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RESUMO

Esta pesquisa verifica a eficiéncia do processo de coaching no
Programa Futuro Gerdau Estagiarios. Apresenta-se, primeiramente, o perfil de
jovens profissionais, seguido pelos conceitos de competéncias e coaching e,
ainda, algumas ferramentas e estratégias usuais nesse processo. Por se
tratar de um programa existente, um breve histérico da empresa estudada,
sua estrutura e 0 modo como o programa de estagio € conduzido atualmente
sdo apresentados. Os envolvidos no processo— estagiarios e coaches —
responderam a um questionario sobre temas relevantes a pesquisa, tais como
competéncias, matriz de capacitacdo, treinamentos, estagio, dentre outros.
Foram entrevistados profissionais de RH com o intuito de dar maior
embasamento pratico a pesquisa. Conclui-se que ha pontos a serem
melhorados no programa de estagio como um todo, como as capacitacfes e
as avaliacBes existentes. Também, que a relacdo entre coach e estagiario
deve ser melhorada e que o processo de coaching no Programa Futuro
Gerdau Estagiarios deve ser revisitado. Por ultimo, sdo sugeridas algumas
melhorias no programa e no seu processo de coaching, assim como
apresentadas algumas limitacbes deste estudo e sugestdes de pesquisas

futuras.

Palavras-Chave: Jovens Profissionais — Coaching — Programa de Estagio
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INTRODUCAO

Com a economia a pleno vapor, as empresas vém tornando-se cada
vez mais globalizadas e competitivas, o que acaba gerando a necessidade de
profissionais bem qualificados para assumir os seus postos de trabalho e de
lideranca. Para suprir essas demandas, as organizacfes tém buscado nos
jovens profissionais, que muitas vezes ainda estdo na graduagédo, 0S seus
futuros colaboradores e, quica, seus futuros lideres.

Com o intuito de desenvolver esse jovem profissional, bem como fazé-
lo incorporar a cultura da empresa, as organizacdes tém apostado nos
programas de estagio, jA que comumente sdo os préprios profissionais que
‘buscam” a empresa. Apds o periodo de estagio, € comum a empresa reter
esse profissional, o0 que é bom para ele que terminard a graduacédo e estara
empregado e, também, para a empresa, que tera um profissional qualificado e
conhecedor de sua cultura, processos e valores. Para que o periodo de
estagio seja uma fase importante e de aprendizagem na vida do jovem
profissional, é necessario que a organizacdo dé o suporte necessario a ele.
Uma ferramenta que pode ser utilizada nesse processo é o coaching.

Este estudo visou avaliar a eficiéncia do processo de coaching
existente no Programa Futuro Gerdau Estagiarios. Para tanto, utilizou-se
como amostra a turma de estagiarios 2012/1 e 2012/2 que trabalham no
Escritorio Corporativo da empresa, com base de trabalho nas cidades de
Porto Alegre e Sapucaia do Sul. A intencdo do presente estudo é apresentar
para a organizagdo, levando em consideracdo seus esforcos para
desenvolver os seus jovens profissionais, se estes estdo sendo suficientes e
efetivos, no que condiz ao processo de coaching de estagiarios. Através da
leitura deste trabalho sera possivel verificar, por meio da pesquisa realizada
com estagiarios e coaches, se o programa esta cumprindo seus obijetivos e se
estd sendo eficaz para a empresa e para o desenvolvimento dos jovens

profissionais que dela fazem parte.
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Para tanto, o estudo esta dividido em capitulos, sendo no primeiro
apresentada a formulacdo do problema, ou seja, o motivo pelo qual este
trabalho estd sendo desenvolvido nesta organizacdo. O capitulo 2 trard a
justificativa encontrada para a implementacéo desta pesquisa.

No capitulo 3 serdo apresentados os objetivos, geral e especificos, do
estudo. No capitulo 4 sera feita a revisdo da literatura referente ao assunto,
com o intuito de dar embasamento tedrico a pesquisa e apoio a analise dos
resultados finais. Serdo tratados assuntos pertinentes ao tema coaching de
estagiarios, tais como gestdo de pessoas por competéncias, feedback, perfil
dos jovens profissionais e processo de coaching propriamente dito.

No capitulo 5 serdo apresentados os procedimentos metodologicos
utilizados na pesquisa, assim como a populacédo alvo e suas caracteristicas.
Ainda neste capitulo, constara a histéria da empresa estudada, sua misséo,
viséo, valores, estrutura matricial, etc.

O capitulo que segue descrevera o processo de selecao no Programa
Futuro Gerdau Estagiarios, assim como sua estruturacdo. Ainda, trara o
resultado da pesquisa juntamente com sua analise, onde sera possivel
verificar se a relacdo entre coach e estagiario estd sendo eficiente e se o
processo de coaching no programa de estdgio estd cumprindo com seus

objetivos. Por fim, serdo apresentadas as consideracdes finais do estudo.
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1 PROBLEMA DE PESQUISA

O fendmeno globalizac&do tem trazido consigo mudancas na economia
e no mercado de trabalho. Em um ambiente que vem se tornando cada dia
mais competitivo, profissionais iniciam suas carreiras cada vez mais cedo,
trazendo, conseqguentemente, para o mercado, profissionais despreparados.

Uma porta de entrada ao mundo corporativo para estes jovens
profissionais, que, muitas vezes, ainda ndo concluiram a graduacdo, sdo os
programas de estdgios, nos quais grandes empresas apostam para recrutar
futuros potenciais. Para o estagiario, € a oportunidade de assimilar teoria e
pratica e vivenciar no dia adia a realidade do que é visto em sala de aula. Para
a empresa, € a entrada de novas ideias e de pessoas com maior disposi¢ao
para aprender e contribuir com conhecimentos teoricos.

Em programas de estagios bem estruturados, € comum que cada
estagiario, ao entrar na empresa, seja “apadrinhado” por um colega ou pelo seu
proprio gestor. Essa pessoa sera responsavel por auxiliar o jovem profissional
em seu desenvolvimento e nas tarefas diarias: sera seu coach.

A palavra coach teve sua origem em uma pequena vila na qual foi
desenvolvida uma carruagem coberta chamada koczi, idealizada para proteger
0s viajantes quando esses se deslocavam para outras cidades. Com isto, essa
palavra esteve, ao longo da historia, associada ao transporte. Porém, mais
recentemente, o termo coach veio sendo relacionado ao mundo dos esportes,
no qual designa o papel do professor, do treinador, ou seja, do técnico de uma
dada equipe ou de um determinado atleta.

De acordo com o Dicionario Oxford (1997), além das duas definicbes
abordadas anteriormente, a palavra coach € utilizada, também, no sentido de
tutorado, ou seja, alguém que guia 0s passos de uma pessoa para que esta
tenha sucesso sustentado em valores e principios (MILARE E YOSHIDA,
2007).

Segundo Araujo (1999, p.25):

Coach é o papel que vocé assume quando se compromete a
apoiar alguém a atingir determinado resultado. Portanto, o
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processo de coaching comeca quando a pessoa procura 0 seu
apoio para resolver um problema ou realizar um projeto e vocé
aceita comprometer-se com este papel. O processo também
pode comecar por iniciativa sua: vocé oferece apoio a alguém,
gque pode aceitar ou nao.

O tema coaching tem tomado grandes propor¢des nos ultimos anos
devido ao aumento da necessidade de capacitacdo técnica e comportamental
dos profissionais. Gestores, cada vez mais jovens, S80 responsaveis por gerir
equipes e apresentar resultados a alta cupula de grandes organizacdes. Os
programas de trainees sdo outro exemplo de incentivo a entrada de
profissionais recém formados em cargos estratégicos e onde se faz necessario
o coaching para garantir uma evolugcdo saudavel e bem orientada da carreira
desses jovens talentos, proporcionando uma boa integracdo e um bom
desempenho no cargo, 0 que ir4 acarretar uma passagem natural para um
cargo de chefia.

Ter um coach ou desempenhar o papel de um pode trazer muitos
beneficios, também, para a organizacdo ja que através do processo de
coaching novas competéncias e possibilidades de aprendizagem podem surgir
capacitando os colaboradores e as equipes e 0s incentivando a seguir o mapa
de competéncias® da empresa.

Muitos profissionais, independente de idade ou cargo, questionam o
porqué de gastar tempo desenvolvendo os outros. Existem diversas respostas
a essa pergunta. Dentre elas, a de que todos somos interdependentes, ou seja,
necessitamos de um coaching porque ndo temos a capacidade de observar
nossas proprias acdes sem a ajuda de outras pessoas; porque cria uma rede
de cooperacdo nas organizacdes no instante em que estimula 0 compromisso
com os resultados; porque favorece o autodesenvolvimento através do
exercicio de lideranga, uma vez que “todo coach é um lider, mas nem todo lider
€ um coach” (ARAUJO, 1999), etc.

Mesmo para cargos que ndo exercem lideranca, como é o caso dos

estagiérios, ter um profissional mais experiente e que estd a disposi¢cdo para

1 A . . .. ™ .. A .

O mapa de Competéncias tem o objetivo de auxiliar a empresa a definir as competéncias
(conhecimentos, habilidades e atitudes) comportamentais que deseja que seus colaboradores
apresentem para o sucesso de seu negdcio.
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auxiliar no desenvolvimento € algo fundamental para a construcdo de uma
carreira solida e de sucesso. Para a maioria dos jovens que ingressam em
empresas por intermédio de seus programas de estagio, a preocupacao inicial
€ se a empresa o efetivara, se ele continuard na organizacdo apos o término
do periodo de estagio. E papel da area de Recursos Humanos, juntamente
com o coach desses jovens profissionais, reforcar que o periodo de estagio &
muito mais que trabalhar seis horas diarias e, sim, uma oportunidade Unica de
aprendizado e autodesenvolvimento.

Ter um programa de coaching na teoria é algo facil, porém, o dificil é
colocar essa ideia em pratica e mensurar o quanto ela esta sendo eficiente.
Acompanhar o dia a dia do estagiéario, ter followups? frequentes, abrir espaco
para dar e receber feedbacks® sdo algumas ferramentas utilizadas pelos
coaches. Porém, o quanto isso estd claro para o estagiario e qual a
importancia que este estd percebendo ao ser orientado por um profissional
mais experiente?

Ha uma grande preocupacéo por parte das organiza¢cdes em recrutar
bons profissionais, desenvolvé-los e os manter em seu quadro de funcionérios
por um longo periodo. Com os estagiarios ndo é diferente, ja que a maioria
das empresas vé nesses jovens talentos seus futuros lideres. Para isto,
surgem os programas de coaching com o intuito de desenvolver e orientar
esses profissionais. Por isso se faz necessario avaliar: o quéo eficiente tem
sido arelagao entre coach e estagiario?

Portanto, este estudo se propfe a analisar os elementos deste
processo, abordando a maneira como o0 coaching € conduzido no Programa
Futuro Gerdau Estagiarios, mapeando as atividades e os pontos criticos, para
posteriormente propor novas acfes e metodologias de orientacdo com o
intuito de tornar o programa mais eficaz sob as perspectivas da empresa, do

coach e do jovem profissional.

2
Acompanhamento.
3
Dar/Receber retorno sobre algum assunto.
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2 JUSTIFICATIVA

O mercado de trabalho vem exigindo profissionais mais qualificados, o
que pode ser evidenciado com 0 aumento no numero de matriculas em cursos
de graduacao, que, segundo dados do Censo da Educagédo Superior, mais que
dobrou na Ultima década. Muitos desses profissionais que concluem a
graduacéo tém seu perfil técnico bem desenvolvido, porém, no que tange as
suas competéncias comportamentais e pessoais, deixam a desejar.

E neste cenario que os programas de coaching estdo inseridos,
servindo como apoio a profissionais que necessitam de desenvolvimento
pessoal e técnico. No caso de jovens profissionais, esse apoio se torna
fundamental, j& que muitos ingressam em grandes organizacfes sem ter uma
vivéncia de mercado anterior. E é, também, por intermédio de programas de
estagios bem estruturados que as grandes organizac¢des recrutam seus futuros
executivos. Sendo assim, é de extrema importancia que esses talentos tenham
um acompanhamento por parte de profissionais mais experientes, seus
coaches.

Levando em consideracdo esse acompanhamento e a preocupacao
com o desenvolvimento do estagiario, se faz necessaria uma analise sobre a
relevancia e a real efetividade desse coaching, tendo como base o programa
de estagio da Unidade Corporativa da Gerdau, uma grande empresa gaucha
atuante no ramo da siderurgia. A Gerdau é conhecida pela exceléncia em seus
processos, e 0 seu programa de estagio esta entre seus diferenciais. Por ser
um programa bem estruturado, que visa ao desenvolvimento de seus jovens
profissionais, 0 acompanhamento destes por profissionais mais experientes se
faz necessario. A partir da identificacdo dessa necessidade, passou-se a ser
orientado que cada area que fosse receber um novo estagiario indicasse uma
pessoa de seu quadro, a qual seria responsavel pelo suporte e
acompanhamento desse novo profissional, sendo assim seu coach.

O processo de coaching durante o periodo de estagio na empresa tem

como objetivos o0 desenvolvimento de competéncias técnicas e
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comportamentais do estagiario, fazendo com que este compreenda a
importancia de seu trabalho e da sua equipe no que tange a organizacdo como
um todo. Acompanhamento nas atividades do dia a dia, feedbacks, indicacdes
de capacitacdes, etc., também sdo assuntos a serem tratados pelo coach.
Devido a importancia desse processo e do grande impacto, tanto
positivo quanto negativo, que ele pode vir a ter na vida profissional dos
coachees, se faz necessario que seja avaliado se ele realmente tem sido posto
em pratica da maneira correta. Até 0 momento, ndo foram realizadas pesquisas

com o intuito de medir a eficiéncia do processo em vigéncia.
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3 OBJETIVOS

3.1 GERAL

Verificar, sob a perspectiva dos jovens profissionais, dos coaches e da
area de Recursos Humanos, a efetividade do processo de coaching no

Programa Futuro Gerdau Estagiarios.

3.2 ESPECIFICOS

. Levantar como é conduzido o processo de coaching de
estagiarios no Escritério Corporativo da Gerdau;

. Identificar os objetivos do processo em estudo, assim como, as
competéncias esperadas e a serem desenvolvidas pelo grupo de estagiarios;

. Identificar e analisar os pontos criticos do processo;

o Sugerir, com base no estudo realizado, melhorias.
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4 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, serdo abordados alguns temas relevantes para o
processo de coaching. Uma descri¢cdo do perfil do publico-foco desta pesquisa,
ou seja, as principais caracteristicas do jovem nos dias de hoje, sera
apresentada, assim como um breve apanhado a respeito do tema
competéncias, assunto de extrema importancia na cena organizacional atual e
relacionada ao tema central do estudo.

Apos, sera abordado, de uma maneira mais aprofundada, o processo
de coaching. Seu significado, sua origem, suas etapas, estratégias, 0s
envolvidos no processo, etc., estardo presentes no decorrer deste capitulo. Por
ser uma ferramenta que da suporte ao processo de coaching, havera um tépico
sobre feedback. Ainda, sera abordada a diferenca entre Coaching e Mentoring,
temas muitas vezes confundidos. A intencao deste capitulo é apresentar bases

de fundamentacédo para a pesquisa realizada.

4.1 PERFIL DOS JOVENS PROFISSIONAIS

Os jovens que estédo ingressando no mercado de trabalho hoje séo
frutos de uma era onde a tecnologia e a informacao se fizeram presentes em
suas vidas desde suas infancias. Estes nasceram em familias mais flexiveis
nas quais o convivio com os pais difere em muitos aspectos das geracdes
anteriores. A auséncia destes no dia a dia, devido a rotina mais dinamica e
competitiva, pode ser considerado mais um motivo que explica a personalidade

dessa geragéo.

Segundo Oliveira (2010, p.63), sédo algumas das principais
caracteristicas atribuidas a essa nova geracao de profissionais:
Fazer questionamentos constantemente, demonstrar

ansiedade e impaciéncia em quase todas as situacles,
desenvolver ideias e pensamentos com superficialidade,
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buscar viver com intensidade cada experiéncia, ser transitorio e
ambiguo em suas decisdes e escolhas.

Existem alguns comportamentos que caracterizam essa geracao com
maior propriedade, como necessidade de reconhecimento, individualismo,
opcao por padrbes flexiveis e informais e busca pela ampliacdo de seu
Network®. Desde cedo, essa geracdo aprendeu a receber feedback de tudo o
que fazia, sendo incentivada a se diferenciar das demais criangas e superar
seus proprios limites. Isso acabou afetando o desempenho dessa geracao de
jovens profissionais no ambiente de trabalho, visto que estes acabam se
deparando com gestores que se desenvolveram sem dar e receber feedback e,
por isso, muitas vezes, nao estdo dispostos a da-lo, uma vez que acreditam
gue o jovem nao precisa disto para desempenhar bem sua funcao.

O individualismo pode ser observado como sendo um dos
comportamentos mais identificados nessa geracdo e que foi diretamente
influenciado pelas geragfes anteriores. Durante a infancia de seus pais e avos,
estes precisavam compartilhar, na maioria dos casos, recursos como roupas,
dormitdrios, brinquedos, aparelhos de televisao, etc. Com o passar dos anos, a
dindmica de vida que essas gera¢des adotaram proporcionou um cenario onde
a individualidade se desenvolve desde cedo. Com o pretexto de proporcionar
aos seus filhos condicdes melhores que as vividas na infancia, os pais dessa
nova geracao optaram por ter poucos filhos e buscar constantemente melhores
condig¢des financeiras (isso explica o fato de a maioria dos jovens da atualidade
ter seus quartos individuais, com sua propria televisdo, seu videogame, etc.).
Todos esses acontecimentos fizeram com que a nova geragéo de profissionais
seja menos coletiva e mais individualista.

A informalidade € uma das caracteristicas que sempre acompanhou 0s
jovens. Em geracdes passadas, esse comportamento foi usado até mesmo
como forma de rebeldia, associado, muitas vezes, a ideia de liberdade
individual. Os jovens de hoje, por outro lado, enxergam a informalidade de uma
maneira distinta, substituindo a valorizacdo da liberdade por flexibilidade e

conveniéncia em seu comportamento (OLIVEIRA, 2010, p. 65). Flexibilidade

4 .
Rede de Relacionamentos.
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essa ndo somente na maneira de se vestir, mas também nos horéarios, no
ambiente de trabalho, etc.

Pode-se dizer dos jovens de hoje que sdo 0os mais conectados de toda
a historia e que sabem usufruir da tecnologia com o intuito de estender sua
rede de relacionamentos. Segundo pesquisa da E.Life (empresa de inteligéncia
de mercado e gestdo do relacionamento em redes sociais) 59,1% dos jovens
passam mais de trinta horas semanais on-line em sites de redes sociais. Além
de estarem conectados com pessoas do mundo todo, esses jovens utilizam
esse meio de comunicacao para buscar oportunidades no mercado de trabalho,
conforme mostra estudo realizado pela National Association of Colleges and
Employers (NACE)>, 41% dos jovens que se formaram em 2012 usam as redes
sociais para procurar emprego. Isso demonstra que a internet tornou-se uma
forte aliada das empresas, que tém a oportunidade de divulgar suas vagas e
procurar por candidatos com os perfis requeridos, e dos profissionais, que
encontram um mar de informacBes e oportunidades disponiveis nessa
ferramenta.

Todos esses comportamentos influenciam no momento atual do
mercado de trabalho, onde jovens ingressam, muitas vezes despreparados,
tentando satisfazer as expectativas de seus pais que investiram em seu
desenvolvimento, a0 mesmo tempo em que tém que cumprir as exigéncias
feitas pelas organizacdes e saber lidar com gestores que ndo estao dispostos a
aceitar esse novo modelo comportamental. Essa pressao se reflete no aumento
de rotatividade nos postos de trabalho que, segundo estatistica da Relacdo
Anual de Informacgdes Sociais (Rais) do Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE), alcancou 36 pontos em 2009 (numero mais recente) e na reducédo do
numero de formacédo de novos lideres.

Esse é o perfil do jovem profissional que estd no mercado de trabalho
onde, muitas vezes, ndo recebe a orientacdo necessaria ao seu
desenvolvimento. Competéncias técnicas e comportamentais sdo exigidas
pelas organizacdes sem que estas tenham a preocupacdo de oferecer um

apoio eficiente. Diversas pesquisas apontam que o0s jovens profissionais se

> Associagdo Nacional das Faculdades e Empregadores
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desenvolvem mais rapido quando acompanhados de perto por um coach ou
mentor que entende de mercado e tem sensibilidade para apoiar quem esta
iniciando uma carreira. Conforme Rudney Pereira Juanior, gerente da Foco
Talentos, consultoria de RH de Séo Paulo (TOZZI, 2010, p. 50):

Na maioria das vezes, 0 jovem que entra huma empresa nao
sabe como lidar com a hierarquia e fica muito ansioso diante
das escolhas a fazer. O coaching auxilia nesse processo de
crescimento profissional.

E esse ganho ndo é somente do profissional, mas também da
empresa, como afirma a consultora VickyBlock, pioneira do coaching no Brasil
(TOZZI, 2010, pg. 51): “As companhias que se dedicam a treinar seus talentos

desde cedo formam liderancgas que, no futuro, vao fazer a diferencga”.

4.2 COMPETENCIAS

4.2.1 Gestao de Pessoas por Competéncias

Com o passar dos anos, a forma de gerir pessoas foi sofrendo
mudanc¢as com o intuito de acompanhar a evolucdo do mercado de trabalho.
Com o aumento da competitividade, viu-se a necessidade de se identificar e
desenvolver as competéncias organizacionais de cada um dos setores
presentes na sociedade (industrial e de servigos, por exemplo). O conceito de
competéncia foi proposto, pela primeira vez, de forma estruturada, por David
McClelland, em 1973, buscando uma abordagem mais efetiva nos processos
seletivos das organizagdes. Logo o conceito foi ampliado para dar suporte a
processos de avaliacdo e para orientar agcdes de desenvolvimento profissional
(DUTRA, 2009, p. 22). Com o tempo, o conceito de competéncia foi tornando-
se mais amplo, abrangendo diversas areas de Recursos Humanos, até
transformar-se em um instrumento de gestéao.

O contexto econdbmico no qual o pais estd inserido interfere
diretamente na construcdo da nocdo de competéncia. Ou seja, em um

ambiente de baixa previsibilidade, instabilidade econémica e maior
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concorréncia, tanto o nivel tatico, quanto o operacional, de uma organizacéo,
terdo que desenvolver novas formas de conceber e organizar o trabalho.
Segundo Ruas, Antonello e Boff (2005, p. 05):

O foco (do trabalho) é cada vez mais dirigido para os
resultados e para a responsabilidade do que para a tarefa.
Nesse contexto, o protagonista do trabalho, além de saber
fazer, deve apresentar, em muitos casos, a capacidade de
identificar e selecionar o como fazer a fim de se adaptar a
situacao especifica (customizada) que enfrenta.

A partir disso, as empresas passam a perceber que cada tipo de
organizacdo necessita de pessoas com perfis diferentes, especificos, e que
cada cargo deve ser ocupado por profissionais que apresentem determinados
perfis de competéncias, ou seja, as competéncias da organizacdo passam a
estar alinhadas com as competéncias das pessoas, sendo a area de RH o
agente integrador dos processos, atuando como facilitador do modelo. Com o
intuito de construir uma vantagem competitiva, as organizagcdes passam a
exigir da area de Recursos Humanos, equipes e pessoas preparadas para as
demandas organizacionais, ou seja, as organizacbes passam a focar na
analise do ambiente interno. Esse modelo faz com que as organizacdes
repensem suas praticas tradicionais. Para Mascarenhas (2009, p. 177):

A gestao das competéncias é um referencial que busca integrar
0 conceito de competéncia individual ao conceito de
competéncia organizacional. Entre as propostas metodolégicas
gue a compdem, a gestdo de pessoas por competéncias seria
uma visdo alternativa aos critérios tradicionais de
administragéo de RH.

No modelo de gestdo de pessoas por competéncias, a area de RH e o
gestor tém papel vital. Aquele deve integrar 0s processos para acompanhar as
mudancas e as estratégias da empresa, buscando o desenvolvimento de
pessoas para as necessidades de curto, médio e longo prazos. Ja o gestor
deve ser condutor do processo, facilitando o desenvolvimento de suas equipes
para que as competéncias individuais, coletivas e organizacionais sejam
articuladas.

Durante o processo de coaching, € importante que as competéncias
requeridas pela organizacdo estejam sendo desenvolvidas pelo coach, ja que

isso auxiliara o jovem profissional em suas atividades diarias, relacionamentos
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com colegas e superiores e na adaptacao a cultura organizacional. Conforme
Fleury (2000, apud Dutra, 2009, p. 24):
Saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar,
integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econébmico a organizagdo e valor social ao
individuo.

E papel do coach, também, fazer o coachee perceber suas principais
competéncias e quais devem ser trabalhadas, ja que, além das competéncias
técnicas que podem ser vistas e percebidas por todos, cada pessoa tem suas
competéncias comportamentais, tdo importantes quanto aquelas e que podem
e devem, também, ser desenvolvidas. Para exemplificar isso, os autores
Spencer e Spencer (1993) desenvolveram a figura do iceberg, na qual os
conhecimentos, habilidades e experiéncia profissional podem ser visualizadas
por todos, mas se fazendo presente também os valores, personalidade,
atitudes, etc. de cada individuo, caracteristicas essas que sdo mais dificeis de

ser visualizadas e mensuradas.

Figura 1 — Competéncias

Fonte: Documentos de uso interno da empresa

4.2.2 Competéncias Individuais

O conceito de competéncia individual € a dimensdo de competéncia
mais difundida e conhecida, j& que se confunde com nocgdes parecidas, tais
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como as de atribuicbes, responsabolidades, qualificacdes, etc. Por esse
motivo, a nocdo de competéncia individual carrega consigo uma
heterogeneidade de conceitos e percepcdes (RUAS, ANTONELLO e BOFF,
2005, p. 18).

O que pode ser distinguido no debate sobre a no¢cdo de competéncias
individuais é a existéncia de duas correntes sobre o tema: a anglo-sax6nica e
a francesa. A primeira adota uma abordagem mais pragmatica, principalmente
no que tange as suas formas de classificacdo. J4 a escola francesa amplia o
conceito de competéncia individual, através da inclusdo de elementos da
economia e sociologia. De acordo com essa corrente, essa competéncia nao
€ um conjunto de conhecimentos adquiridos ou de capacidades apreendidas,
mas sim a mobilizacdo e a aplicacdo de capacidades e de conhecimentos em
uma situacdo especifica. Ou seja, ndo se trata de considerar as pessoas
competentes, mas sim suas agdes (RUAS, ANTONELLO e BOFF, 2005, p.
18).

Para que fique claro ao colaborador quais competéncias individuais
(técnicas e comportamentais) a organizacdo espera que ele tenha em
determinadas situacbes, a empresa pode utilizar a descricdo de
comportamentos esperados para cada competéncia, com o intuito de apoiar
as acles de gestdo de pessoas relacionadas a remuneragcdo, desempenho,
treinamento, desenvolvimento, etc. E importante que a descricdo das
competéncias individuais seja feita de forma clara e objetiva e esteja
diretamente relacionada as competéncias organizacionais.

O conjunto de aprendizagens sociais e de comunicacdes é de
extrema importancia para o desenvolvimento de competéncias individuais,
pois estas sao nutridas por aquelas. Segundo Zarifian (2001), € necessario ter
em mente que o fato de uma pessoa deter as qualificacdes necessérias para
a execucdo de um trabalho ndo assegura que ela ira entregar o que Ihe foi
solicitado, ou seja, competéncia associada exclusivamente aos
conhecimentos e habilidades das pessoas n&o é suficiente. E necessario
levar em consideracdo as suas realizacbes e aquilo que elas produzem e

entregam.
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Um dos principais objetivos que um programa de coaching deve ter &
desenvolver as competéncias individuais de seus profissionais, visto que
essas irdo permear suas atitudes, tomadas de decisdo, etc. E importante,
mais uma vez, que o coach conheca profundamente as competéncias que a
organizacao espera que seus colaboradores tenham para que essas possam
ser desenvolvidas através de treinamentos, féruns, vivéncias, etc.

O RH tem a funcao de oferecer as ferramentas necessarias para o
desenvolvimento de competéncias técnicas, como cursos e treinamentos em
diferentes areas, e de prestar suporte no desenvolvimento das competéncias
comportamentais, estas podendo ser desenvolvidas no processo de coaching,
no qual o profissional sénior, ou seja, mais experiente, auxiliard o jovem
profissional a descobrir e pér em pratica seus conhecimentos, habilidades e
atitudes que sao necessarios para desempenhar um bom trabalho. Para ficar
mais claro o que €, para que serve e gquais Sao seus objetivos, na sequéncia,

0 tema coaching sera abordado de uma maneira mais aprofundada.

4.3 PROCESSO DE COACHING

4.3.1 O Que é Coaching

Impulsionado pela globalizagdo politica, econdbmica e tecnolégica, o
mundo dos negdcios vém sofrendo mudancgas drasticas nos ultimos anos. O
gque se espera das pessoas no trabalho hoje ndo € o mesmo que se esperava
ha algum tempo atras, sendo que a nova forma de trabalho pode ser
caracterizada pela aprendizagem constante, uma vez que esta passa a ser
determinante para resultados positivos (MILARE e YOSHIDA, 2009). Algumas
ferramentas e procedimentos auxiliam na aprendizagem, individual e
organizacional, focando a obtencdo dessas mudancas por parte dos

profissionais. Dentre essas ferramentas existe o coaching.
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Etimologicamente, coaching vem da palavra antiga coach, uma espécie
de carruagem coberta utilizada para transportar com seguranca 0S Seus
passageiros. Ao longo da historia essa palavra passou a ser utilizada no mundo
dos esportes, sendo o coach aquele que treina e desenvolve um atleta ou uma
equipe de atletas com o intuito de fazer com que estes atinjam uma
determinada meta. Conforme Gil (2008, p. 282), o coach, no ambito esportivo,
procura transformar atletas em campedes, embora nem sempre tenha sido ele
préprio campedo ou mesmo um atleta.

Trazendo o termo para a realidade organizacional, coach é alguém que
guia os passos de uma pessoa para que esta tenha sucesso, ajudando-a a
resolver seus problemas e a transformar seus aprendizados em resultados
positivos para si e para a equipe da qual faz parte. Para Whitmore (2006, apud
MILARE e YOSHIDA, 2009) a esséncia do coaching é liberar o potencial de
uma pessoa para maximizar seu desempenho e ajuda-la a aprender em vez de
ensina-la. Com isso, essa ferramenta contribui para a aquisicdo e
amadurecimento de competéncias melhorando o desempenho do cochee.

O processo de coaching inicia quando uma pessoa procura 0 apoio de
outra para resolver um problema ou realizar um projeto e esta aceita
comprometer-se com este papel. Segundo Mascarenhas (2009, p. 210):

Em uma organizagdo, ser um coach é o papel que vocé
assume ao se comprometer em orientar e apoiar alguém em
seu processo de desenvolvimento. Com frequéncia, um
relacionamento de coaching acontece a partir de uma
solicitagdo; um individuo menos experiente busca o auxilio de
outro individuo mais experiente para resolver um problema ou
aconselha-lo em um projeto, por exemplo.

Coaching néo significa apenas comprometer-se com o0s resultados,
mas também com a pessoa como um todo, auxiliando-a em seu
desenvolvimento. Ambos os envolvidos no processo (coach e coachee) séo
beneficiados, uma vez que novas competéncias e possibilidades de
aprendizagem surgem dessa relacdo.Conforme Chiavenato (2002, p. 41):

O coaching € um relacionamento que produz novas
competéncias e isso vale tanto para o seu cliente como para o
préprio coach, pois o0 retorno que o aprendiz proporciona ao
coach pode produzir novos conhecimentos e experiéncias para
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ambas as partes. Nessa interacdo, todos os envolvidos saem
ganhando.

Coaching é essencialmente empowerment®, ja que o coach tem o papel
de dar poder para que o outro adquira competéncias e produza mudancgas em
qualquer area da vida (ARAUJO, 1999, p.26).

O coaching ocorre em diversas ocasides, podendo ser observado no
ambiente familiar e social, onde os pais ap6iam os filhos na tomada de certas
decisbes; no ambiente de trabalho, no qual colegas facilitam a integracdo de
recém-contratados, etc. Portanto, coaching ndo € um processo novo, pois &
oriundo das relacdes entre pais e filhos, professores e alunos e por ai em
diante. De uma maneira geral, pode-se dizer que todo o processo de coaching
requer a construcdo de relacionamentos mais ou menos duradouros e
caracterizados pela confianca e influéncia mutuas (MASCARENHAS, 2009, p.
211).

Porém, quando esse papel é transposto para a empresa, algumas
adaptacdes sdo necessarias. Em todas as esferas citadas anteriormente, €
necessario que as etapas do processo e seus beneficios estejam claras para
todos os envolvidos, para que estes se envolvam e se comprometam por

inteiro, tornando, com isto, o processo de coaching eficiente.

4.3.2 Os Envolvidos no Processo

Para Araujo (2012, p. 31):

Coaching consiste em incentivar as pessoas a tomarem a
iniciativa, assumirem maiores responsabilidades, correrem
riscos calculados e aprenderem com o0s revezes. Esse
protagonismo pode ser observado na atitude delas:
comunicacdo mais assertiva, maior capacidade de deciséo,
flexibilidade diante de mudancas e na maturidade para lidar
com conflitos.

Os termos utilizados para designar os envolvidos nesse processo, sao:

Coach, que é quem oferece o suporte, e Coachee que € aquele que se

¢ Delegacdo de Autoridade. Baseia-se na delegacdo de poderes de decisdo, autonomia e
participacdo aos colaboradores de uma dada organizagao.
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beneficia desse suporte. O primeiro tem a funcdo de apoiar o segundo a ter
sucesso, a realizar algo significativo, fazendo com que este transforme uma
intencdo em acdes, e essas acdes em resultados. Quando o coach detecta
uma discrepancia entre a realidade de um profissional e onde este deve
chegar, passa a dar subsidios para que supere suas dificuldades (GIL, 2008, p.
282).

De acordo com Benton (2000, p. 5):

Um coach trabalha com alguém em particular, visando oferecer
um direcionamento profissional objetivo para elevar seu
desempenho, ajuda-lo a melhorar o que o coachee ja tem e
adquirir 0 que necessita. Frequentemente, uma sessao de
coaching tem inicio em funcdo de um momento decisivo na
carreira (promocgéao, troca de emprego, novo chefe, etc.) que
exige aconselhamento especializado.

O coach ndo é um amigo, um conselheiro, um professor, um chefe, um
mentor, um irmao, um terapeuta, nem um colega de profissdo, é alguém que
instrui particularmente, visando preparar uma pessoa para um trabalho (GIL,
2008, p. 282). Estando bem preparada, qualquer pessoa pode desempenhar o
papel de coach, podendo esse ser o chefe, um par, profissionais de recursos
humanos da organizagcdo da qual o coachee faca parte ou, ainda, um consultor
externo. Independentemente de quem forneca esse “servi¢o”, o importante no
coaching é que esse processo seja orientado pelos objetivos, preferéncias e
necessidades do coachee e da organizacgéo.

Segundo Benton (2000, p.6), a melhor época para ter receptividade
maxima aos conselhos de um coach é depois de um fracasso ou de uma
vitoria, ou seja, em um periodo de mudanca. O coaching deve proporcionar aos
envolvidos no processo condi¢cdes de fazé-los ver a mudanga como uma
aliada, de aprenderem a conviver com incertezas, de aprenderem a ampliar
suas redes de relacionamentos, a aproveitarem todas as oportunidades de
aprendizado, a mudarem as expectativas sobre o emprego, etc. E necessario
gue ambos os envolvidos tenham em mente que coaching € uma jornada e néo
um treinamento, sendo um exercicio de transformacao tanto para o coachee

quanto para o coach.
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4.3.3 As Etapas do Processo de Coaching

Por se tratar de um processo, 0 coaching se desenvolve em uma
sequéncia de etapas, as quais nem sempre podem ser identificadas com
clareza (GIL, 2008, p. 290). Porém, algumas dessas etapas sdo comuns a
maioria dos processos de coaching. Sao elas: construcdo de uma parceria
sélida, visdo de futuro do coachee, analise da trajetdria do coach e do coachee
e o0 estabelecimento de um plano de acdo (ARAUJO, 1999, p. 34), conforme

apresentado na figura abaixo.

Figura 2 — Etapas do Processo de coaching

Realizacad

Tracando o
plano de acgao

Revisando a
"bagagem de mao™
/ Criando a visdo de futuro \
/ A base: uma relacio de confianca \

Fonte: Adaptado de Araujo (1999, p.36)

A primeira etapa é a mais critica, pois é necessario que a parceria
tenha como base maturidade e confianga mutua para que todas as
responsabilidades acordadas sejam cumpridas. Coach e coachee devem ter
total abertura, pois dividirdo momentos de realizacdes e, também, frustracdes.
Ja que se faz necessério lidar com a realidade dos fatos, € importante a
adocdo de feedbacks constantes, para que seja possivel a troca de
informacgdes e experiéncias (ARAUJO, 1999, p. 35).

Para Gil (2008, p. 291):

Nessa fase, o esforco do coach deve ser, principalmente, o de
auxiliar o coachee no reconhecimento de que seu
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comportamento pode afetar outras pessoas e de que é capaz
de mudar seu estilo de atuacdo. Deve haver um esforco do
coach para que esse relacionamento ndo conduza a uma
dependéncia.

A segunda etapa esté relacionada a visdo de futuro do coachee, ou
seja, a definicdo dos objetivos do processo. E preciso considerar que o objetivo
é definido pelo coachee, sendo papel do coach estimular essa visdo de futuro
sem deixar que aquele perca o foco (GIL, 2008, p. 291). O coach pode ajudar a
transformar a visdo da empresa na visdo da equipe e, finalmente, na visédo
pessoal do cliente (ARAUJO, 1999, p. 35).

A terceira etapa consiste na andlise da trajetoria de realizacbes do
coachee, ou seja, sua “bagagem de mao”. Nessa fase é importante que coach
e coachee se conhecam bem, para que seja possivel a troca de experiéncias,
explorando os talentos e dificuldades um do outro e apontando o que necessita
de mudanca. Segundo Gil (2008, p. 292):

Para que se possa ter maior qualidade das informagoes,
convém utilizar, além das informacdes prestadas pelo coachee,
também a documentacdo referente ao seu trabalho,
depoimentos de chefes, colegas e clientes e também
observacdes pessoais.

Nesta etapa é muito importante fazer perguntas, porém, evitando a
adocdo de uma postura investigativa e a tendéncia de falar a maior parte do
tempo e, sim, estimular o coachee a falar.

Com base nas informagOes obtidas, surge a quarta etapa: a
elaboracdo do plano de acdo. O coach, neste momento, jA conhece bem seu
cliente e pode ajuda-lo a identificar o gap’ entre sua visdo e a situacdo atual
(ARAUJO, 1999, p. 35). E importante que o coachee perceba que o plano esta
sendo elaborado em conjunto, e ndo sendo imposto (GIL, 2008, p. 292). Dando
continuidade no processo, 0 préximo passo € construir um caminho solido para
que a intencdo se transforme em resultado. O acompanhamento se faz
necessario nessa fase, pois tem a finalidade de assegurar que o coachee
encontra-se no caminho certo e esta sustentando as iniciativas aprendidas no
coaching (GIL, 2008, p. 294).

7
Lacuna.
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Ao atingir o resultado, deve-se comemorar e aprender a licdo que
coach e coachee compartilharam e construiram em conjunto. Feito isso, a

funcdo do coach esta cumprida.

4.3.4 As Cinco Estratégias de Coaching

Peterson e Hicks (2006,p. 18) definem coaching como sendo: "o
processo de equipar pessoas com as ferramentas, conhecimentos e
oportunidades que elas precisam para desenvolver-se e tornarem-se mais
eficazes™. A partir de pesquisas e experiéncias aplicadas, os autores sugerem
cinco estratégias que poderdo auxiliar o processo de coaching, ajudando o
coach a resolver possiveis desafios, como resisténcia por parte do coachee,
comprometimento de todos envolvidos, etc.

A primeira estratégia sugerida é Criar uma Parceria. Para que haja
comprometimento e vontade de trabalhar em equipe, € necessario que se crie
confianca muatua, construida através de escuta, paciéncia e compreenséao tanto
por parte do coach, quanto por parte do coachee.

Inspirar Compromisso, por intermédio da construcdo de uma visao pela
qual as pessoas sintam-se motivadas a seguir objetivos em comum. As
pessoas sdo motivadas a trabalhar em seu desenvolvimento quando percebem
lacunas entre onde estdo e onde querem chegar. O papel do coach € ajudar as
pessoas a identificarem essas lacunas e fazer com que elas ajam sobre
aquelas, desenvolvendo um plano concreto de auto-desenvolvimento e
mudanca de comportamento.

A terceira estratégia é Habilidade de Crescimento, ou seja, construir e
desenvolver novas competéncias para garantir que as pessoas saibam como
fazer quando necessario. Para desenvolver essas competéncias o coach pode
usar diversas ferramentas, formais e informais, tais como livros, mentores,
rotagcdo em outras areas, estudo de casos, etc. O papel do coach é justamente
observar e indicar a melhor forma de aprendizado para seu coachee. Algumas

8 Tradugdo do Inglés
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variaveis devem ser levadas em consideracdo, como a area de atuacdo do
profissional. Dois principios da aprendizagem que ndo devem ser deixados de
lado € o espaco para a pratica (praticar ao longo de um periodo) e promover a
experimentacdo ativa (encorajar o coachee a colocar em pratica suas novas
competéncias em diversas situagdes do dia a dia).

Promover Persisténcia. Incentivar o coachee a utilizar no trabalho todas
as suas aprendizagens, certificando-se de que as novas competéncias estéo
sendo efetivas no ambiente profissional. Para a implantacdo dessa estratégia,
0 coach tem quatro principais responsabilidades: ser um agente de talentos
(ajudar as pessoas a encontrar oportunidades e as incentivar a aplicar as
habilidades aprendidas); gerenciar a rotina (ajudar as pessoas a gerenciarem
aspectos da rotina de trabalho que podem vir a ser motivos de desmotivacao);
combater o medo do fracasso (encorajar o coachee para que este assuma
riscos e desafios sem medo e receio de desistir quando a situacao tornar-se
dificil); quebrar o ciclo do habito (ajudar as pessoas a desenvolver novos
comportamentos mais eficazes em circunstancias rotineiras, fazendo-as sair da
zona de conforto e refletir sobre sua experiéncia e aprendizado).

A quinta e ultima estratégia é Moldar o Ambiente, construindo um apoio
organizacional para recompensar a aprendizagem e remover algumas
barreiras. Nessa estratégia, o coach deixa de analisar e apoiar um individuo
para enfocar o campo organizacional, podendo fornecer feedback para
diversos atores envolvidos no processo.

Essas estratégias, segundo Peterson e Hicks, podem auxiliar o coach a
desempenhar um bom coaching, promovendo mudancas significativas e

permanentes no coachee e no ambiente de trabalho como um todo.

4.3.5 Situacdes que Indicam Necessidade de Coaching

As fases de transicdo pelas quais uma pessoa passa na vida, tais
como passagem da infancia para a adolescéncia, a escolha da carreira

profissional, casamento, aposentadoria, etc., exigem uma transformacao
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pessoal. Essas fases de transicdo sdo oportunidades para a pratica do
coaching, uma vez que todas elas requerem mudancas. O que muda de uma
fase para a outra é o coach, que em um primeiro momento pode ser o0s pais,
depois professores, gestores, dentre outros (ARAUJO, 1999, p. 32). A
mudanca esta presente, também, no mundo dos negdécios, e em épocas de
importantes mudancas organizacionais o coaching normalmente fornece o
impulso necessario para construir e motivar equipes (GOLSMITH, LYONS e
FREAS, 2003, p. 47).

Quando um jovem profissional inicia sua carreira em uma determinada
organizagdo, diversas mudangas estdo ocorrendo a0 mesmo tempo: novos
horarios, tarefas, colegas, etc. Ter um coach que o apdie nessa nova etapa
torna-se uma necessidade para que seu desempenho seja bem-sucedido.

Situagdes de retrabalho constantes, de acordo com Araujo (1999, p.
33), também podem indicar uma necessidade de coaching, visto que essa
situacdo prejudica a pessoa que esta tendo o retrabalho e quem depende dela.
Diversos podem ser 0s motivos que causam esse comportamento, como falta
de organizacdo e visao distorcida de um projeto. O coach, por sua vez, precisa
analisar junto as pessoas envolvidas os verdadeiros motivos e suas possiveis
solucdes.

Promocbes, transferéncias, expatriacbes e desligamentos sé&o
mudancas significativas na vida de um profissional (GIL, 2008, p. 289). O
coaching, nesse caso, pode auxiliar a continuidade do processo de
desenvolvimento, ndo deixando com que a mudanca de cargo acarrete perda
de aprendizado e criacdo de pendéncias para o proximo profissional a assumi-
lo (ARAUJO, 1999, p. 34).

Outra situagao que indica necessidade de coaching ocorre quando o
desempenho gerencial ndo esta ocorrendo da melhor forma possivel. Isso pode
ser exemplificado através de diversas situagdes, tais como: quando as ideias
do gestor sdo constantemente boicotadas, quando este tem dificuldades em
delegar, quando este se mostra inseguro no momento de tomar decisées
importantes, etc. (GIL, 2008, p. 289).



35

Ter um programa de coaching bem estruturado faz com que essas
necessidades sejam supridas, fazendo com que os profissionais sintam-se
mais amparados e o0s incentivando no desenvolvimento de novas
competéncias. Para isso, é importante que o coach certo seja escolhido para

cada situacdo e que haja uma relacdo de confianca entre este e o coachee.

4.3.6 Feedback

Para a maioria das pessoas, “dar” feedback consiste em dizer
diretamente a pessoa 0 que se pensa dela, considerando assim nossa opinido
a “verdade” a respeito da outra pessoa, e a opiniao dos outros a “verdade” a
nosso respeito. Por este motivo, muitos profissionais tém receio de “dar’
feedback, ja que a pessoa pode se sentir ofendida, e também de receber, visto
gue ndo estdo preparados para ouvir criticas. Segundo o dicionario Oxford
(2012, p. 562) feedback significa “conselho, critica ou informacédo sobre o quéo
bom ou util € o trabalho de alguém” (traduc&o nossa).

O conceito de feedback, herdado da teoria de sistemas, significa
literalmente “retroalimentacédo”, ou seja, a comunicacdo entre dois ou mais
sistemas que assegura seu funcionamento (ARAUJO, 2012, p. 157). Sendo
assim, é a oportunidade que as pessoas tém (tanto no ambito familiar, quanto
no profissional) de compartilhar suas percepcbes a respeito de como
funcionam juntas, expressando de forma honesta sua visdo sobre essa relagéo.

Como coach é preciso dar crédito ao coachee, escutando e
respeitando suas posicdes e opinides, usando isso como uma oportunidade de
conhecer melhor sua visdo sobre o processo de coaching e sobre o préprio
coach. O feedback ndo é sobre coachee ou coach, & sobre todos os envolvidos
no processo, traduzindo a qualidade da relacdo e a satisfacdo de cada um. Em
uma conversa de feedback, ndo deve haver o papel ativo (dar) e o passivo
(receber), e sim dois protagonistas que trocam experiéncias e opinides com o
intuito de fortalecer e aprimorar a relacdo (ARAUJO, 1999).

Feedback € um recurso indispensavel ao processo de empowerment,

uma vez que facilita 0 acompanhamento do progresso por intermédio de uma
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rapida identificacdo do impacto das acbes e das necessidades de
redirecionamento. O processo de coaching deve ser acompanhado e guiado
por essa ferramenta, para que os envolvidos possam se desenvolver levando

em consideracao, também, a opinido de outras pessoas.

4.3.7 Coaching X Mentoring

Ha algum tempo, dois conceitos com metodologias semelhantes, mas
com finalidades distintas, vém chamando a atencdo de profissionais. E o0 caso
do coaching e do mentoring. Apalavra mentoring pode ser traduzida para o
portugués como “apadrinhamento”, e segundo Goldsmith, Lyons e Freas (2003,
p. 56):

O termo mentoring € amplamente utilizado para descrever uma
atividade intimamente relacionada ao coaching. E provavel que
um mentor tenha tido um histérico profissional de sucesso em
um papel semelhante ao do cliente. Dessa forma, a natureza
desse relacionamento pode tender a conter relativamente mais
contetido do que processo.

Os programas de mentoring tém o objetivo de preparar profissionais
para que possam assumir cargos de lideranca no futuro, buscando atingir seus
objetivos de desenvolvimento sob a orientacdo de outro que possui um nivel
especial de conhecimento e experiéncia. Sua aplicacdo na empresa é restrita
aqueles empregados que tém muito potencial e que se revelam promissores,
mas que precisam de ajuda para ter um desempenho de nivel muito mais
elevado (GIL, 2008, p. 285). As sessbGes de aconselhamento podem ser
individuais ou grupais, nas quais sao discutidos temas diversos, tais como 0s
valores da empresa, a cultura empresarial, transmissédo de conhecimentos e
visdo do negdcio, etc.

De acordo com Peterson e Hickis (2006, p. 16):

Coach e mentoring ndo sdo a mesma coisa. Mentores
geralmente compartiiham seu conhecimento e seu repertorio
pessoal de experiéncias e oportunidades. Os coaches sdo mais
abrangentes; eles entendem o processo de aprendizagem e
ajudam a criar as condi¢des para que ela aconteca.
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apresentam um objetivo corporativo em comum: manter

de diferentes,
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os programas de coaching e mentoring

na empresa

profissionais produtivos, que estejam alinhados a cultura organizacional e com

objetivos de carreira bem definidos. Segundo Mascarenhas (2009, p. 211):

Todo o processo de coaching e mentoring requer a construcao
de relacionamentos mais ou menos duradouros e
caracterizados pela confianca e influencia mutua. Nesse
processo, 0 coach e o0 mentor atuam como lideres
transformacionais, capazes de influenciar a definicAo das
realidades dos liderados.

Sao muitas as possibilidades de atuacdo de um coach ou mentor em

uma organizacéo, podendo estes potencializar ou acelerar o desenvolvimento

de outros

individuos ou grupos,

articulando oportunidades, tracando

estratégias, indicando caminhos, aumentando a rede de relacionamentos, etc.

(MASCARENHAS, 2009, p. 211).

Para exemplificar as principais diferencas entre coaching e mentoring,

€ apresentada a tabela abaixo:

Tabela 1 — coaching X mentoring

COACHING

MENTORING

Relacionamento, geralmente, de curta

duracgéo

Relacionamento continuo que pode

durar um longo periodo

Geralmente mais estruturados, com
reunibes agendadas em uma base

regular

Pode ser mais informal

De curto prazo (as vezes limitado pelo
tempo) e focado em desenvolvimento

especifico de areas/questdes

Mais de longo prazo e toma uma viséo
mais larga da pessoa. Comumente
conhecido como mentee®, mas o termo
client’® ou mentoredperson'’ pode ser

usado.

° Mentorado

11
Pessoa mentorada.
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O Coach ndo necessita do mesmo
background™ técnico de carreira

O mentor geralmente transfere a

7

experiéncia e € normalmente mais

antigo na organizacao

Foco geralmente em

desenvolvimento/questdes no trabalho

O foco é na carreira e no

desenvolvimento pessoal

Foco geralmente em

desenvolvimento/questdes no trabalho

O programa € preparado pelo
mentorado com o0 mentor, que prové
suporte e direcionamento para prepara-

lo a futuros papeis.

Gira mais em torno de é&areas de

desenvolvimento identificadas

Gira mais em torno de desenvolver

profissionalmente o mentee.

Fonte: Adaptado de ALRED, G. e SMITH, R. (1998)

A partir dessa comparacdo, é possivel analisar que o processo de

coaching é desenvolvido em um menor espa¢co de tempo se comparado ao

mentoring, também, que apesar dos objetivos de ambos serem, dentre outros,

desenvolver os profissionais de uma organizacdo, 0s meios para que iSSO

ocorra sao distintos.

12 yye s
Historico.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A partir das definicbes apresentadas, a proxima etapa deste estudo
descreve como a pesquisa foi conduzida e realizada no Escritério Corporativo
da Gerdau. Neste capitulo, sera detalhada a estratégia de pesquisa utilizada,
bem como o instrumento de coleta e o publico-alvo da pesquisa. Por ultimo,

sera apresentado o modo como os dados foram tratados.

5.1 TIPO DE PESQUISA

O presente trabalho classifica-se como uma pesquisa exploratdria, no
qual o procedimento técnico adotado é o de estudo de caso. Para Gil (2002), a
pesquisa exploratdria tem por objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou construir hipéteses, visando
ao aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicées.

Por sua vez, o estudo de caso consiste no estudo profundo e exaustivo
de um ou poucos objetivos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento (GIL, 2002).

Yin (2010, p. 24) define o estudo de caso como método de pesquisa:

O estudo de caso é usado em muitas situacdes, para contribuir
ao nosso conhecimento dos fendmenos individuais, grupais,
organizacionais, sociais, politicos e relacionados. [..]. Em
resumo, o método do estudo de caso permite que o0s
investigadores retenham as caracteristicas holisticas e
significativas dos eventos da vida real — como os ciclos
individuais da vida, o comportamento dos pequenos grupos, 0s
processos organizacionais e administrativos, a mudanga de
vizinhanca, o desempenho escolar, as relagbes internacionais
e a maturacao das industrias.

De acordo com Gil (2002), os estudos de caso podem se valer tanto de
“‘dados de gente”, quanto de “dados de papel”, os quais podem ser obtidos por
meio da andalise de documentos, entrevistas, depoimentos pessoais,
observacdo espontanea, observacgao participante e analise de artefatos fisicos.

Yin (2010) destaca ainda a importancia do uso de multiplos observadores para
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realizagdo da pesquisa, a fim de aumentar a confiabilidade da evidéncia

observacional.

5.2 INSTRUMENTO DE COLETA

Para isso, foram construidos e aplicados dois tipos de questionarios,
um para os estagiarios e outro para os coaches, compostos por cinco blocos de
guestdes, havendo dentro de cada bloco questionamentos que buscaram
compreender e mapear assuntos relacionados ao desenvolvimento de
competéncias, acompanhamento e papel do coach, ciclo de avaliactes,
feedbacks, etc. Esses questionamentos foram avaliados a partir de uma escala
de Concordancia em que, para cada pergunta, foi possivel ao respondente
classificar sua resposta em uma escala de 1 a 5 (sendo 1 Discordo Fortemente e
5 Concordo Fortemente).

Ao final dos cinco blocos, constam duas perguntas: a primeira, de
multipla escolha, questiona a forma como o estagiario prefere trabalhar (sozinho,
em equipe ou mesclando trabalho individual e em equipe). J& a segunda questao
traz os quesitos familia, amigos, qualidade de vida e carreira profissional, os
guais devem ser classificados de acordo com o grau de importancia que o
estagiario da a cada item (sendo 1 menos importante e 4 mais importante). Por
ultimo, ao final do questionario, € disponibilizado um espaco para observacdes e
sugestdes que tem como objetivo principal a retomada dos conceitos abordados
anteriormente, com uma capacidade maior de aprofundamento e com a
possibilidade de o respondente apontar algum ponto critico ou alguma sugestéo
de melhoria.

Os questionarios aplicados encontram-se nos anexos A e B desta
pesquisa. Observa-se que 0s questionarios, tanto para estagiarios como para 0s
coaches, sdo semelhantes, tendo sido feitos apenas ajustes, ja que foi solicitado
aos estagiarios que respondessem 0s questionarios levando em consideragao
suas proprias experiéncias, e aos coaches que levassem em consideracdo seus

préprios coachees (estagiarios).
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Com o intuito de testar a clareza do instrumento de coleta em questéo,
0 questionario foi aplicado, primeiramente, em quatro ex-participantes do
Programa Futuro Gerdau Estagiarios que, atualmente, trabalham nas areas de
Recursos Humanos, Financeiro, Comunicacdo e Projeto Familia, todos com o
cargo de Analista Jr. Esses profissionais ingressaram na empresa, em média, h4
2 anos e, ao finalizarem suas graduacgOes, foram efetivados. Dois deles séo
graduados em Administracdo, um em Jornalismo e outro em Publicidade e
Propaganda. Todos responderam prontamente o questionario e fizeram algumas
observacoes e sugestdes de melhoria, tais como, a ordem de algumas questodes,
acrescentar alguma pergunta sobre um determinado tema, etc. As mesmas
foram avaliadas e levadas em consideracdo pela autora. Apos serem feitas as
devidas alteracdes, os questionarios foram enviados impressos a 18 estagiarios
e 7coaches.

Com a intencdo de ter uma visdo mais aprofundada dos processos
abordados no questionario, foi desenvolvida uma entrevista qualitativa, a qual foi
realizada com duas profissionais da area de Recursos Humanos. As entrevistas
foram conduzidas com base em um roteiro de entrevista, construido a partir dos

objetivos do estudo (anexo C).

5.3 POPULACAO ALVO

Os questionarios foram respondidos, ao todo, por 23 profissionais,
sendo eles 18 estagiarios e 05 coaches. Os estagiarios fazem parte do
Programa Futuro Gerdau Estagiarios e ingressaram na empresa no primeiro e
no segundo semestres de 2012, juntamente com outros 16 jovens profissionais.
Desses 16 estagiarios, alguns foram efetivados e outros desligados, restando,
atualmente, os 18 estagiarios que responderam a pesquisa. O grupo
respondente € caracterizado por jovens com idades entre 20 e 26 anos que
estdo cursando o penultimo ou ultimo ano de graduagcdo em cursos como
Administracdo, Sistemas de Informacdo, Ciéncias Contabeis, Jornalismo,
Engenharia da Computacao, Direito, Engenharia de Producéo, etc., conforme
apresentado no gréfico abaixo.
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Gréfico 1: Cursos de Graduacéo dos Estagiarios

B Administragdo

B Comércio Exterior

H Contabilidade

M Direito

W Economia

® Eng. Computacao
Eng. Materiais
Eng. Produgdo

Jornalismo

Relagbes Internacionias

Fonte: Pesquisa respondida pelos estagiarios

Os coaches que responderam a pesquisa (ao todo 5 coaches
responderam o questionério, jA& que dois estavam viajando e ndo puderem
respondé-lo) sdo profissionais séniors de diferentes areas, tais como,
Tecnologia da Informacédo, Recursos Humanos, Servicos Compartilhados, etc.
Sao profissionais que estdo na empresa, em média, ha 13 anos e que ocupam
cargos executivos de assessores, chefes e consultores. O critério de escolha
dos 7 coaches aos quais o questionario foi enviado foi que em alguns casos o
coach do estagiario €, também, seu gestor. No caso desses 7 coaches os
mesmos Ssao apenas coaches dos estagiarios e nao exercem o0 cargo de
geréncia da area na qual o estagiario esta alocado.

Ja as duas profissionais que trabalham no RH Local do Escritorio
Corporativo da Gerdau, no qual a pesquisa foi realizada, estdo na empresa ha
5 anos, tendo uma delas, mais de 15 anos de experiéncia na area de Recursos
Humanos. Séo profissionais que conhecem muito bem o programa de estagio,
visto que uma delas foi estagiaria e coordena, atualmente, o processo seletivo
do Programa Futuro Gerdau Estagiarios. As entrevistas qualitativas realizadas
com ambas enriqueceram este trabalho, pois mostraram de forma mais

aprofundada a visdo da organizacéo a respeito dos temas abordados.
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Todos os profissionais que responderam a pesquisa trabalham no
Escritorio Corporativo da Gerdau, tendo suas bases de trabalho nas cidades de

Porto Alegre e Sapucaia do Sul.

5.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Para Yin (2010), € necessario apresentar os dados separados das
interpretacbes, sendo assim, a medida que as informacfes foram sendo
coletadas, elas foram dispostas em uma planilha de dados, de modo a facilitar
a construcao e visualizacado dos elementos relevantes do processo, descritos
anteriormente.

A partir da inclusdo dos dados quantitativos coletados na planilha, foi
possivel separa-los de acordo com seus blocos e mensurar percentualmente
as respostas. Com os percentuais das respostas, foram feitos graficos para
melhor observar as questdes no que tange ao seu grau de concordancia.

Com as respostas, foi possivel analisar quais sdo 0s pontos que devem
ser melhorados e quais processos estdo sendo aplicados corretamente, tanto
pelos estagiarios quanto pelos coaches, assim como verificar o grau de
importancia dos processos a partir da visdo do publico envolvido. As
observacbes e sugestdes dadas pelos respondentes foram observadas,
analisadas e levadas em consideragcdo no momento de andlise dos dados, pois
estas abordaram determinados temas de uma maneira mais aprofundada e
completa. As entrevistas realizadas com as profissionais de RH serviram como
contraponto da pesquisa e ndo foram incluidas na planilha de dados
mencionada acima.

Com estes resultados em maos, juntamente com as sugestbes dadas
pelos respondentes, foi possivel fornecer a empresa informagdes concretas a

respeito do processo de coaching no Programa Futuro Gerdau Estagiarios.
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5.5 O CASO ESTUDADO: A EMPRESA GERDAU

Apresentar-se-ao inicialmente alguns aspectos gerais da empresa, tais
como seu negocio, missdo, visdo, valores, relacionamento com seus
stakeholders, etc. Também, serd mencionada a Unidade Organizacional, foco
do presente estudo, o Escritorio Porto Alegre, onde estdo alocadas as areas

corporativas da empresa, a Presidéncia e o Conselho de Administracéo.

5.5.1 AEmpresa

A Gerdau possui uma evolucdo e crescimento bastante consideraveis
nos ultimos anos, caracteristicas essas que colocaram a empresa entre as 10
maiores siderdrgicas do mundo. E uma organizacdo com 112 anos de
existéncia, a qual acompanhou modificacdes econdmicas e sociais nos paises
em que esta presente, mostrando-se soOlida em momentos de maior cautela

econdmica.

5.5.2 Negocio

A Gerdau é lider na producéo de acos longos nas Américas e uma das
maiores fornecedoras de agos longos especiais no mundo. Possui, atualmente,
mais de 45 mil colaboradores e presenca industrial em 14 paises, com
operacbes nas Américas, na Europa e na Asia, as quais somam uma
capacidade instalada superior a 25 milhdes de toneladas de aco. E a maior
recicladora da América Latina e, no mundo, transforma, anualmente, milhdes
de toneladas de sucata em aco. Com cerca de 140 mil acionistas, a Gerdau
esta listada nas bolsas de valores de Sdo Paulo, Nova lorque e Madri.

No Brasil, possui operacdes em quase todos os Estados,

produzindo acos longos comuns, especiais e planos. Seus produtos,
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comercializados nos cinco continentes, atendem os setores de construgao civil,
indUstria e agropecuaria. Eles estdo presentes no dia a dia das pessoas nas
mais diversas formas: integram a estrutura de residéncias, shopping centers,
hospitais, pontes e hidrelétricas, fazem parte de torres de transmissdo de
energia e telefonia, sendo matéria-prima de pecas de automoveis e presentes,

também, no trabalho no campo.

5.5.3 Missao

Gerar valor para nossos clientes, acionistas, equipes e a sociedade,

atuando na industria do aco de forma sustentavel.

5.5.4 Valores

Ter a preferéncia do cliente

e Seguranca das pessoas acima de tudo

e Pessoas respeitadas, comprometidas e realizadas
e Exceléncia com simplicidade

e Foco em resultados

e Integridade com todos os publicos

e Sustentabilidade econdmica, social e ambiental

5.5.5Viséo

Ser global e referéncia nos negécios em que atua.



46

5.5.6 Modelo Gerdau de Competéncias

O modelo Gerdau de Competéncias serve como base as demais
praticas de RH desenvolvidas na empresa. De acordo com a imagem abaixo, é
possivel perceber que esse modelo da suporte a varios processos de recursos

humanos, tais como avaliacdes e carreira.

Figura 3: “Templo Grego” - Gerdau
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Fonte: Documentos de uso interno da empresa

O atual Modelo de Competéncias da Gerdau foi construido a partir de
entrevistas realizadas com diversas liderancas da empresa. Segue, abaixo, o

modelo de competéncias da empresa:

Competéncias Core (aplicaveis a todos os colaboradores):

e Foco em Resultados
e Visdo do Negocio
e Trabalho em Equipe

e Comprometimento com a Gerdau
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e Construcao de Relacionamento com Stakeholders
e Orientagéo para o Cliente
e Flexibilidade Intercultural

e Comportamento Seguro

Competéncia de Gestao (aplicavel a chefes e gerentes)

e Lideranca e Gestédo de Pessoas

Competéncias Técnicas (aplicaveis a assessores e consultores)
e Impacto e Influéncia

e Gestao do Conhecimento

5.5.7 Produtos e Servicos

No Brasil, a Gerdau produz acos longos ao carbono e acos longos
especiais. Dispde de uma ampla linha de produtos para os setores da
construcao civil, indastria e agropecuéaria. Também, oferece aos seus clientes
produtos e servigos, tais como o Corte e Dobra, que os possibilita maior
competitividade. Sao produtos presentes no portfélio da Gerdau: arames,
barras chatas, redondas, quadradas, de transferéncia, cantoneiras, colunas,
cordoalhas, eletrodos, emendadores, estribos, grampos, malhas, mourdes,
perfis, pregos, trelicas, vergalhdes, fio maquina, barras laminadas, tarugos,
entre outros.

A Gerdau conta com equipe técnica preparada para auxiliar os clientes
na definicdo do melhor produto em acgo a ser utilizado em cada etapa da obra.
Sao avaliados critérios como agilidade na execucdao, logistica e custo final, com

0 objetivo de otimizar os recursos investidos.
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5.5.8 Estrutura Organizacional Geral da Gerdau

A estrutura organizacional da Gerdau é a que segue:

Figura 4: Estrutura Organizacional Geral da Gerdau

Estrutura Organizacional do Gerdau Business System (GBS)
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Fonte: Documentos de uso interno da empresa

O Escritério Corporativo da Gerdau, unidade abordada no presente
estudo, é caracterizado na estrutura organizacional acima como fazendo parte
dos Macropocessos de Suporte, ou seja, as linhas marrons (Juridico, Energia,
Contabilidade, Tecnologia da Informacgao, etc.). Todos 0S processos presentes
neste escritério sao processos que dao suporte aos Macroprocessos de
Operacao, que sao aqueles diretamente ligados a operacdo propriamente dita

(a producao de ago), caracterizados na figura acima nas linhas amarelas.
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No Escritorio Corporativo da Gerdau, localizado em Porto Alegre,
trabalham as maiores liderancas da organizacdo, ou seja, a presidéncia da
empresa e diretores de diversos processos. A maior parte dos colaboradores
deste escritorio sdo executivos (assessores, consultores, chefes, gerentes,
gerentes gerais e diretores), havendo também em sua estrutura, cargos
administrativos (assistentes, analistas e trainees) e, ainda, estagiarios.
Trabalham nesse escritério cerca de 380 pessoas, havendo mais,
aproximadamente, 80 pessoas na estrutura de Tecnologia da Informacéo,
localizada na cidade de Sapucaia do Sul (essa area nao esta fisicamente no
escritério em Porto Alegre por falta de espaco fisico, mas faz parte da mesma
operacdo de negdcio). Todos 0s processos existentes nessa estrutura séo
responsaveis pela criacdo das principais diretrizes de suas respectivas areas e

por encaminha-las as areas de suporte em cada unidade de operacao.

5.5.9 Estrutura dos Macroprocessos

Abaixo, a estrutura dos macroprocessos da Gerdau, incluindo seus
processos operacionais e de suporte.
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Figura 5: Estrutura dos Macroprocessos da Gerdau
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Fonte: Documentos de uso interno da empresa

Todas as pessoas que responderam o questionario deste estudo
trabalham no Macroprocesso de suporte, ou seja, trabalham no escritdrio
corporativo da Gerdau. S&o estagiarios que fazem parte de areas, tais como
Auditoria, Financas e Relagbes com Investidores, Meio Ambiente,
Planejamento e Desenvolvimento de Negdcios, etc.

A é&rea de Recursos Humanos também é considerada um
Macroprocesso de suporte e é denominada no quadro acima como
Planejamento de Pessoas e Desenvolvimento Organizacional. Esse
Macroprocesso € responsavel por todas as diretrizes relacionadas a recursos
humanos da empresa, e opera em trés principais frentes: Atracdo e

Integracdo, Desempenho, Desenvolvimento e Carreira e Engajamento e

Clientes
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Retencdo. Em cada unidade de operacdo existe um RH Local, responséavel
por aplicar todas as diretrizes estabelecidas pelo RH Corporativo. No
Escritorio Corporativo, localizado em Porto Alegre, existem, portanto, duas
areas de Recursos Humanos: o RH Corporativo e um RH Local, que aplica as
diretrizes estabelecidas por aquele e atende todos os clientes internos dessa

estrutura.
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6 RESULTADOS DA PESQUISA

6.1 O PROGRAMA DE ESTAGIO

A pesquisa teve seu foco no grupo de estagiarios pertencentes ao
“Programa Futuro Gerdau Estagiarios” que ingressaram na empresa no
primeiro e segundo semestres de 2012. A oportunidade de pesquisa foi
identificada a partir da experiéncia da autora como integrante do programa,
visto que a mesma foi estagiaria da Gerdau por um ano e seis meses. Durante
esse periodo foi possivel observar algumas oportunidades de melhoria no
programa, o que pode ser evidenciado na pesquisa, que sera apresentada no
item seguinte.

Isso porque embora o “Programa Futuro Gerdau Estagiarios” seja
bastante completo e estruturado, este ndo é revisado ha algum tempo. Devido
a isso, algumas de suas praticas estdo um pouco ultrapassadas e
“‘esquecidas”. O acompanhamento dos jovens profissionais integrantes do
programa de estagio por parte da empresa e de seus gestores, muitas vezes, €
feito de forma superficial. A partir dessa observacdo, foi identificada a
oportunidade de realizacdo do presente estudo. Abaixo, podera ser percebido
como o processo de coaching de estagiarios tem sido conduzido no Escritorio
Corporativo da Gerdau.

Atualmente, o processo seletivo para o “Programa Futuro Gerdau
Estagiarios” ocorre duas vezes ao ano (0 primeiro em janeiro e 0 segundo em
julho). O processo todo dura, em média, 2 meses, havendo diversas etapas. O
primeiro passo é a solicitacdo das vagas através dos gestores, ou seja, O
gestor identifica a necessidade de um estagiario em sua equipe e a comunica a
area de Recursos Humanos Local. Apd6s a avaliacdo do RH, as vagas em
aberto sédo repassadas a consultoria contratada pela empresa. A consultoria é
responsavel por toda a parte inicial do processo seletivo, ou seja, triagem de

curriculos, aplicacdo de testes de inglés, de informética e comportamentais,
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além de uma dindmica em grupo e uma entrevista individual (com o intuito de
analisar o perfil do candidato e o direcionar para uma das vagas em aberto).

Apos esta etapa, os candidatos pré-aprovados sdo encaminhados para
a area de Recursos Humanos Local da Gerdau, comecando, assim, a etapa
denominada “Painel”’. Nesta fase s&o realizadas dindmicas em grupo, nas quais
estdo presentes 0s gestores das vagas, a0 menos uma representante do RH e
representantes da consultoria contratada. Durante a dindmica sdo distribuidos
cases com situacdes problematicas, as quais devem ser solucionadas pelos
candidatos. Nesse momento, é possivel analisar se o perfil do candidato se
enquadra ao perfil da vaga. ApGs essa etapa, os candidatos selecionados séo
encaminhados para a Uultima fase do processo seletivo, na qual sao
entrevistados individualmente pelos gestores de cada area. Apds a entrevista,
séo definidos os candidatos selecionados.

Assim que sdo considerados aptos a ingressar na empresa, 0S NOVOS
estagiarios participam, todos juntos, da Integracdo de Novos Estagiarios, onde
0sS mesmos tém a oportunidade de conhecer a histéria da empresa, sua
missao, visao, valores, principais produtos, etc. Além disso, sdo apresentados
0S principais aspectos de alguns processos da empresa, tais como: Recursos
Humanos, Meio Ambiente, Tecnologia da Informacdo, Saude e Seguranca do
Trabalho, Responsabilidade Social, dentre outros.

Finalizados os dois dias de integracdo, 0s estagiarios seguem para
suas areas onde sédo recepcionados pelos seus gestores e demais colegas. No
momento em que 0 novo estagiario inicia suas atividades, é designado seu
coach, que sera o responsavel por designar as tarefas a serem realizadas pelo
jovem profissional, assim como dar todo o suporte ao desenvolvimento do
estagiario. O coach pode ser o proprio gestor do estagiario ou algum colega
mais sénior. Conforme sustentado anteriormente por Gil (2008, p. 282),
estando bem preparada, qualquer pessoa pode desempenhar o papel de
coach, podendo este ser o chefe, um par, um colega, etc.

Existe uma Matriz de Capacitacdo propria para o grupo de estagiarios,
na qual estdo contemplados treinamentos comportamentais que visam

desenvolver nesses profissionais algumas competéncias, tais como trabalho
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em equipe, resiliéncia, negociacdo interpessoal, flexibilidade, etc. A matriz é
programada para ser cumprida em dois anos (tempo maximo de permanéncia
do estagiario na empresa)®.

ApOs 0s primeiros seis meses ha empresa, 0S estagiarios passam por
um processo de avaliagdo, no qual o seu coach o avalia através do
preenchimento de um questionario. O estagiario, por sua vez, se auto-avalia
respondendo ao mesmo questionario. Posteriormente € feito um momento de
feedback, no qual os questionarios sdo comparados para que possam ser
identificados os pontos que devem ser melhorados, assim como os de maior
destaque do estagiario. A partir dessa avaliacdo, o coach aumenta o escopo de
trabalho do estagiario e reforca as atividades que este até entdo vinha
desempenhando. A avaliacdo é refeita a cada seis meses, durante todo o
periodo em que o estagiario estiver participando do “Programa Futuro Gerdau
Estagiarios”.

Semestralmente, apds ser realizada a avaliacdo com seu gestor e
coach, o estagiario €é convidado a participar de uma reunido de
acompanhamento, na qual todos os estagiarios, juntamente com algumas
profissionais do RH Local, conversam a respeito da avaliacdo realizada com
seus respectivos coaches e gestores e sobre o programa como um todo
(relevancia dos treinamentos realizados no Uultimo semestre, préximos
treinamentos, escopo das atividades em suas areas, etc.).

A empresa oferece aos seus estagiarios oportunidades de efetivacédo e
de ingresso no Programa de Trainees, no qual todos podem participar. Ao
final dos dois anos de estagio, o estagiario podera permanecer na empresa
ou ser desligado (a efetivacdo poderd ocorrer de acordo com as vagas
disponiveis em cada area e com 0 seu desempenho durante o periodo de
estagio). A intencdo da Gerdau é que seus estagiarios permanecam na
empresa apos o periodo de estagio. Este fato pode ser constatado através do

criterioso processo seletivo ao qual esses jovens sdo submetidos, aos

3 De acordo com a lei n2 11.788, de 25 desetembrode 2008.
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treinamentos oferecidos pela e empresa e pelo discurso que a empresa prega

internamente.

6.2 A PERCEPCAO DOS ENVOLVIDOS: ESTAGIARIOS, COACHES
ERH

A pesquisa foi respondida por 18 estagiarios pertencentes ao Programa
Futuro Gerdau Estagiarios e por 5 coaches. Foram abordados temas como
competéncias, perfil do jovem profissional, feedback, etc., com o intuito de dar
subsidio ao tema central deste trabalho: o processo de coaching no programa
de estagio desenvolvido no Escritério Corporativo da Gerdau. Os temas foram
divididos em blocos, totalizando cinco.

Apresentam-se o0s resultados em tabelas e graficos. Estes foram
construidos a partir das respostas dos estagiarios e coaches que participaram
da pesquisa, levando em consideragdo o grau de concordancia dos mesmos
(concordo e concordo fortemente). Os estagiarios foram orientados a
responder a pesquisa levando em consideracdo sua prépria experiéncia e
vivéncia na empresa. Ja os coaches, deveriam respondé-la tendo como base
0 estagiario de sua area. A ideia aqui foi trazer essas duas percepcoes a
respeito do mesmo tema.

Com o intuito de verificar a percep¢do da area de Recursos Humanos
Local do Escritorio Corporativo da Gerdau, foi elaborado um roteiro de
entrevista (anexo C) para que os assuntos abordados de maneira quantitativa
na pesquisa pudessem ser vistos de maneira mais aprofundada.
Primeiramente, a equipe de RH Local do Escritorio Corporativo é formada por
uma Gerente, duas Assessoras (as quais participaram da entrevista) que
trabalham com os processos de Recrutamento e Selecdo e Capacitacao e
Desenvolvimento, duas Analistas Séniors, sendo uma a responsavel pelo
processo de Beneficios e a outra pelo de Remuneracdo e Contrato de
Trabalho, duas Analistas Juniors, uma que trabalha com Comunicacéo Interna
e outra com Capacitacdo e Desenvolvimento, uma estagiaria e uma menor

aprendiz. Essas pessoas ficam alocadas, duas na cidade de Sapucaia do Sul,
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atendendo a area de TI, e as demais em Porto Alegre, atendendo todos os
outros processos corporativos da empresa.

As entrevistadas sdo poés-graduadas em Gestdo de Pessoas, sendo
uma graduada em Administracdo e outra em Psicologia. Ambas estdo na
empresa ha 5 anos, tendo uma delas mais de 15 anos de experiéncia na area
de RH. As entrevistas foram realizadas separadamente e essas profissionais
foram escolhidas pela autora por conhecerem bastante o Programa Futuro
Gerdau Estagiarios e pelo conhecimento de ambas no que tange aos
processos de Recursos Humanos da empresa.

A partir dessas andlises, sera possivel verificar os pontos de

concordancia e de discordancia entre esses trés publicos.

6.2.1 Bloco 1 - Jovens Profissionais

Neste bloco de questdes, buscou-se fazer um levantamento da
percepcao de estagiarios e coaches sobre o perfil de jovens profissionais. A
visdo de ambos os grupos é importante, ja que o primeiro faz parte dessa
geracdo de jovens que estdo iniciando suas carreiras e ingressando no
mercado de trabalho, e o segundo por ter profissionais séniors, com suas
carreiras bem estabelecidas e consolidadas. Seguidos dos resultados
guantitativos, ha a percepcao do RH em relacéo ao tema abordado.

No primeiro gréafico, foram abordadas 4 questbes que aparecem na

tabela abaixo.
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Tabela 2 — Perfil dos Jovens Profissionais

Bloco 1 - Jovens Profissionais

N2 DA o GRAU DE CONCORDANCIA
" Questdo Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5
Busco(a) oportunidades de estagidrios 1 4 13 18
1 crescimento e desenvolvimento na
empresa coaches 2 1 2 5
Busco(a) no estagio a ampliacdo | estagidrios 2 4 12 18
2 da minha(sua) rede de
relacionamentos coaches 2 3 5
Priorizo(a) flexibilidade e estagidrios 3 7 g 18
3 desenvolvimento no trabalho a uma
alta remunerac&o coaches 1 2 1 1 5
Me(se) sinto(sente) confortavel em|  estggidrios 1 6 g 3 18
4 trabalhar em um ambiente com
hierarquia coaches 1 3 1 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A primeira questdo trouxe a seguinte afirmagdo: Busco(a)
oportunidades de crescimento e desenvolvimento na empresa. Como pode
ser observado na figura, 17 estagiarios (94,4%) e 3 coaches (60%)
concordaram com a afirmacdo. Na questdo seguinte, foi afirmado que o
estagiario busca no estagio a ampliacdo de sua rede de relacionamentos.
Dentre os estagiarios houve 88,9% de concordancia, ou seja, 16 deles
concordaram com tal afirmacgdo. J& entre os coaches, esse nimero caiu para
3 (60%).

Nas duas primeiras questdes, pode-se verificar que na percepg¢ao dos
estagiarios, 0s mesmos procuram oportunidades na empresa, buscando a
ampliacdo da sua rede de relacionamentos. Porém, o que 0s seus coaches
percebem ndo é a mesma coisa. Essa questdo pode ser melhor exemplificada
na observacdo feita por uma das coaches que respondeu a pesquisa. A
mesma afirma que mesmo com todos os subsidios proporcionados pela
Gerdau (treinamentos, coaching, etc.) o estagiario deve buscar ir além de
suas atividades do dia a dia, ou seja, buscar mais oportunidades de
crescimento e desenvolvimento. Sobre a visdo desta coach, os estagiarios de
hoje em dia deixaram de lado essa busca pelo conhecimento pratico.

As duas assessoras do RH Local entrevistadas, quando questionadas

se 0s estagiarios buscam oportunidades de crescimento na empresa,
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concordaram, pois desde o momento em que sao selecionados 0s mesmos
demonstram o desejo de ser efetivados. Porém, para uma das entrevistadas,
no dia a dia essa vontade de crescer na empresa acaba ndo aparecendo
muito, pois falta aos estagiarios de hoje a garra para conquistar seu espaco
na organizacgdo, assim como o interesse por novas atividades e desafios.

Na terceira questdo, a afirmacdo dizia respeito a priorizacdo de
flexibilidade e desenvolvimento no trabalho a uma alta remuneracdo. Nesta,
as opinibes de estagiarios e coaches se aproximaram, ja que 8 (44,4%)
estagiarios e 2 (40%) coaches concordaram com a afirmacéo. Esse resultado
pode ser exemplificado na fala de Oliveira (2010, p. 70), que afirma que o
jovem profissional busca bons salarios e beneficios, pois percebe a relacéo
maior responsabilidade, maior salario, busca estabilidade financeira e vé na
remuneracao uma forma de reconhecimento de seu trabalho.

Na questdo de numero quatro, foi levantado o tema hierarquia. Nesta,
11 estagiarios (61,1%) concordaram que se sentem confortaveis em trabalhar
em um ambiente com hierarquia. J& entre os coaches, 4 (80%) concordaram
nesta questdo. Isso pode ser ilustrado pelo conflito de geracdes as quais
esses dois grupos fazem parte. Segundo Lipkin e Perrymore (2009, p. 194):

A ideia de hierarquia caiu em desuso e foi substituida pelo
conceito de “igualdade”. Nao é que esses jovens profissionais
nao tenham respeito ou ndo sejam capazes de entrar no “jogo”,
mas é que eles ndo querem perder tempo tentando agradar
Seus superiores para conseguir alguma coisa.

A vontade de crescimento rapido e a preocupagdo com a carreira
podem ser fatores que fazem com que os estagiarios nao figuem totalmente a
vontade em um ambiente com hierarquia, buscando um ambiente com maior
igualdade e liberdade.

Quando questionadas sobre o tema hierarquia, novamente, as
assessoras entrevistadas do RH concordaram que ndo é percebido nenhum
tipo de problema com este tema, pois nunca receberam reclamacdes de
estagiarios, coaches ou gestores a respeito do assunto. Creem que 0s
estagiarios enxergam em seus superiores hierarquicos um apoio e ndo uma

barreira.
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Grafico 2 — Perfil dos Jovens Profissionais
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Ainda levando-se em consideracdo o perfil dos jovens profissionais, a
tabela e grafico abaixo abordam 6 questbes sobre o tema. As afirmacdes
dizem respeito a um questionamento: para manter um profissional como eu
(ou ele, no caso do questionario respondido pelos coaches), o que a empresa

deve proporcionar?
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Tabela 3 — Perfil dos Jovens Profissionais

Bloco 1 - Jovens Profissionais

NE DA GRAU DE CONCORDANCIA
-~ Questio Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5
. . estagidrios 1 2 7 8 18
1 Atividades desafiadoras
coaches 4 1 5
estagidrios 1 7 5 5 18
2 Autonomia de horarios
coaches 1 1 2 1 5
3 Preocupaciio com qualidade de | €stagidrios Z 6 il 18
vida dos funcionarios coaches 1 3 1 5
estagidrios 2 16 18
4 Oportunidade de crescimento
coaches 3 2 5
5 Um plano de carreira bem estagidrios 4 5 9 18
estabelecido coaches 1 3 1 5
estagidrios 1 8 9 18
6 Um bom pacote de beneficios
coaches 1 1 2 1 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Quinze estagiarios (83,3%) concordaram que a empresa deve
disponibilizar a eles atividades desafiadoras. Na percep¢do dos 5 coaches
gue responderam a pesquisa, essa afirmacédo é verdadeira. Pode-se concluir
gue os estagiarios gostam de ser desafiados e que enxergam nisso um modo
de desenvolvimento, assim como 0s coaches, que creem que manter o
estagiario desafiado € uma das maneiras de fazer com que esse profissional
gueira continuar na empresa.

Na afirmativa que segue, a autonomia de horarios ndo é um diferencial
gue a empresa deva oferecer a esses profissionais para manté-los, pois 10
estagiarios (55,6%) e 3 coaches (60%) percebem isso como um importante
influenciador nessa decisdo. Nessa fase da carreira, os estagiarios trabalham
6 horas diarias e possuem, na empresa estudada, flexibilidade de horarios por
ainda estarem na graduacdo. Possivelmente, esse fato influenciou em suas
respostas, pois eles tém a flexibilidade de horarios e, muitas vezes, ndo o
percebem.



61

Uma das caracteristicas mais marcantes nessa geracdo de jovens
profissionais € a preocupacdo com a qualidade de vida, e isso pode ser
evidenciado no grafico abaixo. Neste quesito, 94,4%, ou seja, cerca de 17
estagiarios, concordaram que a preocupacao da empresa com a qualidade de
vida de seus funcionarios € um diferencial que afetaria em sua decisdo na
hora de optar em permanecer na organizacdo. Quatro, dos cinco coaches
participantes da pesquisa, concordaram com 0sS estagiarios nessa questao.
De acordo com Oliveira (2010, pg. 70), os jovens profissionais ddo grande
importancia a um ambiente de trabalho agradavel, o qual proporcione bem
estar, haja respeito e um bom relacionamento com colegas. Isso, atrelado a
uma vida pessoal feliz, com familia, amigos, lazer, etc. Essa € uma das
grandes preocupacfOes dessa geracdo de jovens profissionais: manter o
equilibrio entre vida profissional e particular, ou seja, uma preocupacdo com
sua qualidade de vida.

Na questdo sobre oportunidade de crescimento, 100% dos estagiarios
e coaches afirmaram que esse € um ponto que a empresa deve dar atencao.
Isso pode ser exemplificado na vontade dos estagiarios de permanecer na
organizagdo em questdo. Como observacgfes, alguns estagiarios colocaram a
falta de clareza por parte da empresa se esta os efetivard. E uma
caracteristica marcante nessa geracao o desejo de evoluir rapidamente na
carreira e, para que isso seja possivel, a organizacdo deve proporcionar
oportunidades.

Na questdo que diz respeito a um plano de carreira bem estabelecido,
14 estagiarios (77, 8%) afirmaram que a empresa deve proporcionar isso para
gue eles permanecam na organizagdo. Quatro coaches (80%) concordaram
com o0s estagiarios nesse quesito. Essa geracdo de jovens profissionais &
retratada pelo desejo de crescimento rapido e pela pouca lealdade a uma
Unica organizacéo. De acordo com Lipkin e Perrymore (2009, p. 04):

Essa geracdo gosta de se lancar. Mais especificamente, ou
eles se langcam a diretoria de nossa organiza¢do e aumentam o
potencial de nossa empresa com seu talento, ou se lancam nas
maos de nossa concorréncia (...) o fenbmeno de lealdade
empresarial dos integrantes de outras geracdes anteriores nao
€ um valor defendido por essa geracao.
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Possivelmente por essas caracteristicas, 0os estagiarios ndo dao tanto
valor a um plano de carreira bem estabelecido, pois caso ndo estejam
satisfeitos, podem procurar outras empresas que proporcionaram a eles o que
procuram.

A questdo que segue afirma que para manter esses profissionais, a
organizagdo deve proporcionar aos mesmos um bom pacote de beneficios.
Para 17 estagiarios (94,4%) esse é um importante diferencial. Quatro coaches
(60%) concordaram com a afirmacéo. Essa discrepancia nas respostas pode
ser interpretada pela preocupacéo dos jovens profissionais com a qualidade
de vida e pela visdo das geracdes mais antigas de que esses jovens nao se
preocupam com o futuro, que s6 pensam no presente. Plano de saude,
previdéncia privada, auxilio farméacia, dentre outros, sdo beneficios que os
estagiarios levam em consideragdo na hora de escolher a empresa na qual

desejam trabalhar.

Gréafico 3 — Perfil dos Jovens Profissionais
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Com o intuito de levantar quais a¢cfes 0s estagiarios creem que sejam
importantes que a empresa disponibilize para seu desenvolvimento, foi
incluso na pesquisa esse questionamento seguido de 4 afirmacdes, conforme
tabela abaixo.
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Tabela 4 — Perfil dos Jovens Profissionais

Bloco 1 - Jovens Profissionais

Ne DA - GRAU DE CONCORDANCIA
" Questdo Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5
estagidrios 5 7 6 18
1 Treinamentos comportamentais
coaches 3 2 5
estagidrios 2 6 10 18
2 Treinamentos Técnicos
coaches 5 5
estagidrios 7 11 18
3 Feedbacik
coaches 2 3 5
a Avaliacties de desempenho estagidrios 3 11 2 18
s coaches 1 2 2 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A primeira diz respeito a treinamentos comportamentais. Nesta, 72,2%
dos estagiarios, ou seja, 13 jovens profissionais concordaram que esse tipo
de treinamento colabora com seu desenvolvimento. De acordo com o0s 5
coaches esses treinamentos tém consideravel importancia no
desenvolvimento dos estagiérios.

A segunda questdo trata dos treinamentos técnicos, 0s quais 16
estagiarios (88,9%) e 100% dos coaches afirmam serem importantes ao
desenvolvimento daqueles. Esses dois resultados reforcam a ideia de que a
matriz de capacitacdo atual deve ser revisada, jA que os treinamentos
presenciais contemplados nela sdo somente sobre temas comportamentais.

A questdo 3 visa mensurar a importancia do feedback do gestor e da
area de Recursos Humanos para o desenvolvimento desse profissional. Nesta
guestdo, 100% dos estagiarios e coaches concordaram que receber retorno
sobre seu trabalho é extremamente importante nessa fase da carreira.
Segundo Oliveira (2010, p. 64):

Se pudéssemos resumir todas as expectativas dos jovens em
um uma unica palavra, ela seria reconhecimento. Essa geracéo
aprendeu desde cedo a receber feedback de tudo o que fazia,
sendo incentivada a superar suas proprias realizacdes e a se
diferenciar das demais criangas.



64

Por esse historico e caracteristicas é que o feedback é considerado téo
importante por esses jovens profissionais.

Na quarta questdo, € trazido o tema avaliacbes de desempenho
formais. Nesta, a opinido dos estagiarios e dos coaches também se
assemelha: 13 estagiarios (72,2%) concordaram que esse tipo de avaliacao
colabora com o seu desenvolvimento, enquanto 4 coaches (80%) concordam

com essa afirmacao.

Grafico 4 — Perfil dos Jovens Profissionais
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Na proxima tabela e grafico, pode-se verificar o grau de concordancia
de estagiarios e coaches ao que se refere as melhores formas de

reconhecimento do trabalho desses jovens profissionais.
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Tabela 5 — Perfil dos Jovens Profissionais

Bloco 1 - Jovens Profissionais

N DA - GRAU DE CONCORDANCIA
" Questio Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5

1 Aumento das minhas(suas) estagidrios 1 3 8 4 18
atividades e responsabilidades coaches 1 2 2 5
5 Aumento da minha(sua) estagidrios 10 8 18
remuneracio coaches 1 1 3 5
3 Maior flexibilidade em relac&o ao estagidrios 1 U U 3 18
horéario de trabalho coaches 2 3 5
estagidrios 1 1 8 8 18

4 Feedbacks positivos
coaches 2 3 5
5 Convite para participar de um estagidrios 1 6 11 18
projeto desafiador coaches 2 3 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A primeira afirmativa diz que o aumento das atividades e
responsabilidades dos estagiarios € uma boa forma de reconhecer seu
trabalho. Doze (66,7%) deles concordaram com essa afirmacdo, enquanto 4
coaches (80%) acreditam que essa €é uma forma importante de
reconhecimento.

Na segunda questdo, é abordado o aumento da remuneracdo como
forma de reconhecimento. Nesta, 100% dos estagiarios e 3 coaches (60%)
concordaram que o trabalho dos jovens profissionais pode ser reconhecido
através do aumento de seu salario.

A afirmativa 3 traz a maior flexibilidade em relacdo ao horario de
trabalho como sendo fonte de reconhecimento. Para apenas 10 estagiarios
(55,6%), essa € uma afirmacdo correta. Numero proximo ao grau de
concordancia dos coaches, que foi de 60%.

O aumento da responsabilidade e a maior flexibilidade quanto ao
horéario de trabalho, por si sé, ndo séo vistos como reconhecimento por este
grupo, pois devem vir acompanhados de outras coisas, como, por exemplo,

aumento da remuneracao e convites para projetos desafiadores. Conforme
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Oliveira (2010, p. 69), o jovem pode ser reconhecido de diversas maneiras,
através de novos desafios, melhores posicoes, etc.

Para os estagiarios e coaches sdo maneiras de reconhecimento o
feedback positivo e convites para participar de um projetor desafiador, sendo
estas a quarta e quinta questdes. Na primeira, 16 estagiarios (88,9%) e 100%
dos coaches concordaram que o feedback positivo € uma importante forma de
reconhecimento do trabalho dos jovens profissionais. Na segunda, o grau de
concordancia foi de 17 estagiarios (94,4%) e 5 coaches (100%) no que diz
respeito a participacdo em um projeto desafiador.

Como falado anteriormente, feedback € uma importante ferramenta que
deve ser utilizada com esse publico, uma vez que esses jovens foram criados
recebendo retorno de suas ac¢les através de seus pais, professores, colegas,
amigos, etc. fazendo com que desejem constantemente saber a avaliacao
gue as pessoas fazem de suas acdes. Acredito que as formas de
reconhecimento do trabalho mudem de acordo com 0 momento de carreira de
cada pessoa, pois em uma fase mais inicial a remuneracdo pode ser
considerada a mais importante forma de reconhecimento, ja para um
profissional mais sénior, maior autonomia pode vir a ser um reconhecimento
de seu trabalho. E importante que a empresa e os gestores tenham essa
percepcdo e consigam avaliar qual a melhor forma de reconhecimento para
cada um de seus colaboradores.

O grafico abaixo traz as questbes abordadas anteriormente, em forma

de porcentagem, para melhor visualizacao.
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Grafico 5 — Perfil dos Jovens Profissionais
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

6.2.2 Bloco 2 — Competéncias

Com o intuito de verificar se 0s estagiarios pertencentes ao Programa
Futuro Gerdau Estagiario estdo alinhados ao mapa de Competéncias da
Gerdau e se 0S mesmos possuem as competéncias técnicas e
comportamentais requeridas ao seu trabalho, foi desenvolvido o bloco sobre
Competéncias. Ao todo, o bloco é composto por 11 afirma¢des que mediram
o grau de concordancia dos 18 estagiarios e dos 5 coaches que participaram
da pesquisa em relacdo a seguinte afirmacdo: para desempenhar bem
meu/seu trabalho, sdo necessérias as competéncias (Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes) técnicas e comportamentais que seguem.

Para uma melhor visualizagdo, o bloco foi dividido em duas tabelas e
dois gréficos, possuindo o primeiro 5 questdes, e 0 segundo, 6. A opinido do
RH segue as respostas de estagiarios e coaches.
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Tabela 6 — Competéncias

Bloco 2 - Competéncias

N2 DA . GRAU DE CONCORDANCIA
" Questio Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5
1 Conhecimentos de minha(sua) estagidrios 3 13 18
area de atuacao coaches 1 3 1 5
estagidrios 5 7 6 18
2 Conhecimento de outro idioma
coaches b 2 1 5
3 Capacidade de produzir novas estagidrios 2 4 9 3 18
ideias coaches 1 3 1 5
estagidrios 1 g g 18
4 Trabalho em equipe
coaches 3 2 5
estagiarios g g 18
5 Relacionamento Interpessoal
coaches 3 2 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A questdo de numero 1 afirma que para desempenhar bem seu
trabalho, o estagiario deve possuir conhecimentos sobre sua area de atuacao.
Neste quesito, 100% dos estagiarios concordaram com a afirmacao, enquanto
4 coaches (80%) consideraram essa afirmacéo correta. Na questdo seguinte,
13 estagiarios (72,2%) e 3 coaches (60%) concordaram que € necessario 0
conhecimento de outro idioma para que o estagiario possa desenvolver bem
suas tarefas.

As competéncias técnicas abordadas neste bloco fazem referéncia aos
conhecimentos da area de atuacdo do estagiario e da necessidade do
conhecimento de outro idioma. Como sdo competéncias que variam
dependendo da area na qual o estagiario trabalha, o grau de concordéancia
também varia. Como a pesquisa foi realizada em um Escritorio Corporativo de
uma Multinacional, € comum que todos seus colaboradores, incluindo os
estagiarios, tenham conhecimentos de outros idiomas e que isso seja utilizado
em sua rotina. Ja os conhecimentos de sua area de atuacdo nem sempre sédo
exigidos no momento de entrada do estagiario na empresa, visto que para

alguns, essa é a sua primeira experiéncia profissional. Ao longo do periodo de



69

estagio, esses conhecimentos vao sendo adquiridos e desenvolvidos até que
se tornem essenciais para a realizacao de determinadas atividades.

A questédo de numero 3 se refere a competéncia criatividade, ou seja, a
capacidade do estagiario de produzir novas ideias. Nesta, 12 estagiarios
(66,7%) concordaram que necessitam ser criativos para desempenhar suas
funcdes. Para os coaches esse grau de concordancia sobe para 80% (4
coaches). A competéncia relacionada a capacidade de produzir novas ideias,
possivelmente, teve um grau relativamente baixo de concordancia porque por
se tratarem de profissionais juniors, na maioria das vezes, pouco experientes,
0s gestores e colegas de area acabam ndo aderindo as ideias e opiniées dos
estagiarios ou, muitas vezes, nem dando espaco para gue esse jovem
profissional as exponha. Com isso, essa competéncia que poderia ser
explorada acaba sendo deixada de lado.

As questdes seguintes abordam as competéncias trabalho em equipe e
relacionamento interpessoal. Em ambas, o grau de concordancia, tanto de
estagiarios, quanto de coaches foi bastante alto e proximo. 94,4% dos
estagiarios, ou seja, 17 deles e 0os 5 coaches concordaram que a competéncia
trabalho em equipe se faz necesséria no dia a dia desses jovens profissionais.
J& a competéncia relacionamento interpessoal obteve 100% de concordancia,
tanto dos estagiarios, quanto dos coaches.

Com isso, fica claro que as competéncias trabalho em equipe e
relacionamento interpessoal recebem a devida atencéo, tanto por parte dos
estagiarios, quanto pelos coaches. Trabalho em equipe é uma das
competéncias core da organizacdo estudada, e o tema € bastante difundido
na mesma. Segundo Lipkin e Perrymore (2009, p. 153):

z

Para muitas pessoas, o natural € trabalhar sozinho, sem
depender de ninguém. Porém, para os jovens de hoje,
trabalhar em equipe com uma meta em comum é a coisa mais

z

natural do mundo (...) o isolamento é algo totalmente
antinatural para essa geracao.

Em todas as areas do Escritorio Corporativo abordado neste estudo,
faz-se necessario o trabalho em equipe e o relacionamento interpessoal, pois
muitas vezes 0s processos envolvem diversas areas da empresa fazendo

com que haja grupos de trabalho multidisciplinares.
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Para tanto, quando as entrevistadas da area de Recursos Humanos
Local foram questionadas sobre quais as competéncias elas consideram ser
as mais importantes para um jovem profissional, ambas responderam a
mesma coisa: trabalho em equipe e vontade de aprender. Para elas, essas
duas competéncias sdo essenciais para quem esta no inicio da carreira, pois
com vontade de aprender o estagiério absorvera informacdes, contribuira com
novas idéias e buscard seu desenvolvimento. Ja o trabalho em equipe é
essencial para que haja cooperacdo entre a prépria equipe e entre outras
areas da empresa.

Com o levantamento deste grupo de questdes, € possivel perceber que
estagiarios, coaches e RH, aqui estudados, estdo alinhados ao mapa de

competéncias da Gerdau.

Grafico 6— Competéncias
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Dando continuidade ao bloco sobre as competéncias, segue mais uma
tabela e grafico sobre o tema, contendo 6 competéncias integrantes do

modelo Gerdau de competéncias.
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Tabela 7 — Competéncias

Bloco 2 - Competéncias

N2 DA . GRAU DE CONCORDANCIA
v Questdo Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5
estagidrios 4 7 7 18
1 Conhecimento do Neg6cio
coaches 2 3 5
2 Capacidade de trabalhar em estagidrios 1 6 U 4 18
grupos multidisciplinares coaches 4 1 5
estagidrios 4 9 5 18
3 Comportamento seguro
coaches 1 2 2 5
4 Capacidade de atingor as metas estagidrios 1 12 5 18
estabelecidas com a area/unidade coaches 1 2 2 5
Dedicagéo ao frabalho alinhado & |  estagidrios 1 g 2 18
5 cultura, aos valores e as diretrizes
éticas da empresa coaches 1 4 5
6 Foco nos esforcos para agregar | €stagidrios 1 11 6 18
valor aos clientes coaches 3 2 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A primeira questdo diz respeito a competéncia conhecimento do
negoécio. Nesta, 14 estagiarios (77,8%) concordaram que necessitam dessa
competéncia para desempenharem bem seu trabalho. Para 3 coaches (60%)
essa € uma competéncia requerida aos estagiarios. Algumas areas estdo
mais ligadas ao negdcio propriamente dito do que outras. Por exemplo, a area
de engenharia esta ligada diretamente ao quérum do negdcio, ou seja, a
producdo de aco. Para os profissionais dessa area, ter conhecimento
aprofundado sobre o negécio, produtos, mercados, etc. é algo essencial. Para
outras, que nédo estdo tao ligadas ao processo, essa competéncia ndo se faz
tdo presente em seu dia a dia. Creio que por isso, o percentual ficou um
pouco baixo.

A questdo 2 contempla a competéncia capacidade de trabalhar em
grupos multidisciplinares. Nesta, 11 estagiarios (61,1%) concordaram que
essa € uma competéncia inerente as suas atividades. Ja para os 5 coaches
essa € uma competéncia presente no dia a dia dos estagiarios. Conforme
falado anteriormente, a necessidade de interface com outras areas depende

da natureza da area na qual o estagiario esta e, até mesmo, de seu tempo de
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empresa. E raro estagiarios participarem de projetos que envolvam diversas
areas, ja para os coaches isso € algo comum. Este € um possivel motivo de
0s niveis de concordéancia terem ficado téo distantes.

Comportamento seguro aparece na terceira questdo e é considerada
uma das principais competéncias da Gerdau. Certamente, em um ambiente
de alto risco, como uma usina, essa competéncia pode ser percebida mais
claramente do que em um escritério. Provavelmente por este motivo, 14
estagiarios (77,8%) e 4 coaches (80%)afirmaram que essa é uma
competéncia essencial para que o estagiario desempenhe bem sua funcéo.
Mesmo no ambiente corporativo, essa competéncia é bastante difundida e
defendida por todas as liderancas da empresa.

Na quarta afirmativa, consta a competéncia capacidade de atingir
metas estabelecidas em conjunto com minha area/unidade. Esta, 17
estagiarios (94,4%) e 4 coaches (80%) acreditam ser uma competéncia
importante para o bom desempenho profissional do estagiario. Na Gerdau
existe o Programa Metas, que serve como ferramenta para estipular e avaliar
as metas individuais e em equipe. Seus resultados proporcionam os subsidios
necessarios a remuneracdo variavel dos colaboradores. Mesmo que o0s
estagiarios nao participem diretamente deste programa, com certeza, podem
colaborar para o atingimento das metas em equipe. Devido a este fato, pode-
se afirmar que as atividades diarias dos estagiarios estdo diretamente
relacionadas as metas da equipe e unidade das quais fazem parte.

A questdo 5 faz referéncia a competéncia dedicagdo ao trabalho,
alinhado a cultura, aos valores e as diretrizes éticas da empresa. Dezessete
dos 18 estagiarios (94,4%) participantes deste estudo concordam que
precisam ter essa competéncia presente em seu dia a dia. JA os coaches
concordam em 100% com essa afirmativa. A empresa tem sua cultura muito
bem estabelecida e faz com que todos os colaboradores a incorporem, desde
sua chegada a organizacdo. No momento de entrada, todos 0s novos
colaboradores recebem o Codigo de Etica Gerdau, no qual constam todas as
diretrizes éticas que norteiam as tomadas de decisdo da empresa. O valores,

assim como sua missdo e visdo, estdo espalhados por toda a empresa,
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fazendo com que o colaborador os incorpore e 0s ponha em prética
diariamente.

A Ultima questdo deste bloco diz respeito aos esforcos para agregar
valor aos clientes, sejam eles internos ou externos. Assim como a questao
anterior, 17 estagiarios (94,4%) e 5 coaches (100%) concordam que essa €&
uma competéncia requerida na rotina daqueles. Um dos valores da
organizacédo é ter a preferéncia do cliente. Isso reflete no jeito dos gestores
gerirem suas equipes e, conseguentemente, na maneira das pessoas
trabalharem com todos os envolvidos no processo, desde os fornecedores até

0s seus clientes.

Grafico 7- Competéncias
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Por intermédio do levantamento de competéncias realizado nesse
bloco, é possivel perceber que de um modo geral os estagiarios estdo
alinhados ao Modelo Gerdau de Competéncias. Isso se deve ao processo de
selecao bastante criterioso ao qual os estagiarios sdo submetidos e, também,
aos treinamentos e atividades diarias. As competéncias da empresa sdo
fortemente relacionadas aos seus valores. Com isso, fazem com que as
atitudes do dia a dia as fortalecam e as disseminem a todos 0s niveis

organizacionais.
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Em relagcdo ao tema competéncias, as entrevistadas da area de
Recursos Humanos foram questionadas se 0s estagiarios possuem as
competéncias requeridas pela empresa. Neste ponto, as mesmas divergiram
em suas respostas. A primeira acredita que sim, pois 0 processo seletivo é
baseado nessas competéncias. Porém, nas ultimas sele¢Bes de estagiarios,
tem-se percebido uma dificuldade de adaptacdo destes a cultura da empresa
(que esta diretamente ligada ao seu modelo de competéncias). A mesma
acredita que essa dificuldade de adaptacdo deve-se ao fato de os jovens de
hoje procurarem empresas mais flexiveis, com uma cultura mais “despojada’.
A Gerdau, até mesmo por ser uma empresa de 112 anos e por seus
fundadores serem de origem alemé&, tem uma cultura mais rigida e tradicional.
Para a segunda entrevistada, no momento de entrada na empresa o
estagiario ainda ndo possui as competéncias requeridas pela mesma e que

isso acaba sendo desenvolvido ao longo do periodo de estagio.

6.2.3 Bloco 3 — Coaching

O bloco numero 3 aborda o tema focal deste estudo: o processo de
coaching. Todos os outros blocos de questdes presentes no questionario
servem para dar suporte a este tema. Através de 7 afirmativas, procurou-se
investigar se o processo de coaching de estagiarios existente no Programa
Futuro Gerdau Estagiarios esta claro para todos os envolvidos, assim como,

se esta cumprindo seus objetivos.
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Tabela 8 — Coaching

Bloco 3 - Coaching

N2 DA . GRAU DE CONCORDANCIA
" Questdo Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5

1 O conceito de coaching esta claro| estagidrios 3 2 6 7 18
SIIITEE coaches 1 3 1 5
2 Esta claro quem & meu(seu) estagidrios 1 2 2 4 9 18
coach dentro da empresa coaches 2 1 2 5
3 Meu(seu) coach auxilia no estagidrios 2 4 U 3 18
meu(seu) desenvolvimento coaches 4 1 5
Meu(seu) coach acompanha estagidrios 3 6 5 4 18

4 minhas(suas) atividades no dia a
dia coaches 3 2 5
Meu(seu) coach me(o) incentiva a |  estagidrios 1 1 a 8 a 18

5 conhecer melhor a empresa na
gual trabalho(a) coaches 4 1 5
Meu(seu) coach incentiva estagidrios 3 3 7 5 18

b minha(sua) participagao em

treinamentos coaches 2 3 5
7 Tenho(tem) sessées de coaching estagidrios 7 4 3 4 18
regularmente coaches 3 2 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A primeira questdo faz a seguinte afirmagcdo: o conceito de coaching
esta claro para mim/para o estagiario. Treze estagiarios (72,2%) concordaram
gue este conceito esta claro para eles e 4 coaches (80%) concordaram com a
afirmacdo. Percebe-se com essa questdo que o conceito de coaching nao
esta claro para todos os envolvidos no processo. Possivelmente, isso se deve
ao fato de o tema néo ser difundido dentro da empresa e, também, pela
formacdo dos estagiarios, ja que alguns cursam graduacfes onde este
assunto ndo é abordado (caso dos estudantes de Direito e Engenharias).

Na questdo de numero 2, 13 estagiarios (72,2%) afirmam estar claro
guem é seu coach dentro da empresa. De acordo com 3 coaches (60%), essa
informacédo esta clara para os estagiarios. Como falado anteriormente, em
alguns casos o coach do estagiario e seu gestor s8o a mesma pessoa. I1sso
acaba confundindo o estagiario, visto que 0s papeis nao estdo bem definidos.
Para o processo de coaching, o fato de o coachee néo ter bem claro quem é
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seu coach dentro da organizacdo faz com que o processo nao seja eficaz. De
acordo com Gil (2008, p. 290):
A relacdo entre o coach e seu cliente requer, antes de mais
nada, o estabelecimento de uma relagdo de mutua franqueza e
confiangca. Para isso € necessario que haja profundo
relacionamento entre ambos, caracterizado por constante
feedback e troca de experiéncias.

Para que essa confianca possa ser construida, é necessario que
ambos os envolvidos se conhecam bem e que estejam abertos a troca de
experiéncias e a aprendizagem.

Houve divergéncia de opinides entre as entrevistadas do RH no que
tange as duas questBes abordadas acima. A primeira entrevistada acredita
gue o conceito de coaching ndo esta claro, ja que € um conceito relativamente
novo nessa unidade. Alguns estagiarios tém claro quem € seu coach, porém,
em equipes menores onde o coach é também o gestor do estagiario, o
conceito de coach fica um pouco confuso. O mesmo acontece quando o
coach é um colega de &rea e o estagiario o confunde com seu gestor, porém,
aquele nao foi preparado pela empresa para gerir alguém (normalmente, o
coach é um profissional que faz parte da carreira técnica) e acaba dando-se a
ele um papel que ndo deveria ser dele. Para a outra entrevistada, o que a
empresa considera processo de coaching e o papel do coach (acompanhar
nas atividades diarias, orientar, etc.) esta claro para os estagiarios.

Na terceira questdo, 12 estagiarios (66,7%) afirmam que seus coaches
auxiliam em seu desenvolvimento. Ja os coaches concordaram em 100% com
esta afirmacgao. Creio que a questao anterior esteja diretamente relacionada a
esta, visto que, se ndo esta claro ao estagiario quem € seu coach, ndo é
possivel mensurar o quanto aquele esta auxiliando em seu desenvolvimento.

Nove estagiarios, ou seja, 50%, concordaram com a questao 4, a qual
afirma que seus coaches os acompanham nas atividades do dia a dia. Ja
entre os coaches, o nivel de concordancia com esta questao sobe para 100%.
Nesta fase da carreira é muito importante que haja acompanhamento
freqiente. Como pode ser percebido, para 0s coaches esta claro que eles

estdo auxiliando os seus coachees, porém, sera que eles sabem quais séo o0s
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interesses e anseios de seus clientes? Mais uma vez se faz necessaria a
relacéo de proximidade e confianga entre ambos. O papel do coach, segundo
Araujo (1999, p. 55), é incentivar o cliente a analisar todos os indicadores de
desempenho que a experiéncia proporciona e a compreender a situacdo sob
novas perspectivas. Para isso, € necessario que o coach conheca bem seu
cliente assim como suas atividades.

As duas entrevistadas da area de recursos humanos concordam que
sim, que os coaches acompanham as atividades dos estagiarios no dia a dia
e que quando a pessoa é designada coach ela vé nisso uma oportunidade de
desenvolvimento, ndo s6 para o estagiario, mas também para ela. Com isso,
0s coaches acabam se empenhando neste papel, mesmo que muitas vezes
nao estejam preparados tecnicamente para desempenhar essa funcéao.

A questdo 5 afirma que os coaches incentivam seus coachees a
conhecerem melhor a Gerdau. Nesta, 12 estagiarios (66,7%) e os 5 coaches
(100%) concordaram com a afirmacdo. As informacBes a respeito da
empresa, Seus processos, clientes, produtos, etc. estdo disponiveis para
todos os colaboradores, seja através do site da empresa, de sua intranet, de
livros, seja por meio de treinamentos presenciais e a distancia. O que falta
muitas vezes aos estagiarios € o interesse em ir além de suas atividades
diarias, de absorver novos conhecimentos de outras areas e da proépria
empresa na qual trabalha. O coach e a empresa devem proporcionar as
ferramentas para que o profissional possa conhecer melhor a organizacao,
porém, a vontade e o interesse devem partir do préprio estagiario.

Novamente, 12 estagiarios (66,7%) e o0s 5 coaches (100%)
concordaram com a questdo de numero 6, a qual afirma que o coach
incentiva a participacdo do estagiario nos treinamentos oferecidos pela
empresa. Sob a perspectiva do RH, uma das entrevistadas respondeu que
sim, que ha esse incentivo por parte dos coaches. Ja a outra, acredita que
incentivar, ndo. Que o que eles fazem é garantir que os estagiarios estejam
presentes no treinamento, mas que isso € diferente de incentiva-los

(incentivar estaria mais ligado a conversar com o estagiario para saber como
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foi o treinamento, sobre os temas abordados, se 0s mesmos sédo aplicaveis no
seu dia a dia, etc.).

Mais uma vez, questiono se ha a necessidade de o estagiario ser
incentivado a participar de uma capacitacdo ao qual € convidado pelo RH a
participar e que ndo implicard custo algum ao mesmo? A vontade de obter
novos conhecimentos deve partir, principalmente, desse jovem profissional
que ainda est4d em formacgdo. Creio que o papel do coach aqui seja o de
orientar que o estagiario participe da capacitacao, pois isso auxiliara em sua
formacdo, mas o interesse em absorver os conhecimentos deve partir do
proprio estagiario. Talvez, se a matriz de capacitacdo dos estagiarios fosse
revisada, estes teriam mais interesse em participar dos treinamentos aos
guais sao convidados.

A questdo de numero 7 foi a com maior disparidade de respostas em
toda a pesquisa: apenas 7 estagiarios, ou seja, 38,9% deles, concordaram
gue tém sessdes de coaching (followups) com seus respectivos coaches. Ja
para 100% dos coaches essa afirmacao € verdadeira. A maioria dos coaches
gue participaram dessa pesquisa fazem parte da carreira técnica da empresa,
ou seja, ndo estd em seu escopo de trabalho gerir pessoas. Muitas vezes,
estes ndo estdo preparados para acompanhar e gerir as atividades de um
estagiario e, consequentemente, acabam nao colaborando como deveriam
para o desenvolvimento desse jovem. Os encontros presenciais sao de
extrema importancia no processo de coaching, pois de acordo com Gil (2008,
p. 291):

Convém que as reunides (entre coach e coachee) sejam face a
face, para favorecer o relacionamento entre ambas as partes
(...), porém, deve haver um esfor¢co do coach para que esse
relacionamento ndo conduza a uma dependéncia.

Sendo assim, as sessOes de coaching devem estar presentes na rotina
de coaches e coachees, sem deixar de lado 0 espaco para que este va atras
de conhecimentos e oportunidades que agreguem valor ao seu
desenvolvimento.

Para que as questdes discutidas anteriormente possam ser melhor

observadas, segue o grafico abaixo.
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Gréafico 8- Coaching
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

6.2.4 Bloco 4 — Feedback e Avaliacao

Duas ferramentas importantes no processo de coaching sdo o
feedback e as avaliagbes. Por isso, foi destinado um bloco de questbes a
esses temas. Na tabela e grafico abaixo, constam oito questdes a respeito
desses assuntos, com o intuito de verificar se essas ferramentas estédo sendo
utilizadas por coaches e estagiarios e se ambos as consideram importantes e

eficazes. Também, a visdo do RH em relacdo a esses temas é apontada.
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Tabela 9 — Feedback e Avaliacédo

Bloco 4 - Feedback e Avaliagdo

N2 DA o GRAU DE CONCORDANCIA
" Questdo Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5
1 Meu(seu) coach da feedback estagidrios 1 5 6 6 18
sobre meu(seu) trabalho coaches 4 1 5
Considero(a) |mpor‘c§nte para estagidrios 2 5 11 18
5 meu(seu) desenvolvimento o
feedback gue recebo(e) do
meu(seu) coach coaches 1 4 3
Meus(seus) colegas de equipe dso| €stagidrios Z 3 10 2 18
: feedback sobre meu(seu) trabalho
coaches 1 3 1 5
Considera(a) |mp0rt§nte para s 2 E 9 18
meu(seu) desenvolvimento o
4
feedback que recebo dos ; 1 a 5
meus(seus) colegas coaches
Apds cada avaliac&o semestral estagidrios 2 g 7 18
5 percebo(e) mudangas em
meu(seu) comportamento coaches 3 1 1 5
Comparando minha(sua) primeira | estagidrios 3 g 6 18
b e Ultima avaliag&o, percebo(e)
mudancas em minha(sua) atitude coaches 4 1 5
Mnha(sua) auto-avaliagéo condiz | estagidrios 1 5 10 2 18
7 com a avaliagao do meu(seu)
gestor coaches 5 5
A reunio de acompanhamento .
3 realizada junto ao RH Local tem estagiarios 2 8 > 3 18
sido eficaz e colabora com
. coaches 1 3 1 5
meu(seu) desenvolvimento

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A questdo de numero 1 afirma que o coach d& feedback sobre o
trabalho de seu estagiario. Doze estagiarios (66,7%) e 5 coaches (100%)
concordaram com tal afirmacdo. Um bom momento para se dar e receber
feedback sdo as sessdes de coaching, pois nestes momentos estao
presentes somente o coach e o estagiario. Porém, como afirmado na questao
anterior, as sessfes de coaching ndo sdo uma pratica comum a todos 0s
estagiarios envolvidos neste estudo. Portanto, essa ferramenta ndo esta
sendo utilizada com todos os coachees. Segundo Araujo (1999, p. 76) em
situacbes de coaching pressupbe-se que o feedback seja uma forma de
manter o fluxo de informacbes atualizado para assegurar ao coachee o
maximo de desempenho. Sendo assim, esta € uma ferramenta essencial ao

desenvolvimento, nao sé do jovem profissional, mas também de seu coach.
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Na questdo 2, 16 estagiarios (88,9%) consideram importante para o
seu desenvolvimento o feedback que recebem de seus coaches. Por sua vez,
100% dos coaches concordam com essa afirmacgdo. Fica evidente que esta
clara a importancia dessa ferramenta a todos os envolvidos, porém, falta
ainda que esta se torne parte do cotidiano de coaches e coachees.

Quando questionados se seus colegas de equipe dédo feedback a
respeito de seu trabalho, 12 estagiarios (66,7%) afirmaram que sim. Ja, 4
coaches (80%) concordaram com essa questao. Nesta fase da carreira, onde
guase todas as informacdes colaboram com o desenvolvimento profissional, €
importante que os colegas de equipe participem ativamente do dia a dia do
estagiario, dando dicas, feedback, etc. ja que os interesses profissionais,
muitas vezes, sdo 0s mesmos. A importancia que esses jovens dado ao
feedback recebido dos colegas, pode ser verificada na questdo de numero 4,
na qual 16 dos estagiarios (88,9%) e 100% dos coaches concordam que esse
feedback contribui para o desenvolvimento desses jovens profissionais.

E papel do gestor de cada &rea incentivar que sua equipe crie a cultura
de dar e receber feedback, ndo somente no que tange ao estagiario, mas
também a todos os integrantes da mesma. E papel, também do estagiario,
solicitar esse feedback aos seus colegas a respeito do seu desempenho no
trabalho e no seu relacionamento com a equipe como um todo.

A guestdo 5 aborda o tema avaliagdo. Dezesseis estagiarios (88,9%) e
apenas 2 coaches (40%) afirmam perceber mudancas no comportamento dos
estagiarios ap0s cada avaliacdo semestral, levando em consideragéo o que foi
apontado na avaliacdo. A avaliacdo semestral € a ferramenta utilizada pelos
gestores para que estes possam avaliar formalmente o desempenho dos
estagiarios, assim como, dar feedback sobre o trabalho do jovem profissional e,
também, ouvir a opinido e sugestbes do préprio estagiario. Segundo Franca
(2009, p.116):

A avaliacdo de desempenho, dentro das empresas, tem como
meta diagnosticar e analisar o desempenho individual e grupal
dos funcionarios, promovendo o crescimento pessoal e
profissional, bem como melhor desempenho.
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Sendo assim, este momento deve ser de troca de informac¢des com o
intuito de apontar os gaps do estagiario para que esse possa se desenvolver
de uma maneira orientada. Para ambas as entrevistadas do RH Local do
Escritorio Corporativo em estudo, as avaliacbes ajudam no processo de
mudanca de comportamento, porém, € sabido que as pessoas ndo mudam
seus comportamentos do dia para a noite. O momento da avaliacdo acaba
sendo uma boa oportunidade para o feedback, o que, dependendo de quem o
esta dando e recebendo, pode promover a mudanca.

Ao compararem sua primeira e ultima avaliacdo, 15 estagiarios (83,3%)
perceberam mudancas em suas atitudes profissionais. Os cinco coaches
(100%) perceberam essas mudancas. Com isso, € possivel verificar que as
avaliacoes realizadas semestralmente estdo sendo eficazes e estdo
cumprindo seu proposito de apontar caracteristicas e atitudes que devem ser
trabalhadas e desenvolvidas pelos estagiarios.

A sétima questdo deste bloco afirma que a auto-avaliacdo realizada
pelo estagiario condiz com a avaliacdo realizada por seu gestor. Doze
estagiarios (66,7%) e os 5 coaches (100%) concordam com essa afirmacao.
Antes da reunido de avaliacdo semestral, gestor e estagiario respondem um
guestionario, separadamente, com competéncias e caracteristicas que fazem
parte da rotina do estagiario, devendo estes numerar de 1 a 5 0 quanto essa
guestdo esta sendo bem desenvolvida pelo estagiario e quais pontos devem
ser melhorados. De acordo com o resultado apresentado acima, nem todos os
estagiarios consideram-se alinhados a opinido de seus gestores, visto que em
suas avaliagdes, suas opinides estao divergindo. Isso pode ser causado pela
certa distancia que alguns gestores tém de seus estagiarios, seja por falta de
tempo, agenda, ou até mesmo interesse. Em alguns casos, 0os gestores ndo
tém conhecimento sequer das atividades que seus estagiarios desempenham
diariamente. Sendo assim, torna-se uma tarefa dificil avalia-los.

Para apenas 8 estagiarios (44,4%) e 4 coaches (80%), a reunido de
acompanhamento realizada junto ao RH Local desta Unidade tem sido eficaz
e colabora com o desenvolvimento desses jovens profissionais que integram

0 programa. A reunido de acompanhamento ocorre semestralmente e tem por
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objetivo ouvir dos estagiarios como esta seu estagio, falar sobre os proximos
treinamentos, escutar sugestdes de melhoria para o Programa como um todo
e, principalmente, unir o0s estagiarios. Possivelmente, a maioria dos
estagiarios ndo percebe essa iniciativa como eficaz, pois ela ocorre poucas
vezes, em um periodo de tempo muito longo (a cada 6 meses). Nesse meio
tempo, o estagiario parece ficar “desassistido” pela area de Recursos
Humanos, a ndo ser pelos convites de treinamentos. E importante que o RH
da organizacdo participe mais ativamente do desenvolvimento desses jovens
profissionais, j& que a intencdo da empresa é que eles permanecam na
mesma.

As entrevistadas do RH parecem concordar com o que foi dito
anteriormente, pois ambas afirmam que este € um ponto a ser melhorado no
programa de estagio, pois no formato que ocorre atualmente (uma vez por
semestre) o RH acaba ficando muito distante do estagiario. A reunido deve
permanecer, pois permite ao grupo um momento de interacdo e faz com que
nao percam a identidade de grupo, mas seu contetdo e metodologia devem
ser revisados para que esse momento possa ser uma oportunidade de

desenvolvimento para o estagiério.

Grafico 9 — Feedback e Avaliacédo
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches
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6.2.5 Bloco 5 — Programa de Estagio

O ultimo bloco deste questionario traz duas tabelas e dois graficos que
abordam questbes relacionadas ao Programa Futuro Gerdau Estagiarios de
uma maneira geral, procurando verificar o grau de satisfacdo dos estagiarios

ao que tange treinamentos, integragao, atividades, etc.

Tabela 10 — Programa Futuro Gerdau Estagiarios

Bloco 5 - Programa de Estagio

N2 DA o GRAU DE CONCORDANCIA
" Questdo Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5
A integrac&o realizada no momento estagidrios 1 6 5 6 18
1 de entrada na empresa
proporciona uma importante coaches 1 3 1 5
aprendizagem
Através dos treinamentos
oferecidos, convivéncia com estagidrios 5 9 4 18
colegas e com minhas(suas)
2 - . .
atividades, consegui(conseguiu)
adquirir os conhecimentos coaches 4 1 5
esperados a respeito da empresa
. .Atraves i mmh.as(suas) . estagidrios 2 4 10 2 18
3 atividades, consegui(conseguiu)
adquirir os conhecimentos h
técnicos que almejava ETHERES 1 3 1 5
A matriz de capacitac&o esta estagidrios 2 7 6 3 18
4 correspondendo as minhas(suas)
expectativas coaches 1 1 2 1 5
O; trew?amentos c_omportamentqls estagidrios 1 7 4 6 18
5 disponiveis em minha(sua) matriz
de capacitagdo sdo importantes
para o meu(seu) desenvolvimento coaches 1 1 1 2 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A primeira questédo afirma que a integracao realizada no momento de
entrada do estagiario na empresa proporciona a0 mesmo uma importante
aprendizagem sobre os processos da Gerdau. Onze estagiarios (61,1%) e 4
coaches (80%) concordaram com tal afirmacdo. As duas entrevistadas da
area de recursos humanos concordam que sim, pois a integracdo apresenta
uma visdo macro da empresa, situando 0s estagiarios nos processos mais
basicos (recursos de TI, reserva de almogo, mobilizacdo de terceiros, etc.) da
organizacdo, processos esses que sao essenciais ao dia a dia de todos o0s

colaboradores.
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A integracdo de estagiarios ocorre nos dois primeiros dias do estagiario
na empresa. Representantes de varios processos corporativos e locais da
Gerdau, tais como RH, Comunicacédo, Meio Ambiente, Saude e Seguranca do
Trabalho, Servicos de Apoio, dentre outros, apresentam suas areas aos
jovens que estdo ingressando na empresa. Possivelmente, alguns estagiarios
ndo concordaram com essa questdo, pois como a integracdo € realizada no
momento de chegada destes na empresa, ha muitas informacfes a serem
assimiladas. Como sugestdo, um dos estagiarios trouxe a possibilidade de a
integracao ser retomada apds 6 meses do ingresso do estagiario na empresa.
Creio que essa néo seja a intengdo da integracéo, ja que essa visa “dar as
boas vindas” aos novos colaboradores e situa-los um pouco a respeito da
organizagao e seus processos.

Treze estagiarios (72,2%) e os 5 coaches (100%) concordam que,
através dos treinamentos oferecidos, com a vivéncia com 0s colegas e com
suas atividades, os estagiarios conseguiram adquirir 0os conhecimentos
esperados a respeito da empresa. Como dito anteriormente, as informacdes a
respeito da empresa, sobre seus produtos, clientes, histéria, etc., estdo
disponiveis em varios meios aos quais 0s estagiarios tém acesso. Existe hoje
na empresa um treinamento presencial de 4 horas que tem por objetivo
construir junto com os participantes a histéria da empresa, abordando suas
principais aquisi¢cdes e conquistas. Possivelmente, as atividades dos outros 5
estagiarios que nao concordaram com a afirmacdo citada acima ndo estao
ligadas diretamente com o negdcio, o que faz com que suas atividades diarias
nao agreguem muito conhecimento a respeito da Gerdau, ou 0S mesmos nao
percebem como tais informacdes se referem a suas atividades atualmente.

A questdo de numero 3 afirma que por intermédio de suas atividades
0s estagiarios conseguiram adquirir 0s conhecimentos técnicos que
almejavam. Doze estagiarios (66,7%) e 4 coaches (80%) concordam com esta
afirmacdo. Como ainda n&do concluiram o programa de estagio (para os que
entraram na empresa em 2012/1 faltam 6 meses e para 0 que ingressaram
em 2012/2, 1 ano) nem todos os conhecimentos foram adquiridos. Além

disso, com o tempo, cria-se uma rotina, na qual atividades novas sao
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raramente incluidas. Neste caso, 0 acompanhamento do coach é essencial
para que sejam identificadas as necessidades do coachee e com isso
pensada a melhor forma de se atingir esses objetivos e de se alcancar os
conhecimentos almejados. De acordo com Araujo (1999, p. 35), estabelecer e
acordar um plano de acdo é fundamental para que o0 coach possa
acompanhar bem o desenvolvimento do cliente. Sendo assim, € importante
gue os objetivos do estagiario no que tange aos conhecimentos almejados
estejam claros para si e para seu coach, para que este possa prestar o
suporte necessario aquele.

Na questado 4, 50% dos estagiarios, ou seja, 9 deles, concordaram que
a matriz de capacitacdo existente esta correspondendo as suas expectativa.
Entre os coaches, 3 (60%) deles concordam com tal afirmacdo. As duas
entrevistadas do RH concordaram que sim, pois de acordo com as avaliagoes
e com o que é escutado dos estagiarios, 0s treinamentos presenciais sdo bem
vistos por eles. Concordam, também, que alguns moédulos e metodologias
devem ser revisados, pois estdo um pouco ultrapassadas. Foi levantada por
uma das entrevistadas a questdo dos treinamentos técnicos, que aparecem
como solicitacdo de alguns estagiarios. A mesma afirma que seria impossivel
incluir treinamentos técnicos nas matrizes de capacitagcdo, visto que existem
estagiarios de diversas areas com muitas especificidades técnicas.

Na questdo de namero 5, 10 estagiarios (55,6%) e 3 coaches (60%)
concordam que os treinamentos comportamentais disponiveis nas matrizes
de capacitacdo dos estagiarios sdo importantes para o desenvolvimento
profissional e pessoal desses jovens.

A matriz de capacitagcdo dos estagiarios ndo é revisada ha bastante
tempo, por isso, alguns temas presentes nela, assim como a metodologia de
alguns treinamentos, estdo ultrapassados. Outro ponto a ser analisado é que
a matriz atual contempla somente treinamentos comportamentais, nao
havendo nenhum treinamento técnico presente na mesma. A empresa
entende que as competéncias técnicas devem ser desenvolvidas através das
atividades diarias realizadas pelos estagiarios. Também, como existem

estagiarios de diversas areas, seria impossivel criar uma matriz unificada que



87

abrangesse treinamentos técnicos que correspondessem as expectativas de
todos os estagiarios. Por fim, alguns estagiarios ndo enxergam o0sS
treinamentos comportamentais como algo utili as suas formacgOes
profissionais. Neste ponto, o coach e a propria area de Recursos Humanos
podem colaborar para que o jovem profissional perceba os beneficios de uma
capacitacdo sobre Trabalho em Equipe, Negociagdo Interpessoal,
Flexibilidade, etc.

No grafico abaixo, as 5 questdes discutidas anteriormente s&o
abordadas de acordo com o grau de concordancia dos estagiarios e coaches

gue responderam a pesquisa.

Gréfico 10 — Programa Futuro Gerdau Estagiarios
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Dando continuidade ao bloco 5, a tabela e o gréafico abaixo trazem mais
cinco questdes referentes ao programa de estagio.
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Tabela 11 — Programa Futuro Gerdau Estagiarios

Bloco 5 - Programa de Estagio

N2 DA . GRAU DE CONCORDANCIA
" Questao Respondentes Total
QUESTAO 1 2 3 4 5
Considero(a) o periodo de estagio | estagidrios 1 7 10 18
1 essencial para minha(sua)
formac&o profissional coaches 1 4 5

Através de minhas(suas)
atividades, dos treinamentos estagidrios 1 1 11 5 18
oferecidos e dos feedbacks que

2 recebo(e), percebo(e) a
importancia do meu(seu) trabalho coaches 4 1 5
para a equipe e para a organizagao
O Programa Futuro Gerdau estagidrios 1 3 g 5 18
3 Estagiarios esta atingindo
minhas(suas) expectativas coaches 1 3 1 5
Minhas(suas) expectativas quanto | estagidrios 6 11 1 18
4 ao meu(seu) desenvolvimento
profissional estdo sendo atendidas coaches 1 3 1 5
Me(se) considero(a) um L
profissional mais capacitado estagiarios 2 1 3 18
5 (técnica e comportalmentamente)

apos o periodo de estagio no
Programa Futuro Gerdau

coaches 1 2 2 5

Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Na questdo de numero 1, afirma-se que o periodo de estagio é
essencial para a formacdo profissional de um jovem. Concordam com tal
guestdo 17 estagiarios (94,4%) e 100% dos coaches. Fica claro que a
importancia do periodo de estagio na vida profissional de uma pessoa é
percebida por todos os respondentes desta pesquisa. Neste periodo da vida,
onde o futuro profissional esta sendo decidido, obter experiéncia pratica dos
ensinamentos tedricos vistos na graduacao se torna uma necessidade para
aqueles que pretendem seguir no mercado de trabalho. Também, o estagio
pode ser visto com uma porta de entrada em empresas, visto que muitas
possuem programas de estagio bem estruturados com o intuito de selecionar
jovens que permanecerao na organizacao apos concluirem suas graduacodes.
De uma maneira ou de outra, a importancia dessa experiéncia na vida
profissional de qualquer pessoa parece estar clara, tanto para os coaches,
gue possivelmente ja passaram por algum estagio, quanto para os jovens

profissionais aqui analisados, que ainda estdo nessa etapa de suas carreiras.
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A segunda questédo traz a seguinte afirmacéo: através de minhas/suas
atividades, dos treinamentos oferecidos e dos feedbacks que recebo(e), o
estagiario percebe a importancia de seu trabalho para a equipe e para a
organizacdo. Dezesseis estagiarios (88,9%) e os 5 coaches (100%)
concordam com esta afirmacao. Nao s6 a importancia do estagio na formacéo
profissional, mas também a importancia do seu trabalho para a equipe e
organizacdo, estdo claras aos respondentes desta. Temas abordados
anteriormente, como treinamentos e feedback, aparecem aqui como aliados
da empresa em mostrar para o estagiario sua importancia e valor diante de
sua equipe e organizacdo como um todo. Possivelmente, os 16 estagiarios
gue concordaram com esta afirmacdo enxergam que a responsabilidade que
Ihes é cobrada no dia a dia através da realizacdo de suas atividades, 0s
treinamentos que estdo disponiveis em suas matrizes e os feedbacks que
recebem de gestores, colegas e coaches sdo formas de reconhecimento de
seu bom desempenho.

Quando questionados se o Programa Futuro Gerdau Estagiarios esta
atingindo suas expectativas, 14 estagiarios (77,8%) concordaram que sim, e 4
coaches (80%) creem que 0s estagiarios estdo satisfeitos com o programa.
As entrevistadas do RH responderam que expectativa é algo muito pessoal.
Se a expectativa do estagiario é ser efetivado ou tornar-se trainee, é possivel
afirmar que as expectativas ndo estdo sendo 100% atendidas. Porém, se
forem verificadas as expectativas durante o programa, tais como,
desenvolvimento, conhecimentos, treinamentos, etc., ambas creem que sim,
gue essas expectativas estdo sendo atingidas. Uma prova disso é a entrevista
de desligamento que ocorre no momento de saida do estagiario da empresa.
Mesmo que ele esteja saindo por vontade propria ou por vontade da empresa,
sempre sao relatados ganhos que o mesmo teve no periodo de estagio.

Vejo essas respostas como um Otimo resultado para a organizagao,
visto que, apesar dos problemas apontados anteriormente nesta pesquisa, a
grande maioria dos estagiarios esta satisfeita com o programa de estagio da
Gerdau. Este fato também é percebido pelos coaches e pela area Recursos

Humanos que concordam que o0s estagiarios estdo satisfeitos com o
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programa. Através de todas as préticas citadas anteriormente, tais como
treinamentos, avaliacdes, feedbacks, pacote de beneficios, etc. a empresa
parece estar cumprindo com seus objetivos no que tange seu programa de
estagio.

Doze estagiarios (66,7%) e 4 coaches (80%) concordam que as
expectativas dos estagiarios, quanto ao seu desenvolvimento profissional,
estdo sendo atendidas. Muitos estagiarios ingressam na empresa imaginando
gue serdo efetivados nos 6 primeiros meses, ja que durante a selecéo fica
claro que a intencdo da empresa é de permanecer com eles. Alguns acabam
se decepcionando quando percebem que em suas areas, provavelmente, ndo
terdo essa possibilidade devido ao quadro funcional ja estar fechado. Isso faz
com que os estagiarios figuem desmotivados e acabem procurando por outras
oportunidades no mercado. Também, em algumas &reas, o0 estagiario assume
algumas atividades e isso acaba tornando-se sua rotina, o impossibilitando de
participar de outros projetos, de aprender coisas novas, etc. impactando em
seu desenvolvimento profissional.

Por fim, 16 estagiarios (88,9%) consideram-se profissionais mais
capacitados (técnica e comportamental) apés o periodo de estagio na
Gerdau. Quatro coaches (80%) concordam com tal afirmacéo. Creio que esse
seja um 6timo namero, tanto para a organizacdo que parece estar cumprindo
com seu objetivo de capacitar, desenvolver e reter os jovens profissionais que
ingressam na empresa através do programa de estagio, quanto para 0s
estagiarios, que estdo conseguindo a experiéncia profissional requerida
através da vivéncia em uma grande organizagdo, de suas atividades,
treinamentos, etc.

Segue abaixo grafico que aborda a percepcao dos 18 estagiarios e dos

5 coaches ao que tange o Programa Futuro Gerdau Estagiarios.
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Gréfico 11 — Programa Futuro Gerdau Estagiarios
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

A Ultima pergunta da entrevista realizada com as duas assessoras do
RH questionou quais atitudes as entrevistadas, como RH, consideram
importantes que o estagiario tenha para que o mesmo seja efetivado na
Gerdau. Houve divergéncia nas respostas. A primeira afirma que ndo existe
uma formula para que isso ocorra, mas que o caminho, ndo sO para ser
efetivado na empresa, mas para permanecer nela, € estar alinhado aos seus
valores. A segunda considera que € necessario haver a posicdo em aberto e
ter os conhecimentos técnicos da area na qual se esta. As competéncias
comportamentais dependerdo muito do setor no qual o estagiario esta e das

atividades desempenhadas pelo mesmao.

6.3 EM EQUIPE OU INDIVIDUALMENTE: COMO OS JOVENS
PROFISSIONAIS PREFEREM TRABALHAR?

Quando questionados como preferem trabalhar, os 18 estagiarios
concordaram que a melhor forma de trabalhar é mesclando trabalho individual
e em equipe. Trés, dos cinco coaches que responderam a pesquisa,
afirmaram que os estagiarios preferem trabalhar dessa maneira, as vezes

sozinhos, as vezes em grupo. Um coach cré que os jovens profissionais
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preferem trabalhar sozinhos, e outro concorda que os estagiarios preferem

trabalhar somente em equipe.

Gréafico 12 — Como os Jovens Profissionais Preferem Trabalhar
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios e coaches

Quando questionados qual € o grau de importancia que dao aos itens
abaixo, 72% dos estagiarios afirmaram que familia € o item mais importante
dessa lista. Para 22%, qualidade de vida € o mais importante seguido de
amigos, com 6% dos votos. Carreira ndo recebeu nenhum voto como sendo o
mais importante dos quatro itens.

Diferentemente das respostas dadas pelos estagiarios, as respostas
das entrevistadas quando questionadas a respeito do grau de importancia que
os jovens dao a cada um dos aspectos abaixo, foram: a primeira entrevistada
acredita que os jovens profissionais de hoje ddo mais valor a qualidade de
vida, pois a preocupacdo atual destes € com a vida fora da empresa. Ja a
segunda entrevistada, cré que os jovens ddo mais valor a carreira, devido ao
momento de vida em que estéo.
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Gréfico 13 — Grau de Importancia
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Fonte: Pesquisa respondida por estagiarios

Pode-se perceber com isso que ha um certo estere6tipo do jovem
profissional de hoje, rotulado como um profissional que da valor & carreira
sem deixar de lado sua qualidade de vida, mas que por estar em um
momento de desenvolvimento, deixa sua familia em segundo plano. Levando
em consideragdo o grupo abordado neste estudo, ficou claro que para a

maioria deles, o quesito familia vem em primeiro lugar.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Por intermédio da pesquisa quantitativa realizada e considerando o
embasamento teorico presente neste trabalho, é possivel afirmar que os
objetivos do mesmo foram atingidos. Embora a autora acredite que, devido ao
numero de respondentes, entrevistas qualitativas possibilitariam uma analise
mais aprofundada a respeito do tema, informacdes importantes foram obtidas
com as questdes quantitativas. Levando-se em consideragdo o perfil do
publico que participou da pesquisa, tornou-se inviavel fazé-la pessoalmente,
ja que estes viajam com frequiéncia e possuem muitos compromissos relativos
ao negocio.

O objetivo especifico 1 foi abordado no capitulo 6 no qual o Programa
Futuro Gerdau Estagiarios é retomado, desde o processo seletivo, passando
pela integracdo, capacitacdes, processo de coaching, até o seu fechamento.
Os objetivos 2 e 3 foram, também, apresentados no decorrer desta pesquisa,
tendo como base as respostas obtidas com os questionarios. No caso do
objetivo especifico 2, no qual consta a necessidade de identificacdo dos
objetivos do processo de coaching de estagiarios e o levantamento das
competéncias esperadas e a serem desenvolvidas pelos mesmos, os blocos 2
e 3 se encarregaram de responder essas questdes. De acordo com a
pesquisa, no que tange a competéncias técnicas, a necessidade varia
dependendo da é&rea de atuacdo do estagiario. E valido salientar a
importancia percebida por estagiarios, coaches e RH a respeito das
competéncias Trabalho em Equipe e Relacionamento Interpessoal, o que
demonstra que alguns dos valores da Gerdau sdo, também, valores de seus
colaboradores.

A competéncia capacidade de trabalhar em grupos multidisciplinares
nao obteve concordancia de uma parte dos estagiarios, possivelmente por
estes ndo fazerem parte de projetos que incluam pessoas de outras areas da
empresa. Ainda assim, essa é uma competéncia importante nos dias de hoje,

pois o mercado tem exigido profissionais cada vez mais versateis e flexiveis
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em seu modo de trabalhar. Fica claro, levando em consideragao a entrevista
realizada junto ao RH Local do Escritério Corporativo da Gerdau, que o
objetivo do processo de coaching é prestar apoio nas atividades diarias dos
estagiarios, assim como dar feedback sobre seu desempenho. Fica claro,
também, que os coaches, na maioria das vezes, sdo profissionais que nao
foram capacitados para exercer esse papel e que por esse motivo acabam
nao desempenhando essa funcao da melhor maneira possivel.

Através de todas as respostas do bloco de questbes 3, € possivel
perceber que o processo de coaching de estagiarios na Gerdau necessita de
uma atencdo especial, visto que seu conceito ndo esta claro para todos os
jovens profissionais envolvidos nesse processo e que 0s coaches nao estao
utilizando ferramentas essenciais a este modelo, tais como feedback e
followups. Isso pode ser verificado nas respostas do bloco 4, que tratou de
feedback e avaliacbes. Neste bloco fica evidente que os estagiarios e
coaches consideram essas duas ferramentas importantes para o0
desenvolvimento desses jovens, mas que nem sempre elas sédo colocadas em
pratica.

Os blocos 1 e 5 abordaram, respectivamente, o perfil dos jovens
profissionais e o Programa Futuro Gerdau Estagiarios. A intencdo destes
blocos foi mapear o perfil do estagiario da Gerdau, assim como verificar se
estes estdo satisfeitos com o programa como um todo. Do contrario do que
muitos pensam, esses jovens dao grande importancia a familia e gostam de
mesclar trabalhos em equipe e individuais. Também, sédo profissionais que
afirmam buscar oportunidades de crescimento dentro da empresa e se
preocupam com qualidade de vida. Consideram o aumento da remuneragéo,
um bom pacote de beneficios e convites para participarem de projetos
desafiadores como formas de reconhecimento de seu trabalho e motivacbes
para que permaneg¢am em uma organizagao.

De uma maneira geral, os estagiarios consideram o periodo de
estagio essencial em suas formacbes e enxergam a importancia de seu
trabalho para a equipe e para a empresa. Também, consideram-se
profissionais mais capacitados e preparados ap6és o periodo de estagio na
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Gerdau. Para uma parte dos estagiarios, a matriz de capacitacdo atual ndo
esta correspondendo as suas perspectivas. Para a maioria deles, o Programa
Futuro Gerdau Estagiarios esta cumprindo com seus objetivos e atendendo
suas expectativas, principalmente no que tange o seu desenvolvimento
profissional.

Dois pontos criticos foram identificados no processo de coaching de
estagiarios na Gerdau. Primeiramente, a falta de preparo técnico dos
coaches, como pode ser observado, € um grande gap que esse processo
enfrenta na unidade de negdécio estudada, pois isso acarreta outros
problemas, como a falta de feedback e de acompanhamento. Como a maioria
dos coaches de estagiarios ndo sdo capacitados para gerir pessoas, estes
acabam nao desempenhando o papel de coach da maneira mais eficiente, e
isso, consequentemente, prejudica o desenvolvimento do estagiario. A area
de Recursos Humanos poderia dar uma atengdo maior ao desenvolvimento
dos coaches para que esses possam colaborar com o desenvolvimento dos
jovens profissionais. Sugiro que seja realizada uma reunido com todas as
pessoas que serdo coaches dos estagiarios que estdo por vir para que suas
atividades como coach sejam alinhadas e esclarecidas. Ainda, podem ser
sugeridas leituras a respeito do tema.

O outro ponto critico identificado foi a necessidade de esclarecer para
0s estagiarios o conceito de coaching e quem € seu coach na empresa. Isso
pode ser feito na integracdo e reforcado na primeira reunido de
acompanhamento. O RH pode apresentar o conceito desse processo e falar
para cada estagiario que sera seu coach em sua area e quais Ssao as
responsabilidades dele. Creio que isso colaboraria com o entendimento do
processo pelos jovens profissionais. Em ambos os pontos criticos citados, é
necessario que o RH Local desempenhe seu papel de suporte a esse
processo, prestando 0 apoio necessario, tanto aos coaches quanto aos
estagiarios.

Com os resultados obtidos nesta pesquisa e com a vivéncia da autora
na empresa, algumas sugestdes de melhoria podem ser dadas, levando-se

em consideracdo o programa de estagio como um todo. Primeiramente, &
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necessario que a matriz de capacitacdo dos estagiarios seja revisada, pois
isso ndo € feito ha bastante tempo e alguns temas e metodologias ja estao
bastante ultrapassados. Podem-se avaliar novos meios de treinamento, como
0 uso de ferramentas online e atividades mais interativas.

O feedback deve ser incentivado na empresa, ndo somente entre
coaches e estagiarios, mas sim na empresa como um todo. Ja esta provada a
importancia dessa ferramenta para o desenvolvimento pessoal e profissional,
basta esclarecer aos colaboradores como ela deve ser usada em prol desse
desenvolvimento. Poderia ser lancada uma campanha de comunicagao
interna com este tema, incentivando os colaboradores a conhecer melhor os
métodos de se dar feedback e como se preparar para recebé-lo. Creio que
isso seria benéfico a todos os colaboradores da empresa.

Levando em consideracdo o programa de estagio, as avaliacbes
realizadas entre gestor e estagiarios devem ser repensadas e reformuladas. A
ferramenta de avaliacdo utilizada estad ultrapassada e nao oferece aos
avaliadores e avaliados subsidios préaticos de avaliacdo. Deve-se verificar
outra maneira de avaliar o desempenho dos estagiarios, talvez levando em
consideracao, também, a opinido dos colegas de equipe e clientes.

Por fim, sugere-se a reestruturacdo da reunido de acompanhamento
junto ao RH Local, visto que a mesma nao tem sido eficaz. Sugiro que a
periodicidade da mesma seja revisada, pois seis meses € um periodo muito
longo, o que faz com que os estagiarios e RH Local fiqguem muito distantes
um do outro. Proporcionar, também, um momento de sugestdes, no qual os
estagiarios possam opinar em relacdo as capacitacdes, acompanhamento,
coaching, etc.

Levando-se em consideracdo o embasamento tedrico presente neste
trabalho e os pontos criticos citados anteriormente, que tiveram como base a
pesquisa quantitativa realizada com os estagiarios do grupo 2012 do
Escritorio Corporativo da Gerdau e com alguns de seus coaches e a pesquisa
gualitativa realizada com duas profissionais da area de RH Local desse
escritorio, pode-se afirmar que a relacdo entre coach e estagiario tem sido

eficiente, mas que pode e deve ser aprimorada. Também, que o processo de
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coaching de estagiarios deve ser revisitado e melhor acompanhado pela
empresa, para que se torne um processo disseminado, com objetivos claros
para todos os envolvidos, possibilitando com isso ganhos para a organizacéao,
para coaches e para estagiarios.

Como limitagbes deste estudo, a autora identificou a dificuldade em
receber retorno dos coaches, jA que muitos participam de projetos que
envolvem reunibes em outras unidades. O ideal € que o0s questionarios
tivessem sido respondidos por todos 0s estagiarios e seus respectivos
coaches, porém, como citado anteriormente, a agenda desses profissionais
nao permitiu que isso fosse feito. Devido a essa limitacdo, levou-se em
consideracao a opinido de somente uma parte dos coaches, o que interfere
no resultado da pesquisa. Também, por fazer parte do RH Local da unidade
estudada, a autora percebeu, inicialmente, uma resisténcia por parte dos
estagiarios em aceitarem participar da pesquisa. ApOs esclarecer que 0s
guestionarios seriam usados para o trabalho de conclusdo de curso da
mesma e que ndo era necessario o respondente se identificar, todos
concordaram em participar.

Nunca havia sido estudado o processo de coaching de estagiarios no
Escritorio Corporativo da Gerdau. A partir deste estudo, cria-se a
possibilidade de se realizarem pesquisas futuras sobre assuntos abordados
neste trabalho, por exemplo, o tema competéncias. Creio que seria importante
gue os estagiarios conhecessem melhor o modelo Gerdau de competéncias,
assim como quais sdo os conhecimentos, habilidades e atitudes esperados
deles. O levantamento dessas competéncias, de uma forma mais
aprofundada, assim como o alinhamento dessas ao modelo da empresa, pode
vir a ser tema de um futuro estudo. Assim como a possibilidade de se rever os
treinamentos contemplados na matriz de capacitagdo dos estagiarios e,
também, suas metodologias. A opinido dos estagiarios e coaches poderia ser
considerada e avaliada no momento que a matriz fosse sofrer as alteracoes,
fazendo com que os principais interessados no tema contribuam de forma

efetiva na reformulacdo dessas matrizes.
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ANEXO A — QUESTIONARIO DOS COACHES

QUESTIONARIO — COACHING NO PROGRAMA FUTURO GERDAU ESTAGIARIOS

COACHES

Sexo: Formagao: Tempo de empresa:

InstrucBes: Apds a leitura e analise das variaveis de cada bloco, codificar sua percepcdo em
termos quantitativos, a respeito do estagiario de sua &rea, marcando o nimero correspondente
a sua opinido, conforme escala abaixo:

1- Discordo Fortemente;

2- Discordo;

3- Nem Discordo Nem Concordo;
4- Concordo;

5- Concordo Fortemente.

Bloco 1 - Jovens Profissionais

1. O estagiario busca oportunidades de crescimento e desenvolvimento na

empresa 112(3(4]|5
2. Busca no estagio a ampliacéo da sua rede de relacionamentos 11213415
3. Prioriza flexibilidade e desenvolvimento no trabalho a uma alta remuneracéo 11213415
4. Se sente confortavel em trabalhar em um ambiente com hierarquia 1123 |4]|5

5. Para manter um profissional como ele, a empresa deve proporcionar:

5.1. Atividades desafiadoras 112(3(4]|5
5.2. Autonomia de horarios 1112|3415
5.3. Preocupacéo com a qualidade de vida dos funcionarios 112(3|4]|5
5.4. Oportunidade de crescimento 112|3(4]5
5.5. Um plano de carreira bem estabelecido 112(3(4]|5

5.6. Um bom pacote de beneficios (plano de salde, previdéncia privada, etc.) 112(3]|4|5
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Outro:

6. Visando o desenvolvimento do estagiario, quais a¢des vocé considera importantes que a empresa
disponibilize:

6.1 Treinamentos Comportamentais 1123 (|4]5
6.2 Treinamentos Técnicos 112(3(4]|5
6.3. Feedback (com seu gestor e RH) 1(2(3|4]5
6.4. AvaliacGes de Desempenho Formais 112|3(4]5
Outro:

7. As melhores formas de reconhecimento do trabalho do estagiario

s&o:
7.1. Aumento das suas atividades e responsabilidades 1123 |4]|5
7.2. Aumento da sua remuneragéo 1(2(3|4]5
7.3. Maior flexibilidade em relag&o ao seu horario de trabalho 1123|145
7.4. Feedbacks positivos 1123 |4]5
7.5. Convite para participar de um projeto desafiador 112(3|4]|5

Bloco 2 - Competéncias

8. Para desempenhar bem o trabalho dele, séo necessarias ao estagiario as competéncias
(Conhecimentos, Habilidades e Atitudes) técnicas e comportamentais abaixo:

8.1. Conhecimento de sua area de atuagéo 1123|145
8.2. Conhecimento de outro idioma 112|3(4]5
8.3. Capacidade de produzir novas ideias 1,123 [|4]|5
8.4. Trabalho em equipe 1123 (4]5
8.5. Relacionamento interpessoal 1123 (4|5
8.6. Conhecimento do Negdcio 112|3(4]5
8.7. Capacidade de trabalho em grupos multidisciplinares 1123 (4]5
8.8. Comportamento seguro 1,123 (4|5
8.9. Capacidade de atingir as metas estabelecidas em conjunto com minha

area/Unidade 1123 (4]5
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8.10. Dedicacéo ao trabalho, alinhado a cultura, aos valores e as diretrizes éticas

da empresa 5
8.11. Foco nos esforgos para agregar valor aos clientes (sejam internos ou

externos) 5
Bloco 3 - Coaching

9. O conceito de coaching esta claro para o estagiario 5
10. Esté claro, para o estagiario, quem é seu coach dentro da empresa 5
11. Eu, enquanto coach, auxilio no seu desenvolvimento 5
12. Eu, enquanto coach, acompanho suas atividades no dia-a-dia 5
13. Eu, enquanto coach, o incentivo a conhecer melhor a empresa na qual

trabalha 5
14. Eu, enquanto coach, incentivo sua participagdo em treinamentos 5
15. Tenho sessdes de coaching regularmente com o estagiario 5
Bloco 4 - Feedback e Avaliagao

16. Eu, enquanto coach, dou feedback sobre o trabalho do estagiario 5
17. Considero importante para o desenvolvimento do estagiario o feedback que 5
dou como coach

18. Os colegas de equipe déo feedback sobre o trabalho do estagiario para o

mesmo 5
19. Considero importante para o desenvolvimento do estagiario o feedback que 5
ele recebe dos colegas de equipe

20. Apo6s cada avaliagdo semestral percebo mudangas no comportamento do 5
estagiario de acordo com o que foi pontuado na avaliagdo

21. Comparando sua primeira e ultima avaliacéo, percebo mudangas em sua 5
atitude profissional

22. Sua auto-avaliagéo condiz com a avaliagédo do seu gestor 5
23. A reunido de acompanhamento realizada junto ao RH Local tem sido eficaz e 5
colabora com o desenvolvimento do estagiario
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Bloco 5 - Programa de Estagio

24. A integracgéo realizada no momento de entrada na empresa proporciona ao
estagiario uma importante aprendizagem sobre 0s processos da mesma

25. Através dos treinamentos oferecidos, convivéncia com colegas e com suas
atividades, o estagiario consegue adquirir os conhecimentos esperados a respeito
da empresa

26. Atraveés de suas atividades, o estagiario consegue adquirir os conhecimentos
técnicos que almeja

27. A matriz de capacitagao esta correspondendo as expectativas do estagiario

28. Os treinamentos comportamentais disponiveis na matriz de capacita¢édo dos
estagiarios sdo importantes para o seu desenvolvimento profissional e pessoal

29. Considero o periodo de estagio essencial para a formagao profissional do
mesmo

30. Atraveés de suas atividades, dos treinamentos oferecidos e dos feedbacks que
recebe, o estagiario percebe a importancia do seu trabalho para a equipe e para a
organizacao

31. O Programa Futuro Gerdau Estagiarios esta atingindo as expectativas do
estagiario

32. As expectativas do estagiario quanto ao seu desenvolvimento profissional
estédo sendo atendidas

33. O seu estagiario se considera um profissional mais capacitado (técnica e
comportamental) apds o periodo de estagio no Programa Futuro Gerdau
Estagiarios

34. Como o estagiario de sua area prefere trabalhar (marque apenas 1 op¢&o):
( ) Sozinho

() Equipe

() Mesclar trabalho individual e em equipe
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OBSERVACOES E SUGESTOES:

OBRIGADA PELA SUA PARTICIPAGAO!!!
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ANEXO B — QUESTIONARIO DOS ESTAGIARIOS

QUESTIONARIO — COACHING NO PROGRAMA FUTURO GERDAU ESTAGIARIOS

ESTAGIARIOS

Sexo: Idade:

Instrucdes: Apos a leitura e andlise das varidveis de cada bloco, codificar sua percepcdo em
termos quantitativos, marcando o nimero correspondente a sua opinido, conforme escala abaixo:

1- Discordo Fortemente;

2- Discordo;

3- Nem Discordo Nem Concordo;
4- Concordo;

5- Concordo Fortemente.

Bloco 1 - Jovens Profissionais

1. Busco oportunidades de crescimento e desenvolvimento na empresa 1123 |4]|5
2. Busco no estagio a ampliagdo da minha rede de relacionamentos 11213415
3. Priorizo flexibilidade e desenvolvimento no trabalho a uma alta remuneracéo 112131415

4. Para manter um profissional como eu, a empresa deve proporcionar:

4.1. Atividades desafiadoras 112|3|4]5
4.2. Autonomia de horarios 1112|3415
4.3. Preocupagdo com a qualidade de vida dos funcionarios 112(34]|5
4.4. Oportunidade de crescimento 112(3(4]|5
4.5. Um plano de carreira bem estabelecido 1(2|3|4]5
4.6. Um bom pacote de beneficios (plano de salde, previdéncia privada, etc.) 1123 |4]|5

Outro:
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5. Visando meu desenvolvimento, quais agBes eu considero importantes que a empresa disponibilize:

5.1. Treinamentos Comportamentais 112(3(|4]5
5.2. Treinamentos Técnicos 112(34]|5
5.3. Feedback (com seu gestor e RH) 1112|3415
5.4. AvaliacGes de Desempenho Formais 1112|3415
Outro:

6. As melhores formas de reconhecimento do meu trabalho s&o:

6.1. Aumento das minhas atividades e responsabilidades 1(2(3|4]5
6.2. Aumento da minha remuneragdo 1123 (4]5
6.3. Maior flexibilidade em relagdo ao meu horéario de trabalho 1123|145
6.4. Feedbacks positivos 112|3(4]5
6.5. Convite para participar de um projeto desafiador 1123|145
7. Me sinto confortavel em trabalhar em um ambiente com hierarquia 1123 |4]|5

Bloco 2 - Competéncias

8. Para desempenhar bem meu trabalho, sdo necessarias as competéncias (Conhecimentos, Habilidades

e Atitudes) técnicas e comportamentais abaixo:

8.1. Conhecimento de minha area de atuagéo 112 (3|4]5
8.2. Conhecimento de outro idioma 1123 (4]5
8.3. Capacidade de produzir novas ideias 1,123 [|4]|5
8.4. Trabalho em equipe 112 (3|4]5
8.5. Relacionamento interpessoal 1123 [4|5
8.6. Conhecimento do Negdcio 112|3(4]5
8.7. Capacidade de trabalho em grupos multidisciplinares 1(2(3|4]5
8.8. Comportamento seguro 1123 (4]5
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8.9. Capacidade de atingir as metas estabelecidas em conjunto com minha

area/Unidade 5
8.10. Dedicacéo ao trabalho, alinhado a cultura, aos valores e as diretrizes éticas

da empresa 5
8.11. Foco nos esforgos para agregar valor aos clientes (sejam internos ou

externos) 5
Bloco 3 - Coaching

9. O conceito de coaching esta claro para mim 5
10. Esté& claro quem é meu coach dentro da empresa 5
11. Meu coach auxilia no meu desenvolvimento 5
12. Meu coach acompanha minhas atividades no dia-a-dia 5
13. Meu coach me incentiva a conhecer melhor a empresa na qual trabalho 5
14. Meu coach incentiva minha participa¢cdo em treinamentos 5
15. Tenho sessBes de coaching regularmente (followups com meu coach) 5
Bloco 4 - Feedback e Avaliagao

16. Meu coach dé& feedback sobre meu trabalho 5
17. Considero importante para meu desenvolvimento o feedback que recebo 5
do meu coach

18. Meus colegas de equipe dao feedback sobre meu trabalho 5
19. Considero importante para meu desenvolvimento o feedback que recebo dos 5
meus colegas de equipe

20. Apos cada avaliagdo semestral percebo mudancas em meu comportamento 5
de acordo com o que foi pontuado na avaliagao

21. Comparando minha primeira e Ultima avaliagdo, percebo mudangas em minha 5
atitude profissional

22. Minha auto-avalia¢do condiz com a avaliagdo do meu gestor 5
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23. A reunido de acompanhamento realizada junto ao RH Local tem sido eficaz e 1|2 5
colabora com meu desenvolvimento

Bloco 5 - Programa de Estagio

24. A integracgdo realizada no momento de entrada na empresa proporciona uma 112 5
importante aprendizagem sobre os processos da mesma

25. Atraveés dos treinamentos oferecidos, convivéncia com colegas e comminhas | 1 | 2 5
atividades, consegui adquirir os conhecimentos esperados a respeito da empresa

26. Através de minhas atividades, consegui adquirir os conhecimentos técnicos 112 5
que almejava

27. A matriz de capacitagao esta correspondendo as minhas expectativas 1]2 5
28. Os treinamentos comportamentais disponiveis em minha matriz de 1|2 5
capacitacéo sdo importantes para o meu desenvolvimento profissional e pessoal

29. Considero o periodo de estagio essencial para minha formacéo profissional 1]2 5
30. Através de minhas atividades, dos treinamentos oferecidos e dos feedbacks

gue recebo, percebo a importancia do meu trabalho para a equipe e para a 1|2 5
organizacao

31. O Programa Futuro Gerdau Estagiarios esta atingindo minhas expectativas 1]2 5
32. Minhas expectativas quanto ao meu desenvolvimento profissional estdo sendo | 1 | 2 5
atendidas

33. Me considero um profissional mais capacitado (técnica e

comportalmentamente) apés o periodo de estagio no Programa Futuro Gerdau 112 5
Estagiarios

34. Como eu prefiro trabalhar (marque apenas 1 opgéo):

() Sozinho

() Equipe

() Mesclar trabalho individual e em equipe

35. Enumere de acordo com o grau de importancia (1=menos importante; 4= mais importante
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() Familia

( ) Amigos

() Qualidade de vida
() Carreira profissional

Outro:

OBSERVACOES E SUGESTOES:

OBRIGADA PELA SUA PARTICIPACAO!!!
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ANEXO C — ENTREVISTA COM O RH LOCAL DO ESCRITORIO
CORPORATIVO

Formacgao?
Tempo de Empresa?

Tempo trabalhando com Recursos Humanos?

1. De um modo geral, os estagiarios buscam oportunidades de
crescimento na empresa?

2. De acordo com sua opinido, os estagiarios sentem-se confortaveis
em trabalhar em um ambiente com hierarquia?

Os estagiarios tém as competéncias requeridas pela empresa?
Qual competéncia vocé considera a mais importante para um jovem
profissional?

5. O conceito de coaching esta claro para os estagiarios? E quem é
seu coach, também esté claro?

6. Vocé considera que os coaches acompanham as atividades dos
estagiarios no dia-a-dia e dao feedback aos mesmos?

7. Vocé considera que o0s coaches incentivam a participacdo dos
estagiarios nos treinamentos disponibilizados pela empresa?

8. Vocé considera que as avaliacdes realizadas semestralmente entre
estagiarios e gestores promovem mudancas de comportamentos
nos estagiarios?

9. A reunido de acompanhamento realizada semestralmente junto ao
RH Local colabora com o desenvolvimento do estagiario?Por qué?

10.Vocé considera que a matriz de capacitagdo existente esta
correspondendo as expectativas dos estagiarios?

11.A integracdo realizada no momento de entrada na empresa
proporciona aos estagiarios uma importante aprendizagem sobre os

processos da mesma?
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12.Vocé considera que as expectativas dos estagiarios quanto ao
Programa Futuro Gerdau Estagiarios estdo sendo atingidas?

13.Vocé considera que o0s jovens profissionais ddo mais valor: a
familia, carreira, amigos ou qualidade de vida?

14.Como RH, quais atitudes vocé considera que o estagiario deve ter
para que seja efetivado na Gerdau?
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ANEXO D - A LEI DOS ESTAGIARIOS

Presidéncia da Republica

Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

LEIN°11.788, DE 25 DE SETEMBRO DE 2008.

Dispbe sobre o estagio de
estudantes; altera a redacao do art. 428
da Consolidagéao das Leis do Trabalho —
CLT, aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452,
de 12 de maio de 1943, e a Lei n? 9.394,
de 20 de dezembro de 1996; revoga as
Leis n® 6.494, de 7 de dezembro de
1977, e 8.859, de 23 de marco de 1994, o
paragrafo Unico do art. 82 da Lei n?®
9.394, de 20 de dezembro de 1996, e o
art. 62 da Medida Proviséria n2 2.164-41,
de 24 de agosto de 2001; e da outras
providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA Faco saber que o Congresso Nacional
decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

CAPITULO |
DA DEFINICAO, CLASSIFICACAO E RELACOES DE ESTAGIO

Art. 1° Estagio € ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no ambiente de
trabalho, que visa a preparacdo para o trabalho produtivo de educandos que estejam
freqientando o ensino regular em instituicdes de educagcdo superior, de educacao
profissional, de ensino médio, da educacao especial e dos anos finais do ensino fundamental,
na modalidade profissional da educacéo de jovens e adultos.

§ 1° O estéagio faz parte do projeto pedagogico do curso, além de integrar o itinerario
formativo do educando.

§ 2° O estagio visa ao aprendizado de competéncias proprias da atividade profissional
e a contextualizacdo curricular, objetivando o desenvolvimento do educando para a vida
cidada e para o trabalho.

Art. 2° O estagio podera ser obrigatério ou ndo-obrigatério, conforme determinacéo
das diretrizes curriculares da etapa, modalidade e area de ensino e do projeto pedagdgico do
curso.

§ 1° Estagio obrigatério é aquele definido como tal no projeto do curso, cuja carga
horaria é requisito para aprovacao e obtencéo de diploma.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2011.788-2008?OpenDocument
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§ 2° Estagio ndo-obrigatério é aquele desenvolvido como atividade opcional, acrescida
a carga horaria regular e obrigatoria.

§ 3% As atividades de extens&o, de monitorias e de iniciagdo cientifica na educag&o
superior, desenvolvidas pelo estudante, somente poderdo ser equiparadas ao estagio em
caso de previsdo no projeto pedagogico do curso.

Art. 3° O estagio, tanto na hipotese do § 1° do art. 2° desta Lei quanto na prevista no §
2° do mesmo dispositivo, ndo cria vinculo empregaticio de qualquer natureza, observados 0s
seguintes requisitos:

| — matricula e freqiiéncia regular do educando em curso de educacédo superior, de
educacéo profissional, de ensino médio, da educacéo especial e nos anos finais do ensino
fundamental, na modalidade profissional da educacdo de jovens e adultos e atestados pela
instituicdo de ensino;

Il — celebragéo de termo de compromisso entre o educando, a parte concedente do
estagio e a instituicdo de ensino;

Il — compatibilidade entre as atividades desenvolvidas no estagio e aquelas previstas
no termo de compromisso.

§ 1° O estagio, como ato educativo escolar supervisionado, devera ter
acompanhamento efetivo pelo professor orientador da instituicdo de ensino e por supervisor
da parte concedente, comprovado por vistos nos relatérios referidos no inciso IV do caput do
art. 7° desta Lei e por mencéo de aprovacao final.

§ 2° O descumprimento de qualquer dos incisos deste artigo ou de qualquer obrigacio
contida no termo de compromisso caracteriza vinculo de emprego do educando com a parte
concedente do estagio para todos os fins da legislacao trabalhista e previdenciaria.

Art. 4° A realizacdo de estagios, nos termos desta Lei, aplica-se aos estudantes
estrangeiros regularmente matriculados em cursos superiores no Pais, autorizados ou
reconhecidos, observado o prazo do visto temporéario de estudante, na forma da legislagao
aplicavel.

Art. 5% As instituicdes de ensino e as partes cedentes de estagio podem, a seu critério,
recorrer a servicos de agentes de integracdo publicos e privados, mediante condi¢Bes
acordadas em instrumento juridico apropriado, devendo ser observada, no caso de
contratacdo com recursos publicos, a legislagdo que estabelece as normas gerais de
licitac&o.

§ 1° Cabe aos agentes de integracdo, como auxiliares no processo de
aperfeicoamento do instituto do estagio:

| — identificar oportunidades de estagio;

Il — ajustar suas condic8es de realizacéo;

Il — fazer o acompanhamento administrativo;

IV — encaminhar negociagdo de seguros contra acidentes pessoais;

V — cadastrar os estudantes.
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§ 2° E vedada a cobranca de qualquer valor dos estudantes, a titulo de remuneracg&o
pelos servicos referidos nos incisos deste artigo.

§ 3% Os agentes de integracdo serdo responsabilizados civimente se indicarem
estagiarios para a realizagdo de atividades ndo compativeis com a programagado curricular
estabelecida para cada curso, assim como estagiarios matriculados em cursos ou instituicées
para as quais nao ha previsédo de estagio curricular.

Art. 6° O local de estagio pode ser selecionado a partir de cadastro de partes
cedentes, organizado pelas instituicbes de ensino ou pelos agentes de integracao.

CAPITULO Il
DA INSTITUIGAO DE ENSINO

Art. 7° S&o obrigacdes das instituicdes de ensino, em relagdo aos estagios de seus
educandos:

| — celebrar termo de compromisso com o0 educando ou com seu representante ou
assistente legal, quando ele for absoluta ou relativamente incapaz, e com a parte concedente,
indicando as condi¢des de adequacao do estagio a proposta pedagogica do curso, a etapa e
modalidade da formacao escolar do estudante e ao horéario e calendario escolar;

Il — avaliar as instalacdes da parte concedente do estagio e sua adequacao a formacao
cultural e profissional do educando;

Il — indicar professor orientador, da area a ser desenvolvida no estagio, como
responsavel pelo acompanhamento e avaliacdo das atividades do estagiario;

IV — exigir do educando a apresentacdo periédica, em prazo ndo superior a 6 (seis)
meses, de relatério das atividades;

V — zelar pelo cumprimento do termo de compromisso, reorientando o estagiario para
outro local em caso de descumprimento de suas normas;

VI — elaborar normas complementares e instrumentos de avaliacdo dos estagios de
seus educandos;

VIl — comunicar a parte concedente do estagio, no inicio do periodo letivo, as datas de
realizacdo de avaliacdes escolares ou académicas.

Paragrafo Unico. O plano de atividades do estagiario, elaborado em acordo das 3
(trés) partes a que se refere o inciso Il do caput do art. 3° desta Lei, sera incorporado ao
termo de compromisso por meio de aditivos a medida que for avaliado, progressivamente, o
desempenho do estudante.

Art. 8% E facultado as instituicbes de ensino celebrar com entes publicos e privados
convénio de concessdo de estagio, nos quais se explicitem o processo educativo
compreendido nas atividades programadas para seus educandos e as condi¢cbes de que
tratam os arts. 6° a 14 desta Lei.

Paragrafo dnico. A celebracdo de convénio de concessdo de estagio entre a
instituicAo de ensino e a parte concedente ndo dispensa a celebracdo do termo de
compromisso de que trata o inciso Il do caput do art. 3° desta Lei.
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CAPITULO IlI
DA PARTE CONCEDENTE

Art. 9% As pessoas juridicas de direito privado e os 6rgdos da administracdo publica
direta, autarquica e fundacional de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios, bem como profissionais liberais de nivel superior devidamente
registrados em seus respectivos conselhos de fiscalizagdo profissional, podem oferecer
estagio, observadas as seguintes obrigagdes:

| — celebrar termo de compromisso com a instituicdo de ensino e o educando, zelando
por seu cumprimento;

Il — ofertar instalagbes que tenham condi¢des de proporcionar ao educando atividades
de aprendizagem social, profissional e cultural;

Il — indicar funcionario de seu quadro de pessoal, com formagdo ou experiéncia
profissional na area de conhecimento desenvolvida no curso do estagiario, para orientar e
supervisionar até 10 (dez) estagiérios simultaneamente;

IV — contratar em favor do estagiario seguro contra acidentes pessoais, cuja apélice
seja compativel com valores de mercado, conforme fique estabelecido no termo de
compromisso;

V — por ocasido do desligamento do estagiario, entregar termo de realizagdo do estagio
com indicacdo resumida das atividades desenvolvidas, dos periodos e da avaliacdo de
desempenho;

VI — manter a disposicdo da fiscalizacdo documentos que comprovem a relagdo de
estagio;

VIl — enviar a instituicdo de ensino, com periodicidade minima de 6 (seis) meses,
relatério de atividades, com vista obrigatéria ao estagiario.

Paragrafo Gnico. No caso de estagio obrigatdrio, a responsabilidade pela contratacao
do seguro de que trata o inciso IV do caput deste artigo poderd, alternativamente, ser
assumida pela instituicdo de ensino.

CAPITULO IV
DO ESTAGIARIO

Art. 10. A jornada de atividade em estagio serd definida de comum acordo entre a
instituicdo de ensino, a parte concedente e 0 aluno estagiario ou seu representante legal,
devendo constar do termo de compromisso ser compativel com as atividades escolares e ndo
ultrapassar:

| — 4 (quatro) horas diarias e 20 (vinte) horas semanais, no caso de estudantes de
educacdo especial e dos anos finais do ensino fundamental, na modalidade profissional de
educacéo de jovens e adultos;

Il — 6 (seis) horas diarias e 30 (trinta) horas semanais, no caso de estudantes do
ensino superior, da educacao profissional de nivel médio e do ensino médio regular.

§ 1° O estagio relativo a cursos que alternam teoria e pratica, nos periodos em que
ndo estdo programadas aulas presenciais, podera ter jornada de até 40 (quarenta) horas
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semanais, desde que isso esteja previsto no projeto pedagogico do curso e da instituicdo de
ensino.

§ 2° Se a instituicdo de ensino adotar verificagdes de aprendizagem periddicas ou
finais, nos periodos de avaliagdo, a carga horaria do estagio sera reduzida pelo menos a
metade, segundo estipulado no termo de compromisso, para garantir o bom desempenho do
estudante.

Art. 11. A duracdo do estagio, na mesma parte concedente, ndo poderd exceder 2
(dois) anos, exceto quando se tratar de estagiario portador de deficiéncia.

Art. 12. O estagiario podera receber bolsa ou outra forma de contraprestacdo que
venha a ser acordada, sendo compulséria a sua concessdo, bem como a do auxilio-
transporte, na hip6tese de estagio nao obrigatario.

§ 1° A eventual concessdo de beneficios relacionados a transporte, alimentagéo e
saude, entre outros, ndo caracteriza vinculo empregaticio.

§ 2° Podera o educando inscrever-se e contribuir como segurado facultativo do
Regime Geral de Previdéncia Social.

Art. 13. E assegurado ao estagiario, sempre que o estagio tenha duragio igual ou
superior a 1 (um) ano, periodo de recesso de 30 (trinta) dias, a ser gozado preferencialmente
durante suas férias escolares.

§ 1° O recesso de que trata este artigo devera ser remunerado quando o estagiario
receber bolsa ou outra forma de contraprestacgéo.

§ 2° Os dias de recesso previstos neste artigo serdo concedidos de maneira
proporcional, nos casos de o estagio ter duracao inferior a 1 (um) ano.

Art. 14. Aplica-se ao estagiario a legislacdo relacionada a saude e seguranca no
trabalho, sendo sua implementacao de responsabilidade da parte concedente do estagio.

CAPITULO V
DA FISCALIZAGAO

Art. 15. A manutengdo de estagiarios em desconformidade com esta Lei caracteriza
vinculo de emprego do educando com a parte concedente do estagio para todos os fins da
legislacédo trabalhista e previdenciaria.

§ 1° A instituico privada ou publica que reincidir na irregularidade de que trata este
artigo ficara impedida de receber estagiarios por 2 (dois) anos, contados da data da decisédo
definitiva do processo administrativo correspondente.

§ 2% A penalidade de que trata o § 1° deste artigo limita-se a filial ou agéncia em que
for cometida a irregularidade.

CAPITULO VI
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 16. O termo de compromisso devera ser firmado pelo estagiario ou com seu
representante ou assistente legal e pelos representantes legais da parte concedente e da
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instituicdo de ensino, vedada a atuacdo dos agentes de integracdo a que se refere o art. 5°
desta Lei como representante de qualquer das partes.

Art. 17. O ndmero maximo de estagiarios em relacdo ao quadro de pessoal das
entidades concedentes de estagio devera atender as seguintes propor¢des:

| —de 1 (um) a 5 (cinco) empregados: 1 (um) estagiario;

Il — de 6 (seis) a 10 (dez) empregados: até 2 (dois) estagiarios;

Il — de 11 (onze) a 25 (vinte e cinco) empregados: até 5 (cinco) estagiarios;

IV — acima de 25 (vinte e cinco) empregados: até 20% (vinte por cento) de estagiarios.

§ 1° Para efeito desta Lei, considera-se quadro de pessoal o conjunto de
trabalhadores empregados existentes no estabelecimento do estagio.

§ 2° Na hipétese de a parte concedente contar com varias filiais ou estabelecimentos,
0S quantitativos previstos nos incisos deste artigo serédo aplicados a cada um deles.

§ 3° Quando o célculo do percentual disposto no inciso IV do caput deste artigo
resultar em fragdo, podera ser arredondado para o nimero inteiro imediatamente superior.

§ 4° NAo se aplica o disposto no caput deste artigo aos estagios de nivel superior e de
nivel médio profissional.

§ 5° Fica assegurado as pessoas portadoras de deficiéncia o percentual de 10% (dez
por cento) das vagas oferecidas pela parte concedente do estagio.

Art. 18. A prorrogacgdo dos estagios contratados antes do inicio da vigéncia desta Lei
apenas podera ocorrer se ajustada as suas disposicdes.

Art. 19. O art. 428 da Consolidagdo das Leis do Trabalho — CLT, aprovada pelo
Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943, passa a vigorar com as seguintes alteracdes:

AL 428,

§ 1° A validade do contrato de aprendizagem pressupde anotacio na
Carteira de Trabalho e Previdéncia Social, matricula e freqiiéncia do aprendiz
na escola, caso ndo haja concluido o ensino médio, e inscricdo em programa
de aprendizagem desenvolvido sob orientacdo de entidade qualificada em
formacgao técnico-profissional metddica.

§ 3° O contrato de aprendizagem n&o podera ser estipulado por mais de
2 (dois) anos, exceto quando se tratar de aprendiz portador de deficiéncia.

§ 7° Nas localidades onde n&do houver oferta de ensino médio para o
cumprimento do disposto no § 1° deste artigo, a contratacdo do aprendiz
podera ocorrer sem a frequéncia a escola, desde que ele ja tenha concluido o
ensino fundamental.” (NR)


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art428§1
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art428§3
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art428§7
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Art. 20. O art. 82 da Lei n° 9.394, de 20 de dezembro de 1996, passa a vigorar com a
seguinte redagéo:

“Art. 82. Os sistemas de ensino estabelecerdo as normas de realizacéo
de estagio em sua jurisdigdo, observada a lei federal sobre a matéria.

Paragrafo unico. (Revogado).” (NR)
Art. 21. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacéo.

Art. 22. Revogam-se as Leis n*® 6.494, de 7 de dezembro de 1977, e 8.859, de
23 de marco de 1994, o paragrafo Unico do art. 82 da Lei n° 9.394, de 20 de
dezembro de 1996, e o art. 6° da Medida Proviséria n® 2.164-41, de 24 de agosto de
2001.

Brasilia, 25 de setembro de 2008; 187° da Independéncia e 120° da
Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Fernando Haddad
André Peixoto Figueiredo Lima


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm#art82
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6494.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L8859.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L8859.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm#art82§p
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L9394.htm#art82§p
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/MPV/2164-41.htm#art6
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/MPV/2164-41.htm#art6

Francielle da Rosa Rodrigues

Brasileira, solteira, 24 anos

Avenida General Lima e Silva, 742. Ap.: 603 - Cidade Baixa
Porto Alegre — Rio Grande do Sul - RS

Telefone: (51) 99675656 / (51) 99618686

E-mail: francinha_rodrigues@yahoo.com.br

FORMACAO

e Cursando o décimo semestre de Administracdo na Universidade Federal do Rio Grande do
Sul- UFRGS. Turno: Noite.

EXPERIENCIA PROFISSIONAL

e 2009-2009 - NEA (Nucleo de Economia Alternativa- UFRGS)

Bolsa de extensdo no NEA (Nucleo de Economia Alternativa) junto a Faculdade de Economia
da UFRGS. Duracgdo: 6 meses.

e 2010-2010 - Sicredi
Estagio extra-curricular no setor administrativo da Unidade Alberto Bins. Auxilio a area
administrativa e comercial. Duragdao: 6 meses.

e 2011 - 2013 - Gerdau

Estagio extra-curricular no RH Local do Escritorio Corporativo da Gerdau. Apoio ao processo
de Recrutamento e Selegdo, Organizacao e acompanhamento das Integragdes de novos
colaboradores, Organizacdo de Treinamentos, Apoio ao processo seletivo de estagiarios,
contato com fornecedores, apoio a elaboragdo do Cronograma de Treinamentos 2012 e
2013, dentre outras atividades. Duragao: 1 ano e 8 meses.

e 2013 - Atual - Gerdau

Analista de Recursos Humanos Jr. no RH Local do Escritério Corporativo da Gerdau. Apoio
ao processo de Recrutamento e Selegdo e responsavel pelos treinamentos da unidade.
Organizacao e acompanhamento das Integragdes de novos colaboradores, dentre outras
atividades.

QUALIFICACOES E ATIVIDADES PROFISSIONAIS

e Inglés - Intermediario - Avancgado

o Escola QI, 2008- 2010.

o Escola Wizard, 2012

o Escola Minds, 2013 (cursando)
e Espanhol - Intermediario — Avancado

o Acele, 2013 (cursando)

e Experiéncia no exterior — Residiu na Alemanha durante 1 més (2011).
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FRANCIELLE DA ROSA RODRIGUES

Cartao 171621

Vinculo em 2013 /1

Curso: ADMINISTRAGAO ~ _
Habilitagdo: ADMINISTRACAO - NOTURNA
Curriculo: ADMINISTRAGAO - NOTURNO

HISTORICO ESCOLAR

Lista das atividades de ensino de graduacao cursadas pelo aluno na UFRGS

Ano
Semestre

2013/1
2012/2

2012/2

2012/2

2012/1

2012/1
2012/1
2012/1

2012/1

2012/1
2011/2
2011/2

2011/2

2011/2
2011/2
2011/1
2011/1
2011/1
2011/1

2011/1
2010/2

2010/2

Atividade de Ensino

EMPREENDEDORISMO E INOVACAO

PROJETO DO TRABALHO DE QONCLUSAO
DO CURSO DE ADMINISTRACAO

GESTAO SOCIO-AMBIENTAL NAS
EMPRESAS

OFICINA IV: GESTAQ SOCIAL E
DESENVOLVIMENTO

OFICINA III: VISAO SISTEMICA DAS
ORGANIZACOES

ADMINISTRACAO DE PRODUTO
SISTEMAS DE INFORMAGOES GERENCIAIS

COMPORTAMENTO DO
COMPRADOR/CONSUMIDOR

AVALIACAO E RETRIBUICAO DO
TRABALHO

DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
ESTATISTICA GERAL II

PLANEJAMENTO E CONTROLE DA
PRODUCAO

ADMINISTRAGAO FINANCEIRA DE LONGO
PRAZO

ADMINISTRAGAO DE MARKETING
RELACOES DO TRABALHO

INTRODUGCAO AO DIREITO DO TRABALHO
ESTATISTICA GERAL I

ADMINISTRAGAO DE PROJETOS

ADMINISTRAGAO FINANCEIRA DE CURTO
PRAZO

GESTAO DE PESSOAS

INSTITUI(;@ES DE DIREITO PRIVADO E
LEGISLACAO COMERCIAL

ESTRUTURA E INTERPRETAGAO DE
BALANCOS

https://waww1.ufrgs.brfintr anet/portal /public/index php?cods=1,1,2,3
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Aprovado
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Aprovado
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2010/2 INTRODUCAQ AO MARKETING C A Aprovado

2010/2 OFICINA II: ADMINISTRAGAO E GOVERNO = A Aprovado 6
DO BRASIL

2010/1 INSTITUIQE]ES DE DIREITO PUBLICO E C A Aprovado 4

LEGISLACAO TRIBUTARIA

2010/1  ANALISE MACROECONOMICA A Aprovado 4
2010/1 ORGANIZACAQ DA PRODUCAO F A Aprovado 4
2010/1  OFICINA I: GESTAO DOS PROCESSOS B A Aprovado 6
ORGANIZACIONAIS
2010/1 FILOSOFIA E ETICA NA ADMINISTRACAO B A Aprovado 4
2009/2  DIREITO ADMINISTRATIVO c A Aprovado 4
2009/2  ANALISE MICROECONOMICA I F B Aprovado 4
2009/2  ANALISE MICROECONOMICA II B B Aprovado 4
2009/2  METODOLOGIA BASICA DE CUSTOS B A Aprovado 4
2009/2 POLITICA I: TEORIA POLITICA CLASSICA A A Aprovado 4
2009/2  MATEMATICA FINANCEIRA - A 4 A Aprovado 4
2009/2  PSICOLOGIA APLICADA A B A Aprovado 4
ADMINISTRACAO
2009/1  INTRODUGCAO A CONTABILIDADE c B Aprovado 4
2009/1  INTRODUCAO A INFORMATICA B A Aprovado 4
2009/1  ALGEBRA LINEARI - A F2 C Aprovado 4
2009/1  SOCIOLOGIA APLICADA A c A Aprovado 4
ADMINISTRACAO
2009/1  TEORIAS ORGANIZACIONAIS II D A Aprovado 4
2008/2  TEORIA ECONOMICA F B Aprovado 4
2008/2  LINGUA PORTUGUESATI A A A Aprovado 4
2008/2  CALCULO I-B B B Aprovado 6
2008/2  INTRODUCAO A SOCIOLOGIA PARA c A Aprovado 4
ADMINISTRACAO
2008/2  INTRODUGAQ AS CIENCIAS B A Aprovado 4
ADMINISTRATIVAS

TRABALHO DE CONCLUSAO

Atividade de Ensino: TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO DE ADMINISTRAGAO
Aréa de Atuacdo: Gestdo de Pessoas

Titulo: O papel do coaching no desenvolvimento de jovens profissionais: uma analise de
sua efetividade em um programa de estagio

Periodo Letivo de Inicio: 2013 /1 Periodo Letivo de Fim: 2013 /1
Data de Inicio: 11/03/2013 Data de Fim: 17/07/2013

Tipo de Trabalho: Trabalho de Diplomacao Data Apresentagao: 17/07/2013
Conceito: -

https:/wwa .ufrg s.brfintranet/portal/jpublicindex php?cods=1,1,2,3

Pagina 2 de Anotacdes N&do Arquivadas



27106/13 Universidade Federal do Rio Grande do Sul

ATIVIDADES LIBERADAS

Ano yiog ; Considera Cré-
Semestre Atividade de Ensino Créditos ditos
2009/2 ESTRATEGIAS ORGANIZACIONAIS (ADM01127) Sim 4

https://waww1.ufrgs.brfintr anet/portal /public/index php?cods=1,1,2,3
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