo muito uteis

para nossa formag&o.”.

4.1.6 Fungoes Psicossociais: Amizade

A categoria de amizade é caracterizada como a interagao social dentro e fora
da organizagédo, onde o mentor e mentorado passam a compartilhar experiéncias
pessoais e mantém uma relacdo mais estreita. (RAGINS e KRAM, 2013). Essa
interacdo é natural e advém em funcdo da confianca e dedicacdo de ambas as
partes. Conforme Martinhago (2014) criacdo de uma relacdo baseada na
compreensao mutua provoca um sentimento de realizacado e satisfagdo. No grupo
pesquisado ficou evidenciado que existe uma relacdo de amizade entre os
aprendizes e seus instrutores, como na citagdo: “..um certo dia aconteceu uma
fatalidade na familia de um dos nossos instrutores... e acabamos enviando
mensagens de conforto, visto que ja consideramos ele um amigo.”, outro participante

contribui que “criamos um vinculo de amizade, entdo eles passam a ser um amigo.”.
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Durante a entrevista foi observado que nem todos os instrutores foram
considerados amigos, fato esse atribuido pelos aprendizes em fungcdo do curto

tempo de trabalho com a turma.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A relacdo de mentor/aprendiz pode ser constatada muito antes de atingir o
atual contexto globalizado. Desde sua origem, mudangas ocorreram em sua
estrutura, mas sem perda de sua esséncia de promover o desenvolvimento do
aprendiz. Nos dias de hoje, o Mentoring € uma ferramenta adotada por diversas
instituicdes que buscam o diferencial competitivo e desta forma, o termo se expressa
como uma aprendizagem fortalecida, onde o mentor € um formador e motivador que
ajuda a desenvolver capacidades, adquirir conhecimentos e aumentar a
competéncia; sendo que trata-se de um processo que demanda envolvimento de
ambas as partes, sendo de fundamental importancia a identificacao dos atributos do
mentor e aprendizes e as caracteristicas do elo entre eles.

Nao obstante, a mentoria pode trazer beneficios tanto para o mentorado
quanto para o mentor, uma vez que esta se estabelece por meio de uma relagao de
compartilhamento de experiéncias, onde a diversidade de situagbes profissionais
com as quais mentor e mentorado se deparam ao longo desse processo, é capaz de
mobilizar novas competéncias em ambos.

Durante a formagao no sistema de ensino Dual de Técnicos Mecatronicos da
STIHL foi observado que a proximidade e a dedicagao dos instrutores para com a
turma é fortemente percebida. Considerando as categorias utilizadas para a analisar
os dados coletados, ficou evidenciado que existem indicios concretos do processo
de Mentoring na formagédo, mesmo que este processo néo estivesse formalmente
apresentado ou regido pela equipe envolvida.

As seis categorias observadas na analise de dados foram evidenciadas pelos
aprendizes técnicos que participam do programa, sugerindo que existe uma
similaridade entre o que esta sendo utilizado de pratica entre os instrutores e os
aprendizes. A turma pesquisada esta em seu primeiro ano de formagao, sendo que
até o momento esta apresentado um resultado acima da expectativa, que pode ser
atribuido aos processos de Mentoring (informais) e pela dedicagado integral dos
estudantes para o curso.

A principal dificuldade em conseguir manter um programa como este é a
disponibilidade dos mentores em relagdo ao seu tempo e devido a elevada carga de
tarefas, atribuidos por serem as pessoas de referéncia na area da empresa.Com

essa pesquisa foi percebido que o processo de Mentoring pode ser oficializado como
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procedimento formal para condugdo do Sistema de Ensino Dual de Técnicos
Mecatrénicos da STIHL devido aos diversos beneficios atribuidos e estudados deste

técnica.
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APENDICE A - ROTEIRO SEMI ESTRUTURADO DE PESQUISA

1. Quando vocé pensa em seu processo de aprendizagem, dentro do
programa de formagdo técnica, o que vocé julga que esta
favorecendo o seu processo de aprendizagem? Expresse com as
principais ideias que vem a sua mente.

2. Na sua formagdo, como vocé enxerga a figura do
instrutor/tutor/mentor? Defina em uma frase.

3. Quais habilidades e conhecimentos vocé considera ter aprendido
com seu instrutor/tutor/mentor no programa de formagao?

4. Vocé acredita que o seu desempenho profissional seria 0 mesmo
sem a figura do instrutor/tutor/mentor? Explique.

5. Vocé acredita que o seu desempenho pessoal seria 0 mesmo sem
a figura do instrutor/tutor/mentor? Explique.

6. Vocé acha que o instrutor/tutor/mentor pode ajudar que vocé

demonstre suas competéncias adquiridas.
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APENDICE B - AUTORIZAGAO DA STIHL FERRAMENTAS MOTORIZADAS
LTDA. PARA A REALIZAGAO DO ESTUDO
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CARTA DE ANUENCIA PARA AUTORIZAGAO DE PESQUISA
(Elaborado de acordo com a Resolugéo 466/2012-CNS/CONEP)

Eu, Diego Rafael da Silva Pereira, Gerente de Recursos Humanos da empresa
STIHL Ferramentas Motorizadas LTDA, autorizo a realizagao da pesquisa intitulada
MENTORING E O PROCESSO DE APRENDIZAGEM: UM ESTUDO DE CASO DO
SISTEMA DE ENSINO DUAL DE MECATRONICA NA STIHL, realizado pelo
pesquisador Henrique Tiggemann da Universidade do Vale dos Sinos, sob
orientagdo da Professor Juliano S. Merlugo.

Ciente dos objetivos e da metodologia da pesquisa acima citada concede a
anuéncia para seu desenvolvimento, desde que me sejam assegurados os requisitos
abaixo:

- O cumprimento das determinagdes éticas da Resolugdo n°466/2012 CNS/CONEP.

- A garantia de solicitar e receber esclarecimentos antes, durante e depois do
desenvolvimento da pesquisa, resguardado o anonimato dos participantes.

+ Nao havera nenhuma despesa para esta instituigao que seja decorrente da
participagao dessa pesquisa.

- No caso do n&o cumprimento dos itens acima, a liberdade de retirar minha
anuéncia a qualquer momento da pesquisa sem penalizagao alguma.

” <

(/] cacarm \ NG
Diego R/é\fael da Silva Pereira
Gerente Recursos Humanos/STIHL

Sao Leopoldo, Novembro de 2017.
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Paginainicial = 4 Empresa = Sala de Imprensa = Mals recentes = STIML capacita 12 colaboradores com o curse proprio de Mecatronica
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Ainiciativa € realizada em parceria com a AHK e 0 SENAl e
possui trés anos de duragdo em turno integral e horario
administrativo

S&o Leopoldo, 09/03/2017 ] Downloads u
TiH ) ta ybaradore I DIo| g g Area de Imprensa a
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A STHL Ferramentas Motorizadas
promove 3 primeira furma do Curso
Técnico Dual de Mecatrdnica STIHL. Apds
selecdo, 12 colaboradores foram
escolhidos para capacitarem-se. O ¥
objetivo do curso, gue tem duracio de trés X
anos, & proporcionar uma formaco )
qualificada com vivéncias reais da rofina
de trabalho de um profissional do
segmento mecatrénico. Aformatacie do
curso segue um plano curicular com T0%
de aulas praticas e 20% de aulas tedricas. Segundo o analista de Treinamento da
STIHL, Henrique Tiggemann, os alunos também serdo submetidos a avaliagbes
visando receber um diploma valido no Brasil & na Alemanha. O curso é gratuito acs
funcionarios.

A STHHL no mundo

A selecio incluiu prova de conhecimentos basicos — portugués. matematica, ldgica e
inglés basice — dindmica de grupo: entrevista individual e avaliacide comportamental
Para se inscrever, o5 candidatos precisavam ter no minimo deis anos de empresae
estar atuando em algum dos cargos iniciais da producao, logistica ou gualidade.

A supenvisora de Treinamento & Desenvohimento da STIHL, Patricia Perille, destaca
que empresas de varios paises estdo atentas para o modelo de Industria 4.0, gus
prioriza a conectividade e automacgdo de processos. "A STIHL esta seguindo esta
tendéncia, investindo na preparagdo dos seus funciondrios com aulas tedricas e
praticas mediante uma metodologia solida e consistents”, salienta

Pagina inicial | Mapa do site ‘ Informacéo Legal g;g Imprimir  |-! Recomende

http://www.stihl.com.br/stihl-capacita-12-colaboradores-com-o-curso-prprio-de-mecatrnica.aspx
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SENAI implanta modelo alemao de ensino técnico e vai certificar brasileiros para

trabalhar no pais europeu

rocsson B corcio o vooci S v 3

O Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) implantara, a partir de 2016, cursos
de educacéo profissional com formato semelhante aos que sao oferecidos na Alemanha
Durante os dois primeiros anos do Ensino Dual, o estudante tera formacéo simultanea dentro
do SENAI e na empresa. No terceiro ano, j contratado, continua seu aperfeicoamento,
ministrado pelo SENAI, nas instalacées dedicadas da empresa. Ao final, passara por um
exame e, se aprovado, o certificado terd validade no Brasil e também no pais europeu.

O diretor-geral do SENAI, Rafael Lucchesi, explica que a instituicdo se inspira nas
metodologias de ensino da Alemanha e da Suica, onde os estudantes aprendem a resolver
problemas do mundo real no chao de fabrica das empresas e formam competéncias
necessarias para o sucesso das suas carreiras profissionais. Ele também destaca a
importancia da certificacdo internacional para os alunos que forem aprovados no exame ao

término do curso. Ouca:

e play Em 20186, sera oferecida uma turma em S&o Paulo e outra no Rio Grande do
Sul, com a parceria das industrias de origem alema Bosch e STIHL. A Alemanha é um dos paises de maior tradicdo em ensino técnico. L4, metade
dos estudantes da educacdo regular (ensino médio) estdo matriculados também na educacéo profissional. No Brasil, sdo apenas 8,4%. Para

especialistas, essa é uma das razdes para que produtividade do trabalho aqui seja tdo mais baixa que a de la. Dados do Conference Board de 2011

® pause
® mute
® unmute

mostram que um profissional aleméao produz o equivalente ao que quatro brasileiros produzem.

Por Ismalia Afonso e Jodo Pimentel

Foto: Arquivo/CNI
Da Agéncia CNI de Noticias

http://www.portaldaindustria.com.br/agenciacni/noticias/2015/11/senai-implanta-modelo-alemao-de-

ensino-tecnico-e-vai-certificar-brasileiros-para-trabalhar-no-pais-europeu/

D pressreader

Modelo alemao é implantado em curso de

mecatronica

Ensino Dual. Estudantes aprova-
dos em curso técnico do SENAI
receberdo certificado que tera va-
lidade no Brasil e na Alemanha

Considerado um dos melhores mode-
los de qualificagao de trabalhadores, o
sistema educacional alemao influencia o
ensino de diversos paises, como Austria
e Franga, e agora chega ao Brasil para
formar técnicos de mecatrénica.

A partir de 2016, o SENAI (Servigo
Nacional de Aprendizagem Industrial)
oferecera duas turmas-piloto no curso
técnico de mecatronica com a metodolo-
gia alema, chamada Ensino Dual. Nela,
os alunos terdao dois anos de formagao
no SENAI e na empresa, como estudan-
tes, e no terceiro ano de qualificagdo ja
serao contratados.

As turmas serdo oferecidas em Sdo
Paulo e no Rio Grande do Sul, com a
parceria das inddstrias de origem alema
Bosch e a STTHL, especializadas em fer-

Durante os dois primeiros anos do curso, o aluno tera formagdo simultinea no SENAI e na empresa

e no f imen-
to de tecnologia. Ao final do curso, apos
aprovagdo em um exame pratico e tedri-
co, o aluno recebera um certificado que
tera validade no Brasil e também na Ale-
manha. “E uma dupla certificagio, o que
permite uma carreira internacional que
é cada vez mais valorizada no mundo
moderno”, explica Rafael Lucchesi, dire-
tor-geral do SENAL

Na Alemanha, poténcia econémica
da Unido Europeia, este sistema é um
dos responsaveis pela baixa taxa de de-
semprego entre os jovens com menos de
25 anos. A ideia central do curso do SE-
NAI é adaptar a principal caracteristica
do modelo alemao: aliar teoria e pratica
no contexto do trabalho, dando um
grande peso para a pratica. Por isso, du-
rante os dois primeiros anos do curso, o

terd a i

dentro do SENAI e na empresa. No ter-
ceiro ano, ja contratado, continua seu
aperfeigoamento nas instalacdes especi-

ficas da empresa.

“Criamos oportunidades para a ju-
ventude brasileira que vai utilizar a edu-
cagdo profissional para concretizar os
seus projetos pessoais e melhorar a pro-
dutividade de trabalho do pais”, conclui
Lucchesi.

http://www.pressreader.com/brazil/metro-brazil-brasilia/20151210/281732678424459




