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RESUMO

O presente trabalho disserta a respeito da inselgdoaineesno mercado de trabalho e a percepgao dos psicélogos
envolvidos neste processo, contextualizando ass@esacitadas na literatura, dando énfase ao plfideracadr, a
qual corresponde a maioria dos candidatoFraneesda atualidade, bem como a atuacdo destes profssimo
mercado de trabalho. Foi abordado o papel do pgjodho recrutamento e selecao, treinamento e agégr avaliacdo
e efetivacdo, visando a retencdo destes talenfos,de preencher cargos estratégicos dentro desgasizacdes. Para
isso, realizou-se uma pesquisa de cunho qualitai@matureza exploratdria e descritiva em orggbiza localizadas
no Oeste paranaense, com a utilizacdo de entres@tdestruturada buscando gerar dados que demmnstre
importancia e a participacdo do psicologo nestgrproa. Os dados foram analisados através da tigAsalas
informacdes coletadas, descritos por meio da aayédr de categorias e subcategorias. ApOs trarscritdizou-se
trechos dos relatos da entrevista semiestruturagripterpretar a percep¢do dos mesmos, tendo eathasamento a
literatura consultada ao longo da elaboracéo desialho.

PALAVRAS-CHAVE : Trainees Geracady; Atuacao dgsicologo; Mercado de trabalho.

PERCEPTION OF PSYCHOLOGISTS ABOUT INSERT OF TRAINEE S IN
ORGANIZATIONS OF PARANA WEST

ABSTRACT

This present study discusses aboutmifineeinsert in job market and the perception of psyoisits involved in this
process, contextualizing generations cited inditere, emphasizing to the profile of™ generation, which corresponds
most candidate$raineeof present, and the performance of these profesksian job Market. Been approached the
role of the psychologist in the recruitment andesgbn, coaching and integration, evaluation arfdcéie, aimed at
talent retaining, order to fill strategic positiomithin organizations. To this, was performed alijai@ve research, of
exploratory and descriptive origin, in western Pargompanies, using semi structured interview, dicheta collect
demonstrating the importance and the participatidnpsychologists in this program. Data were analyisy
transcription of the information collected, desedbby construction of categories and subcategofifter transcript,
was used parts of interview reports to interpretirtiperception, having as basis the literature albed along of
development of this study.

KEYWORDS: Trainees, Y generation, performarpss/chologistjob market.

1. INTRODUCAO

A gestdo de pessoas é um tema amplamente distatidtualidade, em especial a gestdo da
geracdo Y, e este destaque justifica-se pela agapiea destes profissionais atuando no mercado de
trabalho. As limitacbes encontradas para gerir osittam-se na retencdo e treinamento destes
profissionais, que perpassam os tradicionais medel®e gestdo e em decorréncia de suas
caracteristicas, fomentam atualiza¢des e adaptéC@RDEIRO, 2012).
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Neste contexto surgiram os programaslio@Enees, que buscam potencializar as habilidades
dos jovens Y, focando na capacitagdo dos mesmasqeaipar determinadas funcdes dentro das
organizacdes. Segundo Maciel (2010), os jovensadgstacdo carregam como caracteristica, a
busca por uma rapida ascensao nas organizacOest&fdrma veem nos programasTdainees
uma alternativa para alcancar tal objetivo.

Apds andlise do material bibliografico sobreToainees, percebeu-se a escassez de estudos
gue abordam a atuacdo do psicologo nestes progra@@® 0 objetivo de auxiliar no
desenvolvimento cientifico da area, o presentaathabpropde-se a analisar a visdo dos psicélogos
organizacionais, que atuam ou atuaram dominees, buscando estabelecer um panorama geral
sobre o tema e descrever a funcdo do psicologe mpestesso. Neste sentido, ser4 necessério
ultrapassar as definicbes que envolvem a tematickessenda-la sob uma nova perspectiva,
avaliando sua efetividade e seus resultados.

Este aspecto avaliativo dos fatores empiricosséanecessario pois 0s programas, do ponto
de vista tedrico sdo excelentes, Bitencourt (2@p@nta danos financeiros para as organizacdes na
implementacéo destes, em decorréncia dos altostimentos envolvidos na qualificacdo destes
profissionais. Os agravamentos iniciam-se quandovens pedem demissao, e todo o dispéndio de
tempo, qualificacdo e dinheiro, torna-se um prejyiara a organizacdo. No entanto, segundo
Vianna (2014) as organizacgdes estdo buscando cengmeos fatores que interferem na retencao
dos jovens, e 0s meios para efetivar estes taleatosganizagéo.

Neste sentido, a relevancia social da pesquisasteresn refletir sobre praticas de gestao que
aumentem a eficiéncia destes programas, e redunasivpis prejuizos para a organizacdo. Para
cumprir com 0s objetivos a que se propde, utilszaé da visdo dos psicélogos organizacionais que

atuam ou atuaram com 0s programas i@gnees.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

O termo “geracao” abrange um grupo de individucs masceram no mesmo periodo, e que
por terem vivenciado momentos histéricos semellsantempartilham valores e padrbes de
comportamento, que afetam diretamente o ambienteabalho. Usualmente o intervalo entre as
geracOes € em torno de 25 anos, no entanto vesdicgue em geral ndo se tem utilizado este
intervalo, na classificacao dessas “geractes” (ANDR et al, 2012).

A conceitualizacdo das geracdes tem suas basesularac norte-americana. Para

compreender as interagfes estabelecidas entreagdee € necessario analisar 0s pressupostos, 0s
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valores e as prioridades de cada uma, pois estasnsaeflexo do periodo historico que viveram.
Desta forma cada geracao possui suas peculiarig@ddsZl et al, 2011).

As geracOes sao divididas em quatro principais.ritngira é a geracdo dos veteranos, a
segunda é a geracao dos Baby Boomers, a terceagagecitada € a geracado X e a ultima geracao
estudada € a geracdo Y (ANDRAIREal. 2012; CHIUZIet al. 2011; SILVAet al.2011). Entre os
autores ndo ha um acordo sobre os periodos queciemeaada geragao.

A geracao dos veteranos € a Unica geracao gquei pssSIONSENSO entre 0s autores sobre o
periodo determinado de seu inicio e seu térmir1925 a 1946 (ANDRADEt al.2012; CHIUZI
et al.2011; SILVAet al.2011). Esta geragéo engloba os nascidos antesuetela Segunda Guerra
Mundial e se caracterizam por possuirem como v&l@esturas embasadas em principios éticos e
morais, e a valorizacdo da familia. Estes indivédgd@o detentores da memoaria coletiva das
empresas, e quando exercem a lideranca, estadesetale forma autoritaria (CHIUEZt al. 2011).
Silva et al. (2011), cita ainda a predominancia de certas tafaticas como o cumprimento de
obrigacdes, a fidelidade, e o respeito pela hierardentro das organizagoes.

A geracao baby boomers € composta por profissiapasnasceram no pos-guerra, mas nao
existe ainda um consenso entre os autores queadefamo de inicio e de término desta geracao.
Para Andradeet al. (2012) o periodo que designa esta geracdo € dg& d94064. Chiuzet al.
(2011) discorda do periodo anteriormente relatadmtp ao seu inicio, afirmando que esta iniciou-
se em 1945. Silvat al. (2011) aponta que o inicio da geragédo se deu eth é9inalizou-se em
1960. Independente do periodo designado pelosesutsstes concordam que lwsby boomers
compartilham valores semelhantes. Os individuogadeggracdo valorizam primeiramente o
trabalho, seus modelos de gestdo sdo baseadoseesnghia, além disso, séo fiéis as politicas
corporativas. Esta geracdo busca estabilidade poegm S&o hébeis no trabalho em equipe e ao
exercerem liderancas propagam as teorias parii@gag motivacionais (ANDRADEt al. 2012).

A geracéo X se desenvolveu em meio a constantdamgas sociais e evolucdo tecnologica.
Contudo, ha muitas divergéncias no estabelecingmioeriodo que determina esta geracgéo. Silva
et al. (2011) afirma que esta geracdo é formada por italds que nasceram de 1960 a 1979. No
entanto, contrariando o autor citado acima, Andeddd. (2012) aponta que o inicio desta geracao
se deu em 1965. Segundo Chiatial. (2011) a geracdo X é determinada pelo periodo9éé a
1981.

Como influéncia do contexto em que viveram, a ggaX é composta por jovens
interessados em politica, fundadores de movimesgoais, e propagadores de ideais de igualdade.
Tornaram-se individuos empreendedores, ambiciosomediatistas (ANDRADEet al. 2012). No

ambiente de trabalho, seu objetivo é atuar de maafiexivel e criativa, buscando a liberdade, a
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informalidade, as variedades, os desafios e asuwpdades que permeiam o meio laboral (SILVA
et al, 2011).

2.1 GERACAO Y

Os autores nao sdo unanimes em designar um pexgpaeifico que delimite a geracao Y.
Neste sentido, para Andraée al. (2012) esta geracdo € composta por individuosnqseeram
entre as décadas de 1980 e 1990. Entretanto, Ghiaki(2011) enquadra esta geracdo no periodo
de 1982-2003. Divergindo de ambos os autores meadas, Silvaet al. (2011) afirma que a
geracao Y teve inicio no ano de 1979 e encerrars2000.

Segundo Oliveirat al. (2013), a geracdo Y € composta por individuosoafidinamicos e
responsaveis, que se desenvolveram no meio tedomléglesta forma sempre estdo em busca da
inovacdo. Desempenham funcdes de lideranca senmgréorcha democratica e objetiva. Se
caracterizam por serem gestores equilibrados esqubaseiam nos principios de confianca e
feedback. Neste sentido, Andrade al. (2012) caracteriza os integrantes dessa geragé® co
flexiveis, impacientes, egocéntricos, produtivaggtionadores e autoconfiantes. Séval. (2011)
define que, esta geracdo engloba individuos: ogsalaue buscam desafios, imediatistas,
ambiciosos e insatisfeitos, competentes e ageiomada de decisdes. A Tabela 01 mostra as

principais caracteristicas de cada geracao:
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Tabela 01 - Caracteristicas das geracoes

Geracgao Caracteristicas

- Posturas embasadas em principios éticos e morais;
- Valorizacéo da familia;

GERACAO DOS - Lideranca autoritaria;

VETERANOS - Cumprimento de obrigacdes;

- Fidelidade a organizacao;

- Respeito pela hierarquia.

- Valorizagéo do trabalho;

- Respeito a hierarquia;

- Fidelidade as politicas corporativas;

- Busca pela estabilidade no emprego;

- Sao habeis no trabalho em equipe;

- Liderancas embasadas em teorias participativastiwacionais

BABY BOOMERS

- Interessados em politica;

- Fundadores de movimentos sociais;

- Propagadores de ideais de igualdade;
- Empreendedores;

- Ambiciosos;

GERACAOX - Imediatistas;

- Flexiveis;

- Criativos;

- Busca pela liberdade;

- Gostam da informalidade, de variedades, de desafde
oportunidades.

-Ativos e produtivos;

-Ageis na tomada de decisdes;
-Dinamicos e flexiveis;

-Buscam inovacéo e desafios;
-Lideranca democratica e objetiva;
-Equilibrados e responsaveis;
GERACAQY -Impacientes e insatisfeitos;

-Se desenvolveram no meio tecnoldgico;
-Baseiam-se nos principios de confiand¢aeslback
-Egocéntricos e ambiciosos;
-Questionadores;

-Autoconfiantes e ousados;
-Competentes e imediatistas.

Fonte: Elaborada pelas autoras (2016).

Na atualidade, o capital humano é fundamental pal@senvolvimento das organizacdes, e €
neste contexto que surgem os programatrdmees (OLIVEIRA et al. 2013). O termdrainee é
de origem inglesa cujo significado é “treinament&”ideia € oferecer treinamento a alguém que
possui previamente as habilidades necessarias (W)A2014). Os primeiros registros destes
programas, no Brasil, se deram por volta de 19@ficeram-se em multinacionais (ROCHA,2008
apud MARTINS, 2008).

56 Revista Théma et Scientia — Vol. 6,2E, jul/dez 2016 — Edicao Especial 14° ECCI



A percepcao dos psicologos sobre a insercdo deriees em organizacdes do Oeste Paranaense

Os programas dé@rainees para Beckedorff e Souza (2013), foram elaboradpsartir da
teoria do desenvolvimento organizacional. Para feric®® autor a teoria do desenvolvimento
organizacional, é concebida como um conjunto decaitys, que visava a ampliacdo das
habilidades e dos recursos do sujeito, da orgadiizacdo ambiente. Esta teoria propaga que € a
partir da valorizagdo dos sujeitos, que ocorreranmadancas na organizagao, incluindo aqui o
estudo do comportamento humano, como ponto chake @alesenvolvimento organizacional.
Assim, esta teoria tem como principio conciliarobgetivos da organizacdo com os objetivos dos
funcionarios (BECKEDORFF e SOUZA, 2013).

Estes programas geram beneficios tanto para asipagées quanto para os profissionais.
Conforme relata Vieira (2011), é visando estasmgmmsas, que as organizagdes investem pesado
na capacitacdo dobrainees. Bitencourtet al. (2014a) aponta que as organizacdes oferecem aos
participantes do programa inumeros beneficios, gomumente ndo receberiam se fossem
contratados sem o intermédio do mesmo, como salatios, que ultrapassam a média salarial de
profissionais recém-formados. Neste sentido, basazenverter 0s investimentos rigainess, em
desenvolvimento organizacional.

Segundo Cavazzat al. (2014) a ascensdo econdémica do nosso pais, aint@ch as
mudancgas oriundas da globalizacdo, gerou uma dempod profissionais mais capacitados.
Identificar profissionais talentosos passou a terdédmental importancia para as empresas que
necessitam acelerar o seu desenvolvimento sem ireduqualidade de seus servigos. Neste
contexto, destaca-se o0 surgimento e o crescimastprgramas derainees.

O programalrainee tem como principal atrativo para os candidatqsyssibilidade de obter
éxito profissional, de forma rapida, e em grandepresas, normalmente multinacionais. Além
disso, participar destes programas agrega valocuadculo dos profissionais (VIEIRA, 2011).
Bitencourtet al. (2014a), em um estudo, que avaliou a percepcdoaireees e exTrainees sobre o
programa, identificou os fatores que motivam ogf@va adentrarem no programa, dentre os fatores
se destacaram a possibilidade de comecar a caoeimaaltos salarios e obter experiéncia e
qualificacdo diferenciada (por meio de cursos, grésluacdo, etc.). A qualificacdo citada, €
custeada pela organizacdo, sendo comumente, afer@oenas, arainees.

O objetivo do programa é selecionar jovens quengeadrem no perfil da organizagao, pois
como estes ocupardo cargos estratégicos dentroediamam serdo responsaveis, futuramente, pelo
crescimento da empresa e pela propagacdo da cahlgaaizacional (BECKEDORFF e SOUZA,
2013; TEIXEIRA e JESUS, 2015). Sendo assim, Tosinees possuem caracteristicas de

personalidade semelhantes. A Tabela 02 apresdatacesacteristicas.
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Tabela 02 - Caracteristicas dosinees

* Produtivos; * Sa&o de classe média;

» Aplicados; * Tem formacdo em universidades

* Visionérios; reconhecidas;

» Comunicativos; * Obtiveram notas boas na graduacéao;

* Inteligentes; * S&o competitivos;

» Sabem trabalhar em equipe; * Ambiciosos;

« Eticos, maduros, proativos; * Flexiveis;

* Buscam o aprendizado » Valorizam primeiramente a obtengéo
constantemente; de satisfacao por meio do trabalho;

» Lideres; * Inovadores.

* Valorizam a organizacao;

Fonte: Elaborado pelas autoras (2016).

As organizacfes procuram jovens flexiveis e quedaptam facilmente. Segundo Dobermann
(2005) esta caracteristica é subjetiva, e difiaiiteeadquirida nos processos de formacgao
universitaria. De acordo com Bitencourt (2011),posgramas dfrainees sdo uma oportunidade
para obtencdo de experiéncia profissional, umagqueznéo € exigida experiéncia prévia. A autora
destaca ainda que, o candidato deve ser recémdornmois a maioria dos anuncios deste
programa, requer que o profissional esteja fornmedmaximo ha dois anos.

A busca dos programas, por jovens com este pauiihenta a competitividade dos mesmaos,
durante a selecédo e no decorrer do programa, jpeisaa 0s que apresentarem um diferencial,
ocupardo altos cargos. Sendo assim, é necessagoelgs mostrem um “algo a mais” para a
organizacdo. Neste sentido, 0s jovens egressossiltoesuperior que ndo preenchem os requisitos
citados anteriormente, sédo desclassificados (BITENRT et al. 2014b).

Diante disso, torna-se entendivel que o candidatoigara se identificar com a empresa que
pleiteia, além de participar do processo seletd@.mesma forma, a empresa também se mostra
disposta a absorver um pouco do perfil do candjdatosiderando que estas caracteristicas devem
ser de interesse da organizacdo, uma vez que patania uma caracteristica do candidato,
primeiramente 0 mesmo tem que se adequar aosvalgjeta organizacao (CAVAZZAt al.2014).

O trabalho para estes jovens deve estar atrelagatisfacdo. Desta forma, como relata
Bitencourtet al. (2012), para eles 0 sucesso em uma organizacéopsg8sivel, se os valores da
organizacao, coincidirem com os valores pessoasmEsmos. Segundo Bitencoattal. (2014b)
os Trainees, normalmente, sdo oriundos de cursos especifmo® graduacdo em Administracao,
Ciéncias Contabeis e Econbémicas, Comunica¢do Sedaigenharias. No entanto, a preferéncia
por profissionais destes cursos, ndo anula, alpldade de participacdo de jovens de outros

Cursos.
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Sendo assim os programasTdainees, tém sido uma alternativa para o recrutamentec&e
e retencdo de profissionais que tragam valoreod®etitividade e que buscam a exceléncia em
desempenho humano, visando desenvolver competéquiaspossibilitem exercer funcdes de
lideranca dentro da estrutura funcional da orggdiag SOUSA, 2011). A selecédo dbsainees é
extremamente criteriosa e dividida em fases. Assfagie comumente compdem a selecdo séo:
inscricdo, andlise do curriculo, provas, avaliagéohabilidades e comportamentos, por meio de
dindmicas de grupos, e entrevistas com os gestlaragganizacdo (BECKEDORFF e SOUZA,
2013).

O programa € usualmente bem visto por organizag@es jovens em formacao ou egressos
do ensino superior, no entanto, isto nao excluossipilidade de falhas em sua implantacdo na
organizacédo, ou na compreensdo do funcionamentprdgsamas por parte dos jovens, o que pode
gerar prejuizos para ambos os lados (BITENCOWR®@Il. 2014b). Dentre os fatores que geram
frustragdo nos jovens com os programaddenees, Bitencourtet al. (2012) cita que se destaca o
nao cumprimento das expectativas e promessas fetaslecao, e o baixo grau de reconhecimento
das atividades exercidas peldsinees por parte da organizacdo (BITENCOURT al. 2012).
Além disso, um ponto que gera conflito enfrainees e organizacao, € que apds uma rigida selecéo
e um longo periodo de treinamento, em muitas erapreglos o3 rainees sdo contratados, muitas
vezes independente do esforco empregado (GALLONREBCOURT, 2015).

A Tabela 03 a segquir, apresenta, de forma esqueadatie objetiva os beneficios para a
organizacdo e paraTtrainee bem como 0s prejuizos para a organizagcao e gareimees com a

implantac&o do programa.
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Tabela 03 - Caracteristicas do Programardénees

BENEFICIOS PARA OSTRAINEES BENEFICIOS PARA ORGANIZAQAO
e« Formar uma carreira de sucesso |em
uma empresa bem-conceituada [no <« Propagacéo da cultura organizacional;

mercado; » Capital humano qualificado;
» Valorizagdo do curriculo dos jovens e« Profissionais habeis na resolucdo de
gue participam do programa, problemas de acordo com a estrutura
* Bons salérios; da empresa;
* Rapida ascensao na carreira; * Investimentos revertidos em
» Capacitacdo continua. resultados;

» Aquisicao de profissionais que se
destacam no mercado;

* Renovacédo do quadro estratégico por
meios dos novos funcionarios.

PREJUIZOS PARA OSRAINEES PREJUIZOS PARA A ORGANIZACAO
 N&o cumprimento das expectativas e ¢« Danos financeiros gerados pela perda

promessas feitas na selec¢ao; destes profissionais (quando o0s
 Baixo grau de reconhecimento das mesmos pedem demissao).

atividades exercidas pelorainees
por parte da organizacao;
» Poucos desafios durante o programa;
* Organizacgéao despreparada
estruturalmente para implementar| o
programa e qualificar os jovens.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2016).

Estes jovens profissionais foram configurados peragbes que modificaram a visao
mecanicista do trabalho, por uma visdo mais fldxive qual o trabalho ndo € s6 uma forma de
sobrevivéncia econdmica, mas razao de contentameet@senvolvimento pessoal. Nesse contexto,
nota-se a importancia de programas de retencacaldatds que venham a conciliar com a
oportunidade de carreira que a geracao Y visa éracqKLEINERT, 2013).

2.2 MERCADO DE TRABALHO

Por mercado de trabalho pode se considerar a celgiie colaboradores e organizacoes,
contudo, o entendimento sobre mercado de trabali@oderetamente ligado a visdo de um “local”
onde oferta e demanda de emprego se confrontas,geantidades oferecidas e demandadas se

ajustam em funcdo do preco, ou seja, dos saldriosnarcado de trabalho (OLIVEIRA e
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PICCININI, 2011). Um dos objetivos da globalizadg@o auxiliar os paises a explorarem novos
mercados e consequentemente outras formas de girogréucrar, em virtude deste processo e
mudancas aceleradas, torna-se fundamental conbesargimento de cada geracdo no cenario
mundial, e identificar as influéncias sobre ela® benario atual, as organizacbes visam
profissionais conectados com novas tecnologiasn&iboindo com a organizacao (MEL@ al.
2013).

Muller e Dewes (2012) relatam que o mercado dealin@bpassa por um periodo de novas
insercdes de jovens, estes por sua vez, pertescaniea geracao diferenciada das anteriores, a
chamada geracéo Y. A insercdo desses jovens noamdmdrabalho gerou uma discussdo no
ambito das ciéncias humanas, especialmente nostogpgerados na dindmica das organizacgoes,
bem como identificou as implicacdes do ingresssaesndividuos, contribuindo para uma nova
concepcao de mercado de trabalho.

A geracgdo Y, o trabalho € mais que uma fonte fiemacé também uma fonte de satisfacéo e
aprendizagem. Essa geragdo possui esse concdibdho baseado em um contrato psicologico,
diferente do instituido pelas geracfes anteriok@sautor ressalta ainda que a geracdo Y gosta de
lucrar com atividades que muitos consideram hobbyp modifica o0 conceito de carreira,
promocao, estabilidade e vinculo profissional, c®résticas do meio organizacional apreciado
pelas geracOes anteriores. As organizacdes enfiemtdesafio de conciliar grupos heterogéneos,
consolidados em decorréncia das diversidades ncacherde trabalho, portanto, espera-se das
organizacdes uma reestruturacéo de politicas egsate gestdo de pessoas (Matlal. 2013).

Desta forma se pode afirmar que os conflitos dacighamentos e tarefas estédo ligados,
sendo que o primeiro se refere a animosidade estpofissionais do grupo, pois diferem-se em
relacdo a personalidade ou disposicéo, e o segstddigado a desacordos sobre algum projeto ou
forma de execucao de um trabalho (SIQUEIRA, 2014).

2.3 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

A carreira de um psicoélogo inicia-se muito antee @eentrar em uma organizacao, alias, ela
se define muito antes dele tomar a decisdo deaguedira seguir. Ao ser citada a carreira de um
psicologo organizacional, alude-se a ideia de unfigsional que atuara com o capital humano de
uma engrenagem complexa que € uma organizacao (BE&0H2013).

A psicologia organizacional e do trabalho é o capatuacéo da psicologia no ambiente de

trabalho, e tem estreita ligacdo com o setor adwnativo. Este campo de atuacdo ndo busca
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enquadrar o individuo no trabalho, mas sim aperéias qualidades dos sujeitos. O preceito é de
gue as alteragcdes no comportamento individual iraftetir no ambiente de trabalho e assim
respectivamente (ZANELLI, 2002).

O campo de atuacao do psicélogo organizacional itoramplo e ultrapassa os tradicionais
modelos de recrutamento e selecdo se estendendo gm@aninios como treinamento e
desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, qualfacgorofissional, condicbes de trabalho,
relacdes trabalhistas, transformacdes organizasiot@mportamento organizacional, etc., contudo
estas praticas s6 se tornam possiveis, se plasegadaticuladas em conjunto com uma equipe
multiprofissional. O psicélogo ao atuar nesta eguipecisa estar embasado em uma postura ética e
flexivel, priorizando sempre 0 bem-estar dos ttadidbdres (ZANELLIlet al.2004).

A deterioracdo permanente do clima organizacis®h a devida procura pelos elementos
gue causam a mesma, tende a ser cada vez maidetdahude tal forma que uma equipe
profissional ndo evolua positivamente. Neste sentiokna-se decisivo o papel que um psicélogo
organizacional pode exercer na organizacao, camtido para diminuir as causas de conflitos e
falhas na comunicacéao interna (PIRES, 2009).

Neste sentido o psicélogo organizacional buscaréenp@lizar as habilidades dos
trabalhadores e também propiciar condigbes paraesigs ampliem seu desempenho profissional.
Entende-se por fim que o objetivo primordial dacpkigia organizacional é compreender o
comportamento do individuo no trabalho, articulapdaticas que contribuam para a saude mental
dos trabalhadores (ZANELIdt al. 2004).

3. METODOLOGIA

Este estudo caracteriza-se por ser de naturezatdes@xploratoria e qualitativa. O pilar da
pesquisa qualitativa € a analise contextual queasticipantes efetuam do ambiente no qual esta
sendo realizado o estudo. Estas técnicas visamsanaleterminado conteddo por meio da
apreciacdo, compreensdao, e avaliacdo dos daddsreiénal para validar ou invalidar teorias e
hipéteses (PALMEIRA, 2015).

Desta forma, a pesquisa qualitativa ndo visa a umag&o dos dados, mas sim exposi¢cao dos
fatores que envolvem o estudo por parte dos paatites de forma explicativa e de acordo com a
visualizacdo que 0s mesmos possuem das variavegwvalolas em suas rotinas organizacionais
(FLICK, 2009). A pesquisa exploratéria encontraradase preliminar com intuito de proporcionar

maior numero de informacdes sobre o tema pesquidadiitando a delimitacdo do mesmo,
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orientando os objetivos e a formulacédo das hipéteseaté mesmo um novo foco para o assunto.
Geralmente, séo realizadas através de pesquislisgtificas e envolvem experiéncias praticas
com o problema pesquisado (PRODANOV e FREITAS, 2013

A coleta de informagdes ocorreu por intermédio oéregistas semiestruturadas. Esta
entrevista foi elaborada com base nas bibliogradlasrdadas neste trabalho. Apé6s a coleta dos
dados, os mesmos foram transcritos, elencados &ssed e subclasses, para em seguida serem
analisados e confrontados com base na literatara. iealizar analise do conteudo, fragmentos dos
relatos foram expostos no trabalho, 0 que podsibila analise qualitativa. A realizacdo da
entrevista foi realizada apés a aprovacdo do Codsté&tica em Pesquisa com Seres Humanos
(CEP).

A andlise do conteudo consiste na unido de técmieagnalises das comunicacdes, sendo
estruturada por inimeros ferramentas, que buscamerdgar a precisdo da analise. Este método &
passivel de adaptacées em funcdo do objetivo asguaretende cumprir. De acordo com esta
técnica, o pesquisador deve organizar a analisesefa) realizar uma pré andlise, explorar a
literatura e o discurso disponivel, o que tornarsspvel compreender os resultados. Foi necessario
também previamente definir o estilo da pesquisalifgtiva ou quantitativa), para em seguida
dividir o conteddo em categorias e subcategoriatesEpassos sdo basicos e necessarios para a
execucao da andlise de conteudo (BARDIN, 2004).

O primeiro contato foi com o setor de Recursos HhosAsestdo de Pessoas das organizacdes
participantes, para verificar se as mesmas atuamtu@yam com o0 programa deainee Via e-
mail foi apresentado o objetivo da pesquisa e mdoromo a mesma seria conduzida, em seguida
foi solicitado as organizacfes a autorizacdo pa@leta de dados. Apds autorizacao, foi agendada
uma data para a coleta dos dados.

O objetivo desta pesquisa, € compreender qual el pag psicdlogos que atuam ou atuaram
no processo de insercao doginees em trés organizacdes de grande porte, localizad®este do
Parana. Buscando compreender e conceituar histeeitae a geracdo Y, e verificar os processos
gue envolvem os programas deainees, como O recrutamento e a selecdo, o treinamermo e
desenvolvimento, a avaliacao, a efetivacdo e gra¢éo a organizacao.

A pesquisa abrangeu trés psicélogos que atuamusaratn com o programa deainee
Critérios como, sexo e faixa etaria dos entrevigachdo serdo analisados ou considerados
pertinentes na presente pesquisa.

A participacdo dos psicélogos na entrevista € cmwsd, e estes tém o direito de se abster a

dar respostas para determinadas perguntas da istatreou mesmo desistir de participar da
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pesquisa, 0 que ndo acarretard& em danos na retaghoos pesquisadores, com o Centro
Universitario da Fundacgéo Assis Gurgacz (FAG), @m @ organizacao de que fazem parte.

A pesquisa ndo tera um beneficio direto imediatmtuwdo os resultados da mesma serdo
divulgados para os respondentes e estes dadosipddemecer elementos para o aperfeicoamento
das praticas relativas a insercdo Tainees, sugerindo formas de potencializar a eficacia e a
qualidade dos programas.

No decorrer da realizacdo da pesquisa, se ocasient 0 entrevistado sentir-se lesado de
algum modo, ou se este projeto gerar algum prejod&a o mesmo, medidas serdo tomadas, para
retificar estes danos, prezando, em todos o0s @osegue incidem nesta pesquisa, pela
confidencialidade e sigilo dos dados, referentgsaaticipante e a organizagao.

Os riscos aos entrevistados na pesquisa podemroongenerente exposicdo dos mesmos e
do trabalho que estes realizam na organizacéoe sestido buscando minimizar estes possiveis
danos, o0s pesquisadores comprometem-se a resguardagilo e a confidencialidade de
informagdes e dados referentes a identidade dtisipantes.

A assinatura do termo de consentimento livre eaescido (TCLE), atua como requisito para
a insercao do participante na pesquisa. Sendo ,assiparticipantes tornam-se aptos a responder a
entrevista apos a assinatura do termo, onde o mésaol@ra que esta ciente de todas as implicacdes
gue envolvem a pesquisa, riscos, beneficios, gbgtentre outros, liberando a futura publicagédo
dos resultados (garantindo o sigilo de informag@se o participante).

A Resolucdo CNS 466/2012, embasa a pesquisa cas bamanos, e explicitos critérios
éticos a serem seguidos para a realizacdo dessindo esta normativa os dados coletados
poderdo ser publicados como artigos cientificosdeeque o sigilo de informacdes referentes a
identidade dos entrevistados seja mantida (TCLEYERO B). Os dados (informagdes/dados
colhidos e/outros materiais) serdo armazenadosn@urainco anos, € 0S responsaveis por
armazenarem de forma segura e sigilosa, serasgaipadoras.

A entrevista foi realizada nas organizacdes quiused o programa derainee Para cumprir
0S objetivos da pesquisa, 0 numero de participadsbelecido é o suficiente, pois possibilitara a
explicitacdo de um panorama geral sobre o prograrealizando comparacdes entre as
caracteristicas da insercao doainees e do papel do psicélogo em cada organizacdocbarm os
resultados obtidos com o programa.

Os resultados da pesquisa serdo expostos pardiacavada banca examinadora, no entanto,
prossegue a garantia de sigilo e confidencialidedmformacdes que por ventura poderao expor as

organizacdes, bem como os participantes. Os damlesados terdo como unico fim a analise e
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discussédo dos resultados no respectivo trabalhen G@&0 haja adeséo por parte do publico alvo, o

critério utilizado sera a suspensao ou encerrantatoesma.

4. ANALISES E DISCUSSOES

Como citado nos objetivos, o0 intuito deste projétodesvelar o papel do psicélogo
organizacional e do trabalho nos programasrdenee bem como sua percepcao sobre o programa,
além de propiciar ao leitor maior conhecimento sobrmesmo e com base nestes objetivos
desenvolveu-se a estruturagcdo de uma entrevistdatjya. Os itens da entrevista foram divididos
em categorias e subcategorias, objetivando facilitaanalise de dados. Foram entrevistados
psicologos de duas organizacdes e estes seraalaidtis ao longo da discussdo como E1
(entrevistado 01) e E2 (entrevistado 2).

A primeira categoria a ser analisada é “o trabalhgsicélogo no programBraine€. Esta
conta com oito subcategorias e estas serdo aradisageguir. O primeiro topico trata do papel do
psicologo como contribuinte na implementacdo e altiio do programa dérainee na
organizagdo. Observa-se que o discurso da E1 éevago define especificamente qual seria esta
contribuicdo. Ja a E2 pontuou com clareza a casigidlo do psicélogo citando, que o psicélogo tem
“[...] total responsabilidade pelo programa desdedesenho, definicAo das competéncias
necessarias, € no processo de selecdo como um.”fod@umentando ainda que 0 mesmo tem
como papel administrar e acompanhar o programa garantir o sucesso deste. E possivel
perceber pelo discurso das entrevistadas que Olpgicexerce papel ativo nesta fase do programa,
mesmo que a literatura ndo aponte ou defina quial agapel deste profissional nos programas de
Trainee.

Os itens que se seguem tratam do processo deamemiio e selecdo dos Trainees. Desta
forma, buscou-se definir qual é a funcdo do psgmiwo processo de recrutamento. Segundo ambas
as entrevistadas o psicélogo é atuante no proassecrutamento, isto pode ser observado nas
falas da E1 e da E2, onde elas declaram ter geatioiconstantemente desta fase.

O formato dos programas de Trainee descritos eaiitra converge com o discurso da E2,
pois ela expde que na fase de recrutamento forahzadas inscricdes e provas online, e que a
partir deste processo os candidatos eram pré-gedEiis e 0s aprovados seguiam para a etapa de
selecdo. No entanto o mesmo néo € observado naizagao da E1, pois os candidatos a Trainee
se inscreviam e todos eram chamados, sem etapaasprque comumente compdem o formato

destes programas. Beckedorff e Souza, (2013), apoqtie o processo de recrutamento e selecéo
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dos Traineesé muito criterioso. Neste sentido observa-se queosesso de recrutamento, na
organizacdo da E1 ndo segue este critério de sgtame, possivelmente por que o objetivo do
programa nao abarcava um amplo publico, mas sirpaqueno publico pré-determinado.

Outro processo analisado foi a selecdoTdamess, referente ao mesmo € valido expor que o
objetivo do programa, na literatura, € seleciooaens que se estejam dentro do perfil desejado
pela organizagcdo, pois como estes jovens serdaitaso$ gestores, serdo responsaveis, pelo
desenvolvimento da empresa e pela divulgacdo dauraubrganizacional (BECKEDORFF e
SOUZA, 2013; TEIXEIRA e JESUS, 2015).

O psicologo nesta etapa do programa, aparentefemmis atuante, pois E1 e E2 citam que
as entrevistas eram realizadas sempre pelas pgE&dlDentre os processos que envolvem a selecdo
deTrainees é possivel perceber que em ambas as organiZacéesrealizadas, dinamicas grupais,
entrevistas individuais e em ambos o0s casos duammcesso de selecdo outros profissionais
participaram da realizacdo da entrevista como whderes, entrevistando ou realizando provas de
conhecimentos especificos. Os processos de saliagdorganizacdes pesquisadas diferenciam-se
em dois pontos, o primeiro ponto € que na orgadzag E1 foi realizado a aplicacdo de um teste
psicoldgico, o que nédo é citado pela E2. O segpodito divergente é referente a realizacdo de uma
palestra de abertura para o processo de seleg@oprasa da E2. No mais 0s processos de selecéo
coincidem.

Segundo Beckedorff e Souza, (2013), o processoetdxd é composto por fases, que
usualmente se dividem em: inscricdo, analise doictllo, provas, avaliacdo de habilidades e
comportamentos, por meio de dinamicas de grupestrevistas com o0s gestores da organizacao.
Desta forma averiguou-se que ambos 0s programagsritem estas etapas de selecao.

Analisou-se em seguida se foram realizados treintbaepara a atuacao ddsainees na
empresa e qual foi a participacdo do psicologoanetipa. A E1 informou que néo realizou
treinamento com o$rainees, e que isto ficou a cargo do profissional quargganhou e instrui o
Trainee Mas nao soube informar como este profissionalafeinstru¢des. J4 a E2 informou que
foram realizados em torno de doze treinamentoseecqda treinamento era de oito ou dezesseis
horas, isto no decorrer do programa, também foemtizadas, orientagcdes em coaching, feedback
de perfil profissional, mentoria, job rotation, e the job. Neste sentido é possivel observar que o
treinamento do3rainees (por parte dos psicologos) foi realizado apeets gegunda organizagao.

Em seguida, buscou-se verificar se ocorreram tme@néos direcionados aos gestores, sobre
como atuar com o¥rainees e qual foi a participacédo do psicélogo. A E1 exgde esta preparacéo
prévia ndo ocorreu e que apenas foi determinadoaguele gestor iria ser responsavel pelo

Trainee J4 a segunda entrevistada relatou que realizpumals orientacées, mas ndo foi um
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treinamento, estas orientagbes foram realizadass afd inicio do programa e no decorrer do
mesmo, em forma de workshops e discussdes. Desta,fpercebesse que ambas as organizagdes
nao tinham, em sua estrutura de programa, o trenanuos gestores.

Na literatura consta que a geracéo Y, que comparjavens componentes dos programas de
Traineeg valoriza organizagoes que fornecem feedback antes{Oliveiraet al. 2013), desta forma,
buscou-se avaliar se as organizacOes preocuparamsecalizar estes feedbacks, bem como
identificar o papel do psicdlogo neste procedimeddEl, informou que realizava o feedback
somente no final do programa, especificamente seis@& contratual, com base nas informacdes
repassadas pelos profissionais que acompanharaimao®ees. A E2, informou que realizou o
feedback com o3rainees no inicio do programa, e foi com base na avaliaig perfil feita na
selecdo. Desta forma averiguou-se que o feedbzckeélizado em momentos diferentes nas
organizacdes pesquisadas, e que em ambas as agigsnao foram realizados feedbacks durante
o programa. E valido destacar que na segunda aegziu o feedback néo foi sobre o trabalho do
Trainee mas sobre seu perfil, avaliado na entrevistaetig&o inicial.

Para realizar os feedbacks sobre o desempenhdrdosees, de forma a abranger nestas
devolutivas percepcbes sobre o comportamento dosmos 0s psicologos teriam que ter
acompanhado o desenvolvimentoTdaineeno programa, no entanto os dados obtidos apontaram
gue em ambas as organizagdes o psicélogo ndo asbhmpa desenvolvimento doainee

A Ultima subcategoria, arguiu sobre a mediagdoodditos, buscando identificar se ocorriam
conflitos (entreTrainees e demais profissionais da organizacdo) e cones €sam mediados. A
primeira entrevistada expos que nao sabe inforreanconteceram conflitos, mas relata que
ocorreram reclamacodes, por parte dos gestorex sotlesempenho daaineeno programa e que
a orientacdo foram que 0s mesmos tinham que pecmamem osTrainees, mesmo com as
gueixas. Ja a segunda entrevistada argumentolL.ggso é muito natural haver, mas ndo chamaria

de conflito”, mas diria que 0os mesmos possuiamppetivas diferentes, reforcando que “...0s
colaboradores internos acabaram se sentindo n@mhecdos”, segundo ela por que eles néo
compreenderam 0 programa, e nas situacdes quedstoeu o conflito foi mediado. Ambas as
entrevistadas apontaram que existem conflitos e egies se ddo por inUmeros motivos, mas
percebesse que somente na segunda organizacaee@hente foi realizado uma medicao de
conflitos.

Neste sentido observa-se que nesta categoria, eessnR2 destaca-se por atuar e formular
um programa ddrainee em consonancia com a literatura exposta ao lomgtrabalho. Ja na

empresa E1, observou-se déficits em pontos comompanhamento ddrainee feedback,
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treinamento ddrainee e treinamento do gestor; pois o psicélogo nasyiasn papel tdo ativo na
empresa da E1.

Esta tem como objetivo analisar as caracteristioagrograma, desta forma, foi subdividida
em seis categorias. Na primeira subcategoria, quanéstionadas sobre o tempo de duracdo do
programa detraineg houve divergéncia entre as entrevistadas, paratekd@ a duracédo de
aproximadamente trés anos, ja para a E2 foi umrameg trabalhado em 2014, ou seja, um ano de
duracéo, entretanto, ambas divergem da literaResacordo com Bitencourt (2011), a duracéo de
cada turma ddraines geralmente, € de até dois anos, porém, depensleobjetivos e da
disponibilidade de cada organizacao.

Na sequencia relatou-se sobre a duracdo de cguk @daprograma, para E1 a duracdo do
contrato era de quatro meses, e foram formadasum@&ss, com aproximadamente dez integrantes
em cada, na entrevista com o profissional de pEjt@lna E2, ndo ficou conciso a duragcao de cada
etapa.

Essa subcategoria permite a percepc¢ao dos leiswbse a atuagéo e participacdo de forma
ativa do profissional de psicologia dentre os pmotas detrainee E2 informou que além do
psicologo tinha um profissional da area de admagéio, um profissional da area de coaching, um
de administracdo, e indiretamente os gestores] jé@tBu que os profissionais envolvidos foram, o
psicologo, os profissionais de RH, agrbnomos resfais pelo treinamento ligado as questbes
técnicas, gestores responsaveis pelas unidades, dilé gerentes da sede. Através dos relatos,
pode-se dimensionar a complexidade de um progtaaimee,onde exige-se a participacado de uma
equipe multidisciplinar.

Em relac@o aos objetivos do programa na organizacéteratura € clara em relacdo a esse
aspecto, pois as organizacdes aderem ao prograrnmainie em busca de futuros sucessores e
lideres para cargos estratégicos. (BECKEDORFF eZ202013; TEIXEIRA e JESUS, 2015).
Durante a entrevista com E2, percebeu-se com nitdse objetivo, onde a ideia de aderir ao
programérainee naquele momento era de formar sucessores parascaedideranca, entretanto a
E1 diverge com a literatura, pois buscavam repruma demanda, que nao vinha de encontro com
as primicias de um programa tlainee onde o objetivo principal era suprir a demandélde de
associado que quer trabalhar, quer estagiar, erantarem a faculdade o associado, no caso o pai,
exerce uma “presséo” para forgar a contratacadhdo f

Abordou-se a porcentagem tlainnescontratados ao fim de cada programa, evidenciando
grau de efetivacdo desses profissionais, E1 apomioel passou aproximadamente trinta
participantes neste programa, e destes aproximadendez foram efetivados conforme foram

surgindo vagas, e ndo necessariamente durantgapra, ficando o nimero de contratacdo de um
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a cada trésrainee A empresa E2 destacou que conseguiram aprove#tar do que a expectativa,
porém ao longo dos meses foram perdendo essasapessnive entdo a percepcdo por parte da
organizacdo que ainda ndo era 0 momento, a empéesastava preparada para ter um programa
como esse.

Neste aspecto, em ambas as entrevistas, notou-despreparo para a retencao desses jovens
talentos para as organizacOes, dessa forma, Vif20id) enfatiza que as organizacdes estdo
buscando compreender os fatores que interfererat@eagdo destes jovens, e 0s meios para efetiva-
los nas organizacOes. Mediante o exposto, ambasnasesas, divergem do modelo tainee
abarcado pela literatura, na qual, ndo se formoessores para areas estratégicas da empresa.

Por fim, englobou-se os relatos sobre a remunera¢édada aodrainees, segundo a
literatura exposta no artigo de Bitencoeirtal. (2014a) as organizacOes oferecem aos participantes
do programa inumeros beneficios, que comumentered@beriam se fossem contratados sem o
intermédio deste programa, como salarios altos,ulfugpassam a média salarial de profissionais
recém-formados. A empresa E1 diverge da literatargondo que pagavam um valor base,
equivalente a uma bolsa, relatando ainda que éstaietebia a nomenclatura de bolsa auxilio por
nao se tratar de um estagio, relatou ainda quepoeaéera o equivalente a aproximadamente um
salario minimo. A empresa E2 ndo informou a remagéo paga a essiainees

Os programas dé&rainees,tém sido uma alternativa para as organizagcfesbggeam a
exceléncia em desempenho humano (SOUSA, 2011).n8eglavazzat al. (2014) selecionar
profissionais capacitados e habilidosos tornousserecial para as organizacoes que buscam crescer
e se desenvolver, mantendo a qualidade dos serpigstados. Neste contexto, destaca-se o
surgimento e o crescimento dos programasrdaees

E importante neste processo de caracterizacioogpapna e da caracterizacéo da atuacéo do
psicologo, a definicdo das caracteristicas doainees. Esta categoria conta com cinco
subcategorias. Primeiramente é exposto as halelidadperadas, ou seja, quais as habilidades
previas que oTrainee deve possuir para ingressar no programa. Na pameiganizacao
averiguasse, que ndo é predefinido um perfil cotapmntal especifico. JA& a E2 apontou
claramente que o candidatoTaainee deveria possuif... caracteristicas pessoais e profissionais
relacionadas a competéncias...”, e que estas daveegr “... competéncias de lideranca e gestao ou
gue tivesse sinais daquelas habilidades que a gewliesse desenvolver dentro do programa de
Trainee..”. A fala da E2, confirma as exposicoes litexgnile que os programasTaineesbuscam
potencializar as habilidades dos joverjsfocalizando na capacitacdo dos mesmos para ocupar

determinadas fun¢des dentro das organizacdes (MAQIELO).
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A segunda subcategoria abordada buscou delinehagraduacéo exigida para dsainees
para ingressar no programa. Segundo Bitenceuwl. (2014b) osTrainees normalmente, sao
oriundos de cursos especificos como graduacdo emindglracdo, Ciéncias Contabeis e
Econdmicas, Comunicacdo Social e Engenharias. Nmten a preferéncia por profissionais destes
cursos, ndo anula, a possibilidade de participdedmvens de outros cursos, como sera exposto a
seguir na fala da E1. A primeira entrevistada fdatica ao declarar que “... era um programa de
Traineepara agronomos, era sO esta especialidade, f@odutras areas...”. Desta forma observa-
se que a adeséo do programa a jovens de outrasgdmd € possivel.

Ainda abordando o tema graduacé&o, o discurso dandagentrevistada corrobora para o que
afirma Bitencourt (2011), de que, o candidato dsmrerecém-formado, pois a maioria dos anuncios
deste programa, requer que o profissional estejag®o no maximo ha dois anos. No entanto a E2
nao expdes o publico alvo que o programa abranfemédia de idade dos participantes do
programa é de 23 a 24 anos na organizacdo da E2.rAlatou que a idade predominou entre 20 e
30 anossalientando que este aspecto nao foi um requisigode pela empresa.

Em relacdo ao perfil encontrado nos trainees, aresapEl destacou que dentre os perfis
encontrados, existiu alguns casos que nao estawa#isfegos com a profissdo, que cursaram
agronomia por influencia dos pais e que nao estalapor vontade propria, sendo observado um
comportamento denominado pela entrevistada de “adados” e em contrapartida existiu no
programa bons profissionais. A empresa E2 relatamumomento em que trouxerantrainee
para a empresa, 0 participante precisava ter c@mgat de lideranca e gestdo, ou pelo menos se
nao desenvolvidas, mas que tivesse sinais dagoabasdades com potencial de desenvolvimento
dentro do programa deainee Através dos relatos, destaca-se que a empresat&Zompativel
com literatura, buscando profissionais com car@stieas de lideranca e caso ndo as possua no
momento, mais tenha pré-desenvolvidas, entretantmpresa E1 diverge completamente desse
perfil esperado.

Quando abordado o tema sobre as atividades readizedodrainees a empresa E1 declarou
gue trabalharam com qob rotation”, onde ndo se executa uma Unica atividade, e simmutea
rotatividade em diferentes areas dentro da empeesagsma trabalhou com o chamddo the
job” onde otrainee é treinado para desenvolver a capacidade de liceeralentro de uma
determinada &rea. J4 a empresa E2 declarou qtminseseram contratados como assistente
técnico, ndo eram colocados em um cargo traineecidigamente, e declarou ainda que as
atividades ddraineeera fazer o acompanhamento dos agronomos que atusvampresa.

Indagando sobre os beneficios adquiridos peloscipamtes de um program@ainee, a

resposta obtida foi que de maneira geral era agmanoportunidade de insercdo no mercado de
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trabalho apos concluir uma graduacgdo, o que camtpéra o inicio de uma carreira profissional
dentro da area de formacéao.

Também foram questionados os beneficios adquineds empresa quando ela adere um
programa derainee a empresa E1 declarou que obteve sucesso aciexpdatativa, com relacéo
a adesdo ao programa, e declarou ainda que a engoreseguiu aproveitar mais do que tinha como
expectativa, assim, a empresa conseguiu um resufiaditivo em relacdo as expectativas do
programa. A empresa E2, também teve sucesso needfproento, e declarou ainda que o resultado
foi tdo satisfatorio que um ddginee foi efetivado substituindo um agrénomo da empré&sa,
disse ainda que teve participantes bons que n&egoimam absorver e que indicaram para outras
oportunidades, ou seja, o0 resultado foi tdo s#ébiséa em relacdo ao aproveitamento dos
participantes do programa que além de suprir agss@tades do quadro de funcionarios, o
programa ainda contou com bons profissionais qoepo@eram no momento ser absorvidos pela
empresa.

Ambas as entrevistadas ndo estdo com o progiramae ativos, desta forma foi perguntado
na categoria cinco o que motivou o encerramentordgrama, a E1 apontou que um dos principais
motivos foi o pedido de desligamento por partetdamsee sendo assim percebeu-se um reflexo de
uma caracteristica da gerac#pos quais ndo buscam por uma carreira longa demranda
organizacdo, e sim anseiam por oportunidades neshordependente se dentro ou fora da
organizacdo onde atuam, a empresa E1 também reéttauma fracdo de “culpa” por ndo estar
estruturada em alguns aspectos organizacionaa;atdo com a entrevistada a empresa nao estava
preparada para ter um programa como esse, jus@npengue nao souberam aproveitar, por
desconhecer, por resistir, por dificuldades de relge a mudanca, E1 disse ainda que seria
necessario antes de retornar com o0 programa ddgenas pessoas para que elas entendam a
importancia e o impacto de um programa, assim #aracentrevistada que poderiam ter um melhor
aproveitamento do programa.

A entrevistada E2, apontou como uma das causafuarnoia do associado da empresa, 0
gual exercia uma “pressao” uma vez que em algussscas participantes eram filhos de
associados, essa “pressao” foi descrita como urbeacga por parte do associado para que seu
filho fosse mantido no programa e dentro da empresquando ocorria era aplicada sobre a
gerencia e a diretoria da empresa, 0 que gerouemtm ‘thcomodo” que foi ao longo do programa
gerando um desgaste grande, sendo um fator impemandecisdo de encerrar 0 programa e nao

abrir novas turmas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente projeto, intitulado “A percepcéo dosdegos sobre a insercao TGiminees em
organizacdes do oeste paranaense”, veio contifama o delineamento do trabalho do psicélogo
nos programas dd&rainee bem como identificar a percep¢do dos mesmos sobreferido
programa.

E valido salientar que o projeto néo foi concluédainda esta em fase de coleta de dados, por
isso, os dados apresentados bem como as discusg@ieppssuem carater conclusivo. Dos trés
psicologos que compdem o numero de participantes rdsponderam a entrevista, faltando coletar
os dados com apenas um dos participantes. O quecsdizado em breve.

Ao analisarmos os dados de cada organizacdo sepaatk, percebeu-se que existem
diferencas na configuracdo de cada programa, bem,coa forma de atuacédo de cada profissional
da psicologia. A primeira organizacdo, hdo possuiajetivo que comumente move 0S programas
de trainee, que seria a selecdo de jovens comascpdtencialidades, mas busca suprir uma
demanda especifica da organizacdo, que seria catapara a obtencdo do primeiro emprego de
filhos de associados daquela empresa. Embora teehaamtrado em meio a este publico jovens
com alto potencial e que vieram a ser efetivadosrganizacdo. Este objetivo influenciou em toda
a estruturagado do programa, sendo decisivo panal&Zzécdo do mesmo naquela organizacao.

A E1 apresentou em seu discurso ter sido ativdas®s iniciais que comporao o programa,
como recrutamento e selecdo, mas nos processomitesgsua participacdo nao foi efetiva, isto
pode ser explicado se considerarmos que o progestasa ocorrendo em diversas filiais e que a
El fixava seu trabalho na matriz da organizacdo, seéndo possivel seu deslocamento para
acompanhamento e treinamento em I6cus dos tragneess gestores.

Ja a segunda organizacdo, do E2, mostrou-se coesa0s objetivos dos programas de
trainees encontrados na literatura, mesmo o pragraendo sido finalizado, colaborou para
aperfeicoar e reter jovens talentos, além de poipuar determinados beneficios para a
organizacdo. O psicélogo apresentou em seu disctes®@ido mais participativo no programa,
acompanhando todas as etapas e processos quarmaolyirograma de trainee.

Neste sentido, embora a literatura atual ndo tempasto, o psicologo organizacional e do
trabalho, tem um papel fundamental no desenvolvimmenexecucdo do programa de trainee na

regido oeste do Parana.
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