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RESUMO

Esta pesquisa académica tem por objetivo apresentar um estudo sobre a realizacdo
de programas de trainee, voltado para o desenvolvimento dos talentos dentro da
organizacdo durante o periodo do programa. Realizando uma pesquisa bibliografica,
gualitativa do tipo exploratdria, através de entrevistas realizadas com pessoas
gue participam ou ja participaram de programas de trainee, utilizando entrevistas
semiestruturadas guiadas por perguntas previamente estabelecidas, com base na
revisdo de literatura. O programa trainee é uma excelente oportunidade para o inicio
da carreira profissional de muitos jovens universitarios, tendo em vista desenvolver
competéncias e estimular jovens de alto potencial, selecionados com o objetivo de
prepara-los para assumir posi¢cdes estratégicas no futuro. A organizacdo que esta em
processo de crescimento rapido precisa pensar na possibilidade de ter profissionais
capacitados para gerenciar novos departamentos, coordenar projetos, supervisionar
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o desenvolvimento de novos produtos, moldando esses jovens profissionais de acordo
com a cultura e as necessidades da empresa. Os candidatos ao se inscreverem em
um programa de trainee visam desenvolver competéncias essenciais que agreguem a
carreira profissional e que sé serdo desenvolvidas na pratica. Desta forma, é possivel
fazer uma andlise com base em diferentes experiéncias sobre a efetividade do programa
no desenvolvimento das competéncias de seus talentos.

Palavras-chave: Programa Trainee. Gestdo de Pessoas. Competéncias. Geragao X, V.
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INTRODUCAO

Diante da atual crise politica e econ6mica enfrentada pelo Brasil, as adversidades
enfrentadas impdem desafios para os jovens cidadaos, pois sdo necessarios profissionais
que reponham o estoque de ideias e solu¢des para todos os setores da sociedade.

O programa trainee instituido em muitas organizacdes é visto por muitos
estudantes e recém-formados como uma grande oportunidade de fazer a sua insercao
no mercado de trabalho, de desenvolver competéncias essenciais para o crescimento
profissional e rapida ascensao na profissao.

Portanto, o objetivo geral deste artigo é compreender a percepcao dos
participantes dos programas de trainee sobre o desenvolvimento das competéncias
essenciais dentro da organizacdo, a fim de responder o problema de pesquisa: O
programa de trainee é efetivo como pratica de desenvolvimento de pessoas?

Os objetivos especificos sdo:

a. Avaliar como é feito o desenvolvimento do participante durante o programa
trainee pela organizacao;

b. Investigar as competéncias essenciais a serem desenvolvidas em um programa
de trainees;

c. ldentificar a percepcdo do participante sobre o programa de trainee que
participam ou participaram;

d. Comparar o que a empresa divulga e o que é vivenciado pelo trainee durante
sua participacdo no programa de trainee.

1 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

1.1 GESTAO DE PESSOAS

A vigente Gestdo de Pessoas iniciou-se no final do século XIX por meio do
movimento da administracao cientifica, que ficou visivel por meio do Frederick W. Taylor
(1856-1915) e Henri Fayol (1841-1925). O objetivo desse movimento era disponibilizar
a fundamentagao cientifica com o intuito de tornar padrdo as tarefas administrativas,
a fim de que o improviso e o empirismo pudessem ser substituidos por processos
organizacionais (GIL, 2009 apud SOUZA, 2012).

A gestdo de pessoas s0 existe porque ha pessoas e organiza¢Ges que as represente,
pois as organizacdes sdo constituidas pelas pessoas e elas se fazem necessarias
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para alcancar as metas e atingir a missao da organiza¢do, da mesma maneira que a
organizacdo se faz necessaria na vida das pessoas para que elas consigam alcancgar suas
metas pessoais (CHIAVENATO, 2005 apud SOUZA, 2012).

Segundo Fischer (2002, p. 12), compreende-se por modelo de gestdo de pessoas
o modo pela qual uma organizacao se alinha para gerir e direcionar o comportamento
humano no trabalho. Para tanto, a organizagao se estrutura determinando principios,
estratégias, politicas e praticas ou processos de gestdo. Por meio dessas formas,
implementa diretrizes e institui as praticas de atuacdo dos gestores em seu vinculo
com as pessoas que nela operam.

Para Fischer (2002, p. 14), pode-se dizer que é praticamente impossivel isolar
o0 modelo de gestdo de pessoas do modelo de gestdo do trabalho. Refere-se de dois
agrupamentos de estilos que incidem sobre as préprias instancias organizacionais —
a convivéncia humana na empresa — e que visam atingir os mesmos propdsitos:
determinado padrdo de desempenho no trabalho. Sendo assim, para alcancar um
bom desempenho, é importante que saibamos os Eixos do RH ou Processos do RH
como alguns autores denominam, sendo eles: Recrutamento e Sele¢do, Treinamento
e Desenvolvimento, Avaliagdo de Desempenho e Remuneragao e Beneficios.

1.2 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Ap0s a iniciacdo de novos profissionais na organizacdo, é necessario desenvolver
suas competéncias e ampliar seus conhecimentos. O processo de desenvolvimento
compde-se pelo Treinamento e Desenvolvimento, com a fungdo de manter e ampliar
os profissionais qualificados dentro da organizacdo. O Desenvolvimento de Pessoas
envolve o Treinamento, o autodesenvolvimento dos individuos, a aprendizagem com
um processo estruturado e continuo de crescimento (PACHECO, 2005).

Um dos maiores desafios da Gestdo de Pessoas estd relacionado as capacidades
de treinar, desenvolver e educar as pessoas, para que adquiram as competéncias
necessarias para o cumprimento de suas fun¢des (ABREU, 2006).

Conforme visto, Pacheco (2005) estabelece que o planejamento do processo de
Desenvolvimento de Pessoas em geral envolve: a) Foco no negdcio; b) Definicdo do
modelo do programa; c) Implementacao; e, d) Revisado, para aperfeicoamento constante.
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1.2.1 Treinamento e Desenvolvimento

Tanto as definicdes de Treinamento quanto as de Desenvolvimento sdo
semelhantes, o que difere é o tempo de cada uma. Segundo Bohlander e Snell (2009),
os especialistas distinguem Treinamento e Desenvolvimento, sendo o primeiro focado
apenas no desempenho a curto prazo e o segundo usado para que seja orientado a
ampliar as habilidades dos profissionais a longo prazo.

Atualmente, as organizacdes estdo investindo mais em treinamento e
desenvolvimento, criando novas perspectivas em relacdo ao crescente interesse das
empresas e dos profissionais para o desenvolvimento da visao estratégica. Sendo assim,
fortalecida sob o valor do Treinamento para a organizagao, a qual deve estar orientada
para um permanente desenvolvimento (BOOG, 2001).

O Treinamento tem como objetivo contribuir para o cumprimento das metas
empresariais. O gerente tem como funcdo ficar atento as estratégias, as metas gerais e
orientar o Treinamento adequado. Um Treinamento focado para as competéncias, busca
identificar as que serdo criticas para seu negdcio, levantando informacdes qualitativas
e quantitativas sobre os funcionarios e verificando o processo operacional. Tendo por
finalidade a busca da melhoria continua. O Programa de Treinamento deve ser definido a
partir de quanto, quando e como sera o Treinamento, or¢ando investimentos e recursos
que irdo ser utilizados (BOOG, 2006).

Por fim, segundo Milkovich e Bourdreau (2006), é de extrema importancia que
a Gestdo de Pessoas e os gestores possam estimular os colaboradores para serem
treinados e desenvolvidos. As empresas integram o Treinamento a um conjunto de
atividades de RH. As motivacGes mais importantes que o treinando deve ter é a vontade
de mudar o seu comportamento e adquirir as competéncias necessarias para atingir
os resultados esperados no trabalho.

1.3 COMPETENCIAS

Competéncia se refere a um conjunto de saberes tedricos e processuais ordenados
em sistemas operatoérios que permitem em uma gama de acontecimentos, identificar
uma intervencdo eficaz. A competéncia agrega os saberes sobre objetos e acdo,
simbolizando um dos fundamentos organizadores da criacdo. (TREPOS, p. 13, 1992
apud SILVA, 2015)

Compreende-se que a competéncia é uma estruturacdo mental e ndo
simplesmente uma solugao de atividades. No momento em que se vai desempenhar uma
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atividade, é fundamental que conheca o que estd realizando e por que esta realizando
desta maneira e ndo de outra forma, para evoluir competéncias é necessario, acima
de tudo, empenhar-se na resolucdo de contratempos, atividades complexas e desafios
gue faz com que a pessoa instigue seus saberes, habilidades e valores.

Competéncia é sindbnimo de capacitagdo profissional. Com ela vocé compete
no mercado, pois compreende os conhecimentos adquiridos, as habilidades
fisicas e mentais, o jeito de atuar e a experiéncia (MINARELLI, 1995, p. 52)

De acordo com Leme (p. 18, 2005 apud SARAIVA, 2015), os “Pilares das
Competéncias” sdo: Conhecimento, Habilidade e Atitude, denominados como CHA:
O Conhecimento é o saber, que é o que aprendemos, a Habilidade é o saber fazer e a
Atitude é o querer fazer.

Uma competéncia especifica de uma organizagdo representa a soma do
aprendizado de todos os conjuntos de habilidades, tanto em nivel pessoal
quanto de unidade organizacional. Portanto é muito pouco provavel que
uma competéncia essencial se baseie em um Unico individuo ou em uma
pequena equipe (PRAHALAD, 2005, p. 231)

De acordo com Prahalad (2005), competéncia ndo se resume somente uma
habilidade ou tecnologia isolada, mas sim em um conjunto de habilidades e tecnologias.

1.3.1 Competéncia Organizacional

Para Drucker (p. 99, 1999 apud SCOLA, 2003), as competéncias organizacionais
tém muito a ver com a individualidade de cada organizacao, é justamente o diferencial
que ela possui, fazendo com que ela se torne diferente das demais organiza¢es gerando
vantagem competitiva. Apds alinhar a estratégia competitiva, a organizacao verifica as
competéncias essenciais para o negdcio e as competéncias requeridas para cada funcao
(FLEURY; FLEURY, p. 34, 2004)

As competéncias organizacionais, se igualadas juntamente com a estratégia
empresarial, sdo capazes de se converter em uma ferramenta fundamental de
desenvolvimento. Essa ferramenta podera levar vdarias vantagens a organizacao, tais
como vantagem competitiva e crescimento sustentavel. De acordo com Coutinho (p.
49, 2003 apud SARAIVA, 2015), as competéncias organizacionais podem ser divididas
como basicas e essenciais.
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1.3.2 Competéncias Essenciais

Constata-se que as competéncias essenciais sdo habilidades ou capacidades e ndo
produtos ou servicos como muitas pessoas acham. A vista disso, se a organiza¢do n3o
esta possibilitando um beneficio estabelecido ao seu cliente externo, certamente ndo
possui competéncia essencial, pois ndo sdo diversificados, mas possuem competéncias
organizacionais bdsicas aptas para proporcionar a continuidade das empresas (RUAS,
p. 8, 2006 apud SARAIVA, 2015).

Em oposicdo as competéncias basicas, as competéncias organizacionais essenciais
sdo as que acrescem valor e diferencial competitivo a organizagdo (COUTINHO, p. 49,
2003, apud SARAIVA, 2015).

Segundo Prahalad (2005, p. 99), a competéncia essencial concede as organizagdes
caminharem adiante, além disso, elas ja estdo focadas no que elas podem e anseiam
se tornar um dia.

“E como um conjunto de habilidades e tecnologias que permite a uma organiza¢do
oferecer um determinado beneficio aos clientes” (PRAHALAD, 2005).

E provavel detectar uma competéncia essencial 8 medida que ela cria um valor
percebido pelo cliente, contém um potencial para crescer e provoca a diferenciagdo
entre concorrentes. Para possuir a peculiaridade de uma competéncia essencial é
preciso que uma capacidade seja competitivamente Unica, uma vez que ndo tem
coeréncia que uma competéncia essencial permaneca em diversos locais ou ainda que
seja copiada com facilidade pelos concorrentes (PRAHALAD, 2005, p. 234).

1.3.2.1 Competéncia de lideranga

Lideranca, segundo Chiavenato, é como uma atuacdo interpessoal utilizada em
determinado contexto e voltado para o cumprimento de um ou mais objetivos. Nao
se faz presente somente em organiza¢des com fins lucrativos, mas seja em qual for o
vinculo que contenha os conceitos de poder e autoridade, que tenha o poder de mudar
o comportamento das pessoas. Afinal, liderar é saber o que motiva as pessoas e saber
conduzi-las (CHIAVENATO, p. 307, 2011 apud MONTEIRO, 2016).

Faz-se necessario que o lider moderno saiba lidar com as pessoas, dado que é por
meio delas que sao executados os procedimentos e as coisas que se concretizam dentro
e fora da organizacdo. Ndo se pode deixar que a lideranca seja exercida por meio de uma
posicdo hierdrquica de autoridade e controle. Logo, é fundamental incentivar a motivar
os liderados de forma a envolver desde a satisfacdo pessoal até melhoria das condi¢des
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de trabalho. Comprovando, Melo et al. (2012 apud PORTO; LIMA; MELO, 2014), o lider
do século XXI ird atingir status por meio da habilidade de lidar com as adversidades,
respeitando-as e aproveitando-as como aspecto decisdrio para o desenvolvimento do
projeto e para o bem de todos. O lider do futuro sera aquele que ird respeitar os seus
liderados, consentindo e provocando o desenvolvimento das competéncias e habilidades
do grupo, praticando seu poder de uma maneira mais humana.

Para dar animo a esses lideres em potencial para que comecem a praticar a
lideranca, Kotter (1998 apud PEREIRA et al., 2006) aconselha primeiramente apresentar
a definicdo da lideranca para o individuo, e posteriormente a definicdo da lideranca
para a organizacdo. Durante o tempo que o individuo ndo progredir o seu potencial
para liderar, significa que ele ainda ndo alcancou todo o seu potencial. Assim sendo,
os individuos buscam aprender o que for necessario para maximizar esse potencial.
A respectiva organizacdo deve dar oportunidade para os individuos expressarem seu
potencial de lideranca, de maneira oposta do que as burocracias operam.

1.3.2.2 Capacidade de comunicag¢ao ou habilidades interpessoais

Segundo a Psytech International (2009), os Individuos que possuem uma
competéncia potente nessa area manifestam um alto nivel de se colocar no lugar do outro
e de sensibilidade interpessoal. Eles sdo étimos para afirmar e conservar convivéncias
harmoniosas, solucionar conflitos interpessoais e sustentar colegas, bem como afaveis e
bondosos, e se importam com os outros. E provavel que as vezes coloquem as necessidades
dos colegas em uma posicao elevada das necessidades no trabalho.

Para que ocorra o desenvolvimento das pessoas na organizagao, faz-se necessario o
relacionamento interpessoal. De acordo com Brondani (2010), os elementos que exercem
maior influéncia no relacionamento interpessoal sdo o respeito, a amizade, a cordialidade
nas relagGes, a cooperagdo e o entrosamento dentro e fora da organizagdo. As pessoas
carregam para o trabalho perspectivas, crengas e valores ligados ao seu préprio “eu”, as
suas sensacoes e afei¢cdes, o que intervém no relacionamento interpessoal.

A forma de ser, pensar e agir influencia diretamente os relacionamentos
em todas as organizagdes. Se instaurar um clima harmonico, positivo e de
respeito, pode-se ter de volta um ambiente sadio e sem grandes turbuléncias
(SILVA et al., 2007, p. 9)

Ou melhor, guem estabelece um ambiente agradavel sdo as prdprias pessoas e
a relacdo que elas tém uma com as outras.
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A chave para o sucesso de uma empresa esta no estabelecimento de um
conjunto de competéncias essenciais — conhecimentos integrados dentro
de uma empresa que a distinguem de seus concorrentes e agregam valor
para o cliente (BRONDANI, 2010, p. 20).

De acordo com o relatério da Psytech International (2009), algumas op¢des de
Treinamentos sao aconselhados para melhor desenvolver a habilidade interpessoal, tais
como: Técnicas de Audicdo Ativa, Inteligéncia Emocional, Habilidades de Apresentacao
e Habilidades de Negociacao.

1.3.2.3 Competéncia de Criatividade

Pessoas que possuem essa competéncia tem a capacidade de raciocinar e
operar de forma criativa e inovadora; sdo constantemente reveladas com a habilidade
de pensar “fora da caixa”’, de modo a ser e agir estrategicamente. Os problemas sdo
resolvidos de forma original e criativa por essas pessoas. Por conta disso, elas possuem
certa dificuldade de aceitar novas ideias, a ndo ser que as vantagens estejam claras. As
pessoas que possuem a criatividade tendem a ter facilidade de participar de brainstorm,
pois suas ideias vém de forma rapida e natural, podendo assim fazer uma contribuicédo
significativa. Costumam ser detalhistas e possuem a capacidade se ser abertas tanto
guanto as outras pessoas, sendo capazes de entender um cendrio mais amplo. Por outro
lado, possuem um pouco de dificuldade para se adaptar as mudancas repentinas de
ambiente (PSYTECH INTERNATIONAL, 2009).

A criatividade tem sido mais evidenciada nas novas gera¢des com surgimento
de novas tecnologias e maior acesso a informagdo, porém as geragdes precisam ter
sinergia e saber utilizar essa criatividade tanto para carreira profissional quanto para
beneficio da organizagao.

Para comecar a pér em pratica a criatividade, segundo o relatério da Psytech
International (2009), algumas opc¢Bes de treinamento sdo sugeridas para melhor
desenvolver a criatividade: sendo elas: O Programas de Raciocinio Estratégico, Solucbes
Criativas para os Problemas e Programas de Pensamento de Soluc¢des Alternativas.

1.4 O PROGRAMA TRAINEE E SUA ESTRUTURA

O programa de trainee foi desenvolvido e melhor aperfeicoado quando o mercado
sofreu mudancas significativas em decorréncia da globaliza¢do e da tecnologia. Segundo
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Risk, (apud SARAIVA; MOTA; COUTO, p, 236, 2015), a transformagdo gerou nas empresas
um ambiente mais competitivo, o que exigiu das companhias a busca por profissionais
dindmicos, com capacidade intelectual avancada e com facilidade em atuar num
ambiente sob pressdo, proporcionando resultados satisfatérios para a empresa.

O diferencial e o atrativo do PGT é que, dentre outras questdes, possibilita que
as empresas sanem sua caréncia de pessoal capacitado por meio de jovens recém-
formados no ensino superior ou na etapa final de conclusdo da graduacdo, com elevado
potencial de desenvolvimento, que possam agregar valor a empresa e, a médio e longo
prazo, assumir cargos de lideranga, caso efetivados (FLEURY, 2002 apud BITENCOURT
et al.,, 2014)

As vantagens do programa sdo inUmeras, tanto para empresa quanto para o
candidato, pois a empresa aprimora seu pessoal com jovens que foram treinados
de forma rigorosa para assumir cargos gerenciais, atuando nos moldes da empresa
conforme ensinado durante todo o treinamento, enquanto o trainee através do
programa aumenta suas habilidades e competéncias, € muito bem qualificado e se
posiciona em cargos de geréncia da companhia.

Durante o periodo em que o trainee estd na empresa, ele passara por diversas
funcgdes, dreas e treinamentos a fim de se desenvolver e aprender como funciona o
negdcio da empresa (OLIVEIRA, 1996 apud MARTINS, DUTRA; CASSIMIRO; 2007),

Primeiramente, para dar inicio ao programa trainee é necessario que a empresa
determine quantas vagas serdo abertas, estruture orientadores, metodologia,
capacitacao e etapas do processo. A partir de estruturado o programa, a organizagao
passa para a etapa de recrutamento e selecdo de seu publico-alvo (MARTINS; DUTRA;
CASSIMIRO, 2007 apud RISK, 2010).

Para atrair os candidatos para o programa de trainee é oferecido saldrios acima
da média, diversos beneficios, plano de carreira, oportunidade de desenvolvimento
pessoal e profissional (OLIVEIRA, 1996). Além disso, as formas de divulgacdo das vagas
variam, as empresas divulgam em universidades de renome, através de cartazes e
palestras, além da divulgacdo em jornais de grande circulacdo e revistas focadas no
mercado de trabalho (RISK, 2010).

Vagas para trainee sdo mais concorridas do que muitos concursos publicos, a
exemplo do ultimo recrutamento da Nestlé que teve 1333 inscritos por vaga —superior
a concorréncia para o concurso Agente da Policia Legislativo de 2014, que foram 655
candidatos por vaga (INACIO, 2017).
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1.5 PERCEPCAO

Segundo Braghiolli et al. (1998, apud FIORELLI, 2011), a percepgao retoma um
significado de uma experiéncia anterior, portanto a percepc¢do depende da memoria
e do pensamento.

A Percepcdo resulta em fazer com que a informacdo sensorial faca sentido,
como no caso de um dos trainees entrevistados, durante a entrevista o mesmo teve
sua percep¢do do programa, através das experiéncias vivenciadas. Diz respeito ao
método de selecionar, organizar e interpretar o conjunto de informacdes sensoriais,
modificando-os em representag¢des mentais utilizadas em todo lugar. Primeiro seleciona
os estimulos que ird prestar mais atenc¢ao, depois organiza em modelos e fundamentos
que ajudardo a entender melhor o mundo e por fim o cérebro usara essa informacao
para poder interpretar e gerar juizos acerca do mundo externo (HUFFMAN; VERNOQY;
VERNOQY, 2003, p. 125-126).

Por meio da percepgdo, a pessoa interpreta: os acontecimentos do mundo que esta
a sua volta; os acontecimentos do mundo interno dela e a posi¢dao que a pessoa ocupa
no espaco. Ao obter algum estimulo, o individuo ird procurar em suas memorias algo que
Ihe ajude a interpretar este estimulo, podendo ou ndo ser uma interpretagao precisa,
mas sera a interpretacdo que suas experiéncias lhe conduziram a ter (FIORELLI, 2011).

Para Walter J. Freeman (2014), os mesmos estimulos serdo percebidos de formas
singulares por cada individuo. Por exemplo, um cdo, ao sentir o cheiro de uma raposa,
pode evocar a percep¢do de um alimento e a expectativa de uma refeicdo. Enquanto para
um coelho, ao sentir o cheiro de uma raposa, perceberd lembrancas de fuga e medo.

Da mesma forma, um conjunto de pessoas que participam de um determinado
programa de trainee terdo percepc¢des diferentes quanto a empresa, ao programa e
ao seu gestor.

2 METODOLOGIA DE PESQUISA

Pode-se entender por metodologia o conjunto de regras a serem seguidas a fim
de elaborar uma pesquisa. Segundo Oliveira (2004, p. 56), a metodologia

estuda os meios ou métodos de investigacdo do pensamento correto e
do verdadeiro que visa delimitar um determinado problema, analisar e
desenvolver observagdes, critica-los e interpretd-los a partir das relagdes
de causa e efeito [...].
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O trabalho se desenvolveu através da: Revisao bibliografica, do tipo de pesquisa
exploratéria, abrangendo uma analise sobre os programas de trainee voltados para o
desenvolvimento dos talentos durante e apds o programa.

A pesquisa bibliografica é feita a partir do levantamento de referéncias tedricas
ja analisadas e publicadas por meios escritos e eletrénicos, como livros, artigos
cientificos, paginas de websites. Qualquer trabalho cientifico inicia-se com uma
pesquisa bibliogréafica, que permite ao pesquisador conhecer o que ja se estudou
sobre o assunto. Existem, porém pesquisas cientificas que se baseiam unicamente na
pesquisa bibliografica, procurando referéncias tedricas publicadas com o objetivo de
recolher informacgdes ou conhecimentos prévios sobre o problema a respeito do qual se
procura a resposta (FONSECA, 2002, p. 32). Os exemplos mais caracteristicos desse tipo
de pesquisa sdo investigacGes sobre ideologias ou aquelas que se propdem a analise
das diversas posicOes acerca de um problema (GIL, 2007, p. 44).

A pesquisa exploratdéria busca entender um assunto ainda pouco conhecido, pouco
explorado. No final da pesquisa exploratdria, se conhece mais sobre o determinado
assunto, e se esta preparado para construir hipdteses. A pesquisa exploratéria, por
ser um tipo de pesquisa muito singular, quase sempre lhe é atribuida a forma de um
estudo de caso (GIL, 2008). Ela depende também de uma pesquisa bibliografica, pois
mesmo que haja poucas referéncias sobre o tema pesquisado, nenhuma pesquisa hoje
comeca do zero. Existird sempre alguma obra, ou entrevista com individuos que tiveram
experiéncias praticas semelhantes, ou analise de acontecimentos analogos que podem
auxiliar a compreensao.

A metodologia utilizada foi a qualitativa. De acordo com Richardson et al.
(2010), a pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a tentativa de uma
compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentados
pelos entrevistados.

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas guiadas
por perguntas previamente estabelecidas com base na revisao de literatura (ver roteiro
de entrevista no Anexo |). As entrevistas foram realizadas com seis participantes na
cidade de Curitiba/PR. Esses entrevistados foram escolhidos por terem participado
ou estarem participando de um programa de trainee. No QUADRO 1 é apresentada a
caracterizacdo desses entrevistados.
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QUADRO 1 — Caracterizagao dos participantes da pesquisa

Identificagdo Idade  Sexo Porte Setor Periodo Efetivado
Al 34 Masculino Multinacional Industria 18 meses SIm
A2 24 Feminino Multinacional Industria 12 meses Sim
. N L, Participando
A3 25 Feminino Multinacional Industria 3 meses
do programa
L L Servigos/ Participando
A4 20 Feminino Multinacional . 3 meses
Consultoria do programa
. L. Participando
A5 21 Masculino Grande Porte Industria 12 meses
do programa
o . L Participando
A6 26 Feminino Multinacional Industria 5 meses

do programa

FONTE: As autoras (2017)

Além da entrevista semiestruturada, foi realizado, também, um levantamento das
divulgacbes dos programas de trainee, para fazer uma comparacao do que foi divulgado
pelas organizacdes e o que foi vivenciado pelos trainees.

2.2 ANALISE DOS DADOS

Para a realizacdo dessa andlise, foram definidas quatro categorias: programas
de trainee e seus objetivos; o papel da empresa no desenvolvimento da competéncia
essenciais do trainee; as expectativas dos candidatos, referentes ao programa de
trainee; as percepgdes do trainee e seu desenvolvimento para assumir cargo de
gestdo. Essas categorias surgiram a partir de uma primeira leitura do material obtido
por meio das entrevistas.

As respostas obtidas por meio das entrevistas semiestruturadas foram tratadas
por meio da andlise de conteldo, com o propdsito de responder aos objetivos desta
pesquisa. Para Berelson (1954 apud BARDIN, 1977, p. 489), a analise de conteudo
“é uma técnica de pesquisa para a descricdo objetiva, sistematica e quantitativa do
contelido manifesto da comunicacdo.” Segundo Bardin (1977), a andlise de contelido
pode ser definida como uma dupla interpretacdo das mensagens por detrads do
discurso aparente, as quais so surgirdo depois de uma observacdo mais criteriosa ou
uma intuicdo carismatica.
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3  RESULTADOS E DISCUSSAO

As expectativas relatadas pelos candidatos, referentes ao programa de trainee
e os seus objetivos, deram-se através das experiéncias vividas no PGT. Para dar inicio
ao programa de trainee, a empresa precisa determinar quantas vagas serao abertas;
estruturar orientadores; definir a metodologia e quantas etapas tera o processo. Depois
de estruturado, a organizacdo comeca a etapa de recrutamento e sele¢do (MARTINS;
DUTRA; CASSIMIRO, 2007 apud RISK, 2010). Para os candidatos, o programa de trainee
oferece saldrios acima da média, beneficios e oportunidade de desenvolvimento
profissional (OLIVEIRA, 1996). Seguindo o contexto exposto pelos autores sobre a
definicdo de programa trainee, foi perguntado aos entrevistados se o PGT em que
participam ou participaram seguiu a estrutura citada pelos autores. Sendo assim,
segundo Al e A2, no programa em que participaram, ambos foram mais desenvolvidos
pelas organizagdes apenas na parte técnica da drea em que atuam, como mencionado
por A2: “acho que a principal competéncia, foi a competéncia técnica, porque a empresa
focou muito em me desenvolver dentro do segmento de auditoria externa”. Os demais
entrevistados alegaram estarem se desenvolvendo ndo apenas na parte técnica, mas
também em outras areas como gestdo, criatividade e lideranca.

Quando questionados quanto as competéncias essenciais, observou-se através
das respostas, que os entrevistados possuem a prépria percep¢ao de quais competéncias
estdo desenvolvendo com base em suas atividades diarias. Para Prahalad (2005), o
papel da empresa no desenvolvimento das competéncias essenciais do trainee permite
gue as organizacoes evoluam, além de ja estarem focadas no que podem se tornar um
dia. Ja Trépos (1992, apud SARAIVA, 2015) acrescenta ainda que as competéncias sdo
testadas quando é preciso colocar o que se aprendeu em pratica e essas competéncias
sdo desempenhadas por uma pessoa ao realizar uma tarefa. Nas palavras do entrevistado
A5: “Acredito que cada drea tera suas competéncias especificas, porém as mais
valorizadas sdo Lideranca, Visao Sistémica e Autoconfianca. Pessoalmente, acredito que
o comprometimento com os objetivos da companhia é essencial para a adaptacdo e a
“transpiracdo” para atingi-los é muito valorizada.”, ja para A6: “além de ser uma pessoa
criativa, a empresa estd me exigindo isso, eu acredito que talvez até em questdo de
postura né, em mostrar talvez uma postura mais de lideranca...”.

Quanto as expectativas referentes ao programa de trainee, como discorre Bordieu
(1989 apud BITENCOURT et al., 2014.), o programa de trainee é uma forma de insercdo
profissional dos candidatos, onde as empresas financiam o periodo de aprendizagem
e a formacdo deles, recebendo saldrios acima da média, tendo direitos trabalhistas
regulamentados pela CLT. Com base nas respostas obtidas, identificamos que os seis
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entrevistados alegaram a falta de informacdes na divulgacdo do processo seletivo,
porém apenas Al gerou uma expectativa errénea quanto ao programa, pois ele se
baseou em outros programas de trainee que ele conhecia: “Ah... eu qualificaria... de
aprendizado, mas n3o é a maneira como eu imaginava. E bem diferente. Pelo que eu
ouvia de outros colegas ‘ah eu participei de um programa trainee da Unilever../, mas
€ uma coisa de expectativa”.

Na percepg¢do do trainee sobre seu desenvolvimento para assumir cargos de
gestdo, o programa de trainee, dentre muitos motivos, é atrativo, pois possibilita que
as empresas supram a caréncia de pessoal qualificado por meio de jovens com alto
potencial de desenvolvimento, recém-formados ou na etapa final da graduacdo, que
agregam valor a empresa, podendo assumir cargos de lideranca caso sejam efetivados
(FLEURY, 2002 apud BITENCOURT et al., 2014). Conforme levantamento das respostas dos
entrevistados, 67% acreditam que estdao sendo desenvolvidos para assumirem cargos de
gestdo nas organizacdes, ja o restante dos entrevistados ndo souberam identificar, pois
estdo ha pouco tempo no programa ou ndo perceberam estar sendo desenvolvidos para
tais cargos (conforme a QUADRO 2). Segundo Al, os trainees eram alocados para cargos
de gestdo apenas se surgisse uma oportunidade, mas ndao eram desenvolvidos para tais
cargos: “... vendo a minha movimentagao dentro da empresa e o que aconteceu com os
demais trainees que estavam |3, acho que foi muito sobre on demand...”, ja para A4, é
muito cedo para afirmar, devido ao pouco tempo dentro da organizacao.

CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como principal objetivo descobrir as contribuigdes que o Programa
de Trainee pode oferecer para o desenvolvimento pessoal e profissional do participante,
segundo a percepgao de trainees e ex-trainees de empresas na cidade de Curitiba.

Além de comparar o que foi divulgado pela empresa e o que realmente foi vivenciado
pelos participantes durante o programa, analisamos quais competéncias essenciais foram
desenvolvidas e se as empresas os prepararam para assumir cargos de gestdo.

Podemos afirmar que os objetivos foram alcancados, pois através das entrevistas
realizadas percebemos que apesar dos programas de trainee realizados pelas empresas
apresentarem algumas faltas, a efetividade do PGT no desenvolvimento de pessoas
foi comprovada pela prépria percepcdo dos trainees entrevistados, assim como as
competéncias essenciais de cada um deles, que varia de acordo com a organizac¢ao, ou
seja, em cada empresa o participante desenvolve a competéncia requerida na drea em
gue estd atuando dentro da organizacao.
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Criamos, por meio das contribui¢cdes dos participantes, quatro categorias que
nortearam as analises das entrevistas: Programas de Trainee e seus Objetivos; O Papel da
Empresa no Desenvolvimento das Competéncias Essenciais do Trainee; As Expectativas
dos Candidatos, Referentes ao Programa de Trainee; Percep¢des do Trainee e seu
Desenvolvimento para Assumir Cargos de Gestdo.

Dois aspectos centrais dos PGT’s analisados foram: a superficialidade das
organizac¢0Oes na divulgacdo do seu programa, o que pode gerar falsas expectativas nos
participantes; organizacbes que, segundo os entrevistados, ndo seguem na pratica a
teoria do que é um programa de trainee.

Um fator diferencial que ndo é realizado na pratica é o job rotation, onde os
participantes alegaram ndo adquirir experiéncias em outras areas além das que
atuam ou atuaram dentro da organizagdo. A possibilidade de rodizio entre diversas
areas maximiza a exposicdo dentro das organizacGes e a visdo sistémica segundo
os entrevistados, atributos considerados essenciais para os participantes no mundo
empresarial (MOTTA, 2006).

A maioria das contribuicdes mencionadas sé foram possiveis gracas as entrevistas
realizadas por conta da disponibilidade dos participantes.

Concluimos que as empresas deveriam investir mais na riqueza de informagdes
na divulgacdo de seus programas; seguir a teoria base de um PGT, visando prepara-los
para que possam assumir futuros cargos de gestdo; investir no desenvolvimento das
competéncias essenciais e implementar o coaching para acompanhamento dos trainees,
agregando assim na carreira profissional do participante.
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