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RESUMO

Os Programas Trainee (PGT) sdao uma das formas de inser¢cdo de jovens recém
formados no mercado de trabalho e tém contribuido com o imaginario destes, que vislumbram
nesta oportunidade uma forma diferenciada de iniciar a constru¢ao da carreira profissional. A
partir do referencial sobre Mercado de Trabalho, Jovens e o Trabalho, Carreira, e Programas
Trainee, e com o objetivo de avaliar se os trainees t€ém suas expectativas atendidas quando
finalizam este Programa, neste estudo abordam-se, por meio da andlise de praticas discursivas
(SPINK, 2004), como os PGT tém sido vistos no mercado de trabalho pelos seus diversos
atores, tais como representantes de empresas, jovens candidatos a trainee, trainees e ex-
trainees, totalizando 40 entrevistados. Constatou-se que embora disponibilizem poucas vagas,
sejam muito concorridos e exista dificuldade em distinguir os vérios tipos de Programas
Trainee ofertados pelas empresas, alguns destes Programas representam uma maneira
diferenciada de ingresso no mercado de trabalho. Nestes casos, aparentemente o jovem tera
mais condi¢des de receber investimentos em capacitacdo, tendo um contato mais proximo
com os lideres das empresas, oportunizando, assim, maiores chances de crescimento na
carreira. Observou-se que ha um tipo de carreira que parece ser comum para grande parte dos
jovens trainees, a carreira multidirecional, e com relacdo as expectativas sobre esta, os
trainees afirmaram se ver em condi¢des de crescer nas organizagdes onde atuam e pretendem
utilizar desse potencial a0 maximo para realizar seus objetivos. No entanto, constata-se que o
nivel de expectativa gerado na oferta dos PGTs nem sempre corresponde ao esperado,
causando frustracdo, fazendo que alguns alterem sua trajetria de carreira, buscando outras
possibilidades no mercado de trabalho.

Palavras chave: Mercado de Trabalho; Juventude; Carreira; Programa Trainee.



ABSTRACT

Trainee Programs are one of the forms of insertion of young graduates in the labor
market and have contributed with their imaginary, hoping with such opportunity a
differentiated way to start the construction of their professional career. From the frame on the
labor market, young people and job, career, and Trainee Programs, and to assess whether the
trainees have their expectations met when finalizing the Trainee Program, this study
addressed through analysis of discursive practices (SPINK, 2004), how they have been seen
now in the labor market by its various actors, as representatives of companies, young trainee
applicants, trainees and ex-trainees, totalizing 40 interviewed people. It was noted that
although few vacancies are available, they are very crowded and there is difficulty in
distinguishing the various types of Trainee Programs offered by companies, some of these
programs represent a differentiated way of joining in large companies, in which apparently
the young have more conditions to receive investment in training taking a closer contact with
the leaders of business, opportunity, thus greater chances of career growth. It was noted that
there is a kind of career that seems common for most young trainees, multidirectional, and
career expectations about this, the trainees stated they see themselves able to grow in
organizations where they work and want to use that potential to its fullest to accomplish their
goals. However, it is evidenced that the level of expectation generated in offers of the PGTs
does not always correspond to their hope, causing frustration, making some of them modify
their trajectory of career, searching other possibilities in the labor market.

Keywords: Labor Market; Youth; Career; Trainee Program.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1: Insercao Profissional....................ccccccooiiiiiniiiinieee e 38
LISTA DE QUADROS
Quadro 1 - Modelos Fordista e Flexivel de Relacoes de Trabalho......................... 27
Quadro 2 — Tracos da Geracao dos Jovens em Estudo ...................ccocoeninnnnn. 45
Quadro 3 - Os Modelos de Carreira ................ooovevvveeieiieiieiieeeee e 50
Quadro 4 - Resumo dos Conceitos de Carreira .................ccooevvvvveeeiiieiiiiviineennneenn. 52
Quadro 5 - Resumo dos principais Modelos e Tipos de Carreira.......................... 63
Quadro 6 - Etapas de um Programa Trainee......................cccoeevvveecveencneeeireeennnn. 74
Quadro 7 - Estrutura da Pesquisa................ccccoeeviieiiiiiiiiiiciececceeee e 85
Quadro 8 - Perfil dos Participantes do Grupo L...................cccoovviiiiiiiniiennieee. 87
Quadro 9 - Perfil dos Participantes do Grupo IL......................coooiiiiiniieniieene. 88
Quadro 10 - Perfil dos Participantes do Grupo IIT ..., 91
Quadro 11 - Resumo de ideias sobre o mercado de trabalho corporativo para
JOVens recém fOrmMAOS.............cccoooiiiiiiiiiiiiieecce ettt et e re e enaees 102
Quadro 12 - Resumo sobre a relaciao dos jovens com o trabalho........................ 110
Quadro 13 - Resumo de ideias sobre o “perfil dos trainees’................................ 119

Quadro 14 - Resumo de ideias sobre a implantacao de PGT pelos trés grupos de

PATTICIPANLES .........ooiiiiiiiiie ettt e et e et e e s tee e sabeeesaaeeesbeeernseessaeesnsneesnsneens 158
LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Formas de Trabalho X Nimero de Ocupados no Brasil em 2009........ 23

Tabela 2 - Participantes do Grupo I .................ccooiiiiiiiiieeee 78

Tabela 3 - Participantes do Grupo IL..............c..ccooiiieee 80

Tabela 4 - Participantes do Grupo I ..., 80



SUMARIO

INTRODUQGAQ =-mmmm e

1.2 DEFINICAO DO PROBLEMA ---nnmmmeeemmmmeeemmcmeeeemme e emme e emeeeme

1.3 OBJETIVOS --mmmemmm e oo e e e
1.3.1 Objetivo Geral
1.3.2 Objetivos Especificos

1.4 JUSTIFICATIVA --mnommmmm oo oo e o e

2 JOVENS E MERCADO DE TRABALHO ---nneeeeemmmeeeemmmeeememeecemee e mcmeeeme

2.1 MERCADO DE TRABALHO --------mmm e e
2.1.1 Mercado de Trabalho nas perspectivas econdmica e sociolégica --------------
2.1.2 Panorama do Mercado de Trabalho no Brasil
2.1.3 Mudangas nas Relagdes de Trabalho e Emprego
2.1.4 Insercao Profissional dos Jovens no Mercado de Trabalho

2.2 OS JOVENS E O TRABALHO ----ss-nnemecmmmc e eeee e e e e e e e
2.2.1 A juventude como foco de estudo
2.2.2 Relagdo dos jovens com o trabalho
2.2.3 Trainees: a busca de sucesso na carreira

2.3 CARREIRA --smemmme e mm e m e m e e e e e e
2.3.1 Conceitos de Carreira
2.3.2 Modelos e Tipos de Carreira
2.3.3 Carreira: novos desafios

2.4 PROGRAMAS TRAINEE ~----=-==mm oo e e
2.4.1 Recrutamento e Selecdo (R&S) em Programas Trainee
2.4.2 Treinamento e Desenvolvimento (T&D)
2.4.3 Avaliagdo
2.4.4 Efetivacao
2.4.5 Integragdo

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS =---nnreernmmmeeemmmmeeenmmmseeemmmmmeemmmmneemn

3.1 DELINEAMENTO E ESTRATEGIA DE PESQUISA ------zxxzzzznnnnnmmmnnaas

3.2 COLETA DE DADOQOS --ccememmmmmmmmm oo eeeeeceemmeemamomaoeeeeeeee e e e e mmm e
3.2.1 Grupos de Entrevistados
3.2.2 Dados Primarios e Secundarios

3.3 ANALISE DE DADOS ----n-nnnemmmmmmnmmmmmmmmnn e semmmmm e e emm e e e mm e

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS -------nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn—--

19

19
20
23
24
32

39
39
42
44

47
49
54
64

66
70
71
72
73
73

76

76

77
77
81



10

4.1 DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA -----memmmmemem oo 86
4.1.1 Perfil do Grupo 1 92
4.1.2 Pertil do Grupo 11 93
4.1.3 Perfil do Grupo III 94

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS =----mmmmmmmmmmm oo 96
4.2.1 Mercado de Trabalho 96

4.2.1.1 Jovens recém formados e as possibilidades de inser¢do no mercado
corporativo 96

4.2.1.2 O papel dos Programas Trainee na inser¢do dos jovens no mercado de

trabalho 102
4.2.2 Os Jovens e o Trabalho 105
4.2.2.1 Relacao dos jovens com o trabalho 106
4.2.2.2 Os Programas Trainee: 0s primeiros passos na carreira corporativa ---- 111
4.2.2.3 Perfil dos trainees 116
4.2.3 Carreira 121
4.2.4 Programas Trainee 123

4.2.4.1 Como sdo estruturados alguns dos principais Programas 7Trainee no
mercado de trabalho brasileiro 124
4.2.4.2 “Na prdtica sempre é diferente, né!” H4 diferenca entre as expectativas e a
realidade apds o ingresso nas empresas? 126
4.2.4.3 Os motivos que levam estes jovens a quererem Ser trainee --------------- 135
4.2.4.4 Programas Trainee: como sao recebidos os jovens nas empresas -------- 138
4.2.4.5 Os Programas Trainee na visao dos entrevistados 140
4.2.4.6 O que € ser trainee e o que € um “verdadeiro” Programa Trainee ------- 146
4.2.4.77 Por que as organizacoes t€ém Programa Trainee? 149
5 CONSIDERA COES FINAIS ----eemmenmmmmmmom s oo s oo e 160
REFERENCIAS -emmmenmemmmcmeoccceeoceceeececeseeeecceeeesceseesseesmessse——essee—————=e————————— 167
SITES PESQUISADOS---mmnmmmmmm e e 179

N 050 1 183



INTRODUCAO

A juventude, vista como categoria geracional que
substitui a atual, aparece como retrato projetivo da
sociedade. Nesse sentido, condensa as angustias, os
medos assim como as esperangas, em relacdo as
tendéncias sociais percebidas no presente e aos rumos
que essas tendéncias imprimem para a conformag¢do
social futura (ABRAMO, 1997, p. 29).

A temdtica da juventude ocupa um importante espaco no cendrio global, tanto pelos
problemas relacionados a ela, como também fonte de esperanca e desejo de um mundo
melhor, pois os jovens de hoje serdo o futuro da sociedade. Nas organizacdes corporativas ha
muitos investimentos na captacdo e formagdo de jovens que ocupardo 0s postos nas empresas
e, consequentemente, serdo os responsaveis pela continuidade do negdcio. Dessa maneira,
cada vez mais as organizagdes se preparam para acolher os jovens e iniciativas como os
Programas Trainee (PGT) sdo um exemplo deste tipo de processo.

Os Programas Trainee sd@ao um investimento das empresas na captacio € no
desenvolvimento de jovens recém formados, selecionados com o objetivo de prepara-los para
assumir posicoes estratégicas no futuro. Dessa maneira, é grande o nimero de jovens que
deseja ingressar nas empresas por meio destes Programas, pois vislumbram nesta
oportunidade uma chance de crescer, ganhar experiéncia e ascender logo na carreira.

A divulgacdo desses Programas, por sua vez, corrobora com a imagem de “ideologia
do sucesso”, uma vez que os PGT sdo considerados para alguns autores como mais uma agao
de marketing das empresas (MARTINS; BULGACOV, 2006). Segundo Ribeiro (2009), a
conducdo do processo de selecdo, que no passado se restringia a drea de recursos humanos,
hoje envolve toda a empresa, utilizando verba de propaganda e envolvendo praticamente
todos os niveis hierdrquicos das mesmas. Ainda, hd um efeito multiplicador da percepcao da
marca corporativa, jd que os jovens candidatos ao passar pelos processos seletivos das
grandes companhias costumam compartilhar essa experiéncia com familiares, colegas e
amigos, principalmente por meio da internet e das redes sociais', aumentando a visibilidade

da empresa. A cada ano, cerca de um milhao de candidatos concorrem as vagas de trainees e,

' Sdo redes utilizadas para compartilhar informacdes e arquivos. Utilizadas em larga escala por jovens, as
principais sdo: Orkut, MySpace, Sonico, Facebook, Ning, Badoo e Twitter. Disponivel em:
<http://www.redesocial.net/>. Acesso em: jan.2010.
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embora nesse nimero haja uma possivel sobreposicao - ja que alguns candidatos participam
de mais de um processo seletivo - ele ndo pode ser desprezado. Assim, as selecdes dos PGT
tém tido cada vez mais destaque entre os jovens em inicio de carreira profissional e cada vez
mais empresas tém recorrido a essa forma para garimpar os talentos ditos mais promissores no
mercado (RIBEIRO, 2009; STANISCI, 2009; MAINARDES, 2009).

Dessa maneira, t€m-se os Programas Trainee como um processo de selecdo destacado
devido as suas peculiaridades e a forma como tém ocupado espaco nos mais diversos tipos de
meios de comunicagdo social, ja& que este ndo € assunto somente nos bancos académicos e
instituicdes de negdcios. Os PGT, portanto, atuam como uma das formas de insercdao de
jovens recém formados no mercado de trabalho e t€ém contribuido com o imagindrio destes,
que vislumbram nestes programas uma forma diferenciada de iniciar a constru¢@o da carreira
profissional.

Diante desse fendomeno, abordou-se os Programas Trainee e como eles tém sido vistos
no mercado de trabalho pelos seus diversos atores, como representantes de empresas, jovens
candidatos a frainee, trainees € ex-trainees.

O trabalho esta estruturado em cinco capitulos, sendo que o primeiro contém esta
introducdo, a definicdo da questdo de pesquisa, os objetivos a que o estudo se propds a
alcancar e a justificativa da pesquisa. O segundo capitulo detalha o embasamento tedrico do
estudo. O terceiro capitulo aborda os pressupostos metodolégicos que foram utilizados para
dar validade e confiabilidade ao referido estudo e, por tltimo, tem-se a apresentagcdo e analise

dos resultados, seguido das consideragdes finais.

1.2 DEFINICAO DO PROBLEMA

Os Programas Trainee (PGT) das organizacOes brasileiras sdo uma adaptacdo dos
modelos de carreira fast-track, que surgiram nos Estados Unidos na época do pds-guerra,
quando as empresas americanas apontaram um ritmo de crescimento bastante acelerado.

Nesse sistema havia constantes promocdes e aumentos salariais, provocando uma rapida
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ascensdo na carreira e a identificacao de novos lideres, tendo este uma func@o de rastreamento
de pessoas na hierarquia organizacional (OLIVEIRA, 1996).

Acredita-se que no Brasil mais de 60% das grandes organizacdes tenham programas
de selecdo que contemplam uma grande carga de treinamento e calcula-se um investimento
individual de meio milhdo de reais por ano para encontrar e recrutar jovens talentos. Além do
investimento financeiro, hd grandes expectativas quanto ao seu futuro profissional, pois as
companhias acreditam que esses jovens irdo contagiar os outros funciondrios com suas ideias
e também gerar inovagdes. Com isso, esperam que os talentos ocupem postos de relevancia
estratégia na organizacdo, como geréncia ou diretoria, e que dessa maneira estejam formando
seus futuros dirigentes (DIMENSTEIN, 2000).

Os trainees, por sua vez, véem estes programas como uma oportunidade de ascender
rapidamente, além da possibilidade de receber uma quantidade expressiva de treinamento e
outros investimentos em formagao, como incentivos financeiros aos cursos de pés-graduagao,
especializacdo, entre outros. Ainda, as organizacdes oferecem uma série de outras vantagens,
como remuneracdo acima da média de mercado para o seu nivel profissional, beneficios,
expectativas de viagens nacionais e internacionais, plano de carreira acelerado com
acompanhamento de tutores (geralmente pessoas da propria organizagdo que ocupam posi¢oes
titicas ou estratégicas na mesma), além da grande exposicdo do profissional aos novos
desafios, bem como a abertura de novas perspectivas profissionais. Além disso, o fato do
jovem ter ingressado e participado de um PGT de uma grande empresa ja o ‘qualifica’ para
ser assediado por outras organizagdes, face ao treinamento recebido no Programa (LUZ,
1999; OLIVEIRA, 1996; RUBENICH; CAVEDON; PICCININI, 2005; SALIM, 2007;
BARONI, 2010).

Por isso, as vagas de trainee hoje t€ém sido disputadas por milhares de jovens em inicio
de carreira profissional e a chance de ingressar em um PGT tem sido vista como tnica, como
uma chance de realizacdo pessoal, reconhecimento e seguranga, portanto, como uma das
melhores oportunidades para a inser¢do no tdo concorrido mercado de trabalho para
executivos (MARTINS; BULGACOYV, 2006). Exemplificando, no ano de 2008 o Programa

de Trainees da AmBev’ recebeu 32.000 candidatos e selecionou 19 jovens. J4 em 2009, o

? Companhia de Bebidas das Américas. Maior industria privada de bens de consumo do Brasil e a maior
cervejaria da América Latina.
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nimero de inscritos dobrou para mais de 60.000, o que resultou em um recorde de
aproximadamente 2.310 candidatos por vaga, j4 que neste ano em questdo foram 26 jovens
selecionados. Nenhum outro processo seletivo, tanto na esfera publica quanto privada,
mostrou-se tdo concorrido no Brasil (AMORIM, 2009).

Ainda segundo o autor, embora a AmBev seja a recordista em inscri¢des, ela ndo € a
Unica a registrar esta explosao de interessados em ingressar nos seus programas de trainee. Na
Unilever®, o nimero de candidatos passou de cerca de 35.000 em 2008 para mais de 48.000
no ano seguinte. J4 no Itad Unibanco®, no mesmo periodo, o nimero de inscritos passou de
21.000 para quase 34.000 candidatos. No entanto, o nimero de vagas oferecidas nao
necessariamente aumentou, de modo que parte desse crescimento na procura a esses
programas poderia se justificar pela estagnacdo no numero de vagas no mercado de trabalho
como um todo (AMORIM, 2009).

Acredita-se que se for feita uma pesquisa sobre o que pretendem os jovens saidos das
melhores instituicdes de ensino, sobretudo nos cursos 0s quais 0S egressos visam a carreira
gerencial, provavelmente a maioria almeja ingressar em um PGT e subir rdpido na carreira.
As discussdes sobre os trainees despertaram grande interesse da pesquisadora, inclusive pelo
fato de ter sido trainee de uma empresa e, apés o periodo de ambientacdo, ter mudado a sua
trajetoria de carreira.

Portanto, as ideias que nortearam este estudo foram movidas no sentido de avaliar se
0s trainees véem suas expectativas atendidas quando terminam o periodo de ambientacdo e
integragdo, se eles desejam permanecer na empresa que neles investiu e, por outro lado, se as
mesmas consideram que o investimento feito nesses jovens correspondeu aos objetivos
pretendidos por elas. Além disso, procura-se saber se os frainees permaneceram na
organizacdo no qual participaram do PGT. Portanto, a articulacdo do problema que guia a
pesquisa pode ser assim apresentada: Os jovens frainees tém suas expectativas atendidas
quando finalizam o PGT? E quanto as empresas, consideram que os investimentos feitos

nestes jovens corresponderam aos objetivos pretendidos pelas mesmas?

Uma das maiores empresas de bens de consumo do mundo, fabricante de produtos de alimentos, higiene
pessoal e limpeza.
* Empresa de maior capitalizacdo de mercado do Brasil, uma das 20 maiores institui¢des financeiras do mundo.
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1.3 OBJETIVOS

A seguir apresenta-se o objetivo geral e os objetivos especificos que guiaram este
estudo.
1.3.1 Objetivo Geral

Avaliar se os trainees tém suas expectativas atendidas quando finalizam o PGT,

permanecendo na empresa que neles investiram e se o0s investimentos feitos nestes jovens por

essas empresas corresponderam aos objetivos pretendidos.

1.3.2 Objetivos Especificos

4 Identificar as possibilidades de inser¢io dos jovens recém formados no

mercado de trabalho corporativo como trainee;

4 Analisar o papel dos Programas Trainee na inser¢io dos jovens no mercado de

trabalho;

# Conhecer o perfil dos jovens que buscam inserciio no mercado de trabalho por

meio dos Programas Trainee;

4 Descrever as expectativas de carreira dos jovens que ingressam nos Programas

Trainee;

4 Compreender as razdes que levam as empresas a implementarem os Programas

Trainee.
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1.4 JUSTIFICATIVA

H4 uma crescente atencdo dispensada aos PGT na tltima década (MARTINS e
BULGACOV, 2004), além do alto nivel de dificuldade e exigéncia das sele¢cdes as quais sdo
submetidos os jovens que almejam esta posicdo. Ao utilizar uma ferramenta disponibilizada
em um sife de busca, foram mapeadas e selecionadas diariamente todas as inser¢des que
continham a expressdo ‘“Programa Trainee” e derivados, com o objetivo de conhecer a
relevancia do tema na midia online, meio largamente utilizado pelos jovens, foco deste tipo de
Programa. Dessa maneira, constatou-se que todos os dias foram langados em média trés novos
tépicos a respeito de Programas Trainee, seja na forma de reportagem, nota, entrevista,
divulgacdo ou comentdrio. Verificou-se que se trata de um tema com uma ampla divulgagdo
nos meios de comunicagdo social online. No entanto, sdo poucos os estudos encontrados que
versam sobre os Programas Trainee, pouco se encontra a respeito do conteido destes
programas (OLIVEIRA, 1996; MOREIRA, 1997) e sobre inicio de carreira profissional no
Brasil (MARTINS, DUTRA, CASSIMIRO, 2007).

Ainda, embora haja cada vez uma maior procura de candidatos aos PGT, hd uma
discussdo corrente entre especialistas em recursos humanos, consultores, empresarios € na
academia a respeito de uma possivel diminuic@o na oferta desses Programas, o que estaria aos
poucos se encaminhando para “o fim dos Programas Trainee”. Isso por uma série de motivos,
como o desalinhamento de objetivos e de expectativas entre empresa e selecionados, alto
custo dos programas, insatisfacdo e conflitos por parte dos funciondrios com os novos
trainees por se sentirem preteridos em relacdo aos mesmos e/ou divergéncia de opinides.

Notam-se divergéncias nos Programas Trainee, uma que as organizagdes que O
utilizam, por vezes, propagam uma ideia durante a sele¢do e, apds o processo seletivo, ndo
conseguem ou simplesmente ndo cumprem com algumas vantagens ofertadas, causando uma
grande frustracio nos novos contratados (RUBENICH; CAVEDON; PICCININI, 2005;
GONTIO, 2005; MARTINS; BULGACOV, 2006). Outro problema detectado com relacdo a

isso € que niao hd um conceito tnico e consolidado acerca do que é um PGT (MOREIRA,
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1997). Muitas vezes diferentes organizagdes adotam este tipo de programa, mas ndo o fazem
nos moldes comuns vistos no mercado, ou seja, utilizam o nome e a marca do programa de
trainee, mas com aspectos muito diferentes do que outras empresas fazem, levando ao
desencanto por parte dos candidatos e, principalmente, perante os “trainees” aprovados no
processo.

E destacado ainda que ndo foram encontrados estudos com trainees e ex-trainees a
respeito das suas expectativas com rela¢do a estes programas, se eles permaneceram ou ndo na
organizacdo em que participaram do PGT e também com as empresas, no caso, se estao
satisfeitas com os resultados dos programas.

Diante disso, faz-se pertinente o presente estudo, que tem como objetivo principal
avaliar se os frainees t€ém suas expectativas atendidas quando terminam as etapas do PGT, se
permanecem nas empresas que neles investiram e se os investimentos feitos nestes jovens
corresponderam aos objetivos pretendidos pelas mesmas. Assim, essa pesquisa pretende
abordar os diversos atores envolvidos com os PGT, como representantes de agéncias de
recrutamento, de associacoes de recursos humanos e de empresas, além de jovens com o perfil
demandado pelas mesmas e os proprios trainees e ex-trainees, com objetivo de identificar as
possibilidades de insercdo dos jovens recém formados no mercado de trabalho corporativo
como trainee; analisar o papel dos Programas Trainee na inser¢ao dos jovens no mercado de
trabalho; conhecer o perfil dos jovens que buscam inser¢do no mercado de trabalho por meio
dos Programas Trainee; descrever as expectativas de carreira profissional dos jovens que
ingressam nos PGT; e compreender as razdes que levam as empresas a implementarem
Programas Trainee.

Justifica-se a pesquisa para a drea de gestdo de pessoas, bem como para os estudos a
respeito da insercdo dos jovens no mercado de trabalho sob o enfoque dos programas trainee.
Esta abordagem € relevante, pois entender e interpretar a natureza qualitativa da personalidade
coletiva de uma geragao € fundamental para todos os tipos de organiza¢do. Também vai ao
encontro dos estudos do Grupo Interdisciplinar de Estudos da Inovac¢do e do Trabalho
(GINEIT) ao qual a pesquisadora estd vinculada e que desenvolve um projeto relativo ao
mercado de trabalho, juventude e possibilidades de inser¢ao no mercado. Esta pesquisa, deste
modo, responde a algumas das preocupacdes do Grupo. Além disso, pode constituir em um

subsidio as politicas de recursos humanos das instituicdes que realizam Programas Trainee e
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também se vé como um estudo importante para a academia, ao tratar de um tema ainda pouco
estudado no Brasil.

Para tanto, com o objetivo de melhor fundamentar este estudo, foi realizada uma
revisao tedrica acerca dos principais eixos que compdem este estudo, que sdo: Mercado de
Trabalho; Juventude; e Carreira, seguido dos préprios Programas Trainee, que sdao o principal

foco deste estudo.



2 JOVENS E MERCADO DE TRABALHO

Este capitulo apresenta a sustentacdo tedrica referente a pesquisa e foi dividido em
quatro topicos: o primeiro trata da discussdo sobre o mercado de trabalho e uma tentativa de
compreensdo do mesmo sob a perspectiva econdmica e sociolégica, o mercado de trabalho no
Brasil, as principais mudangas observadas nas relagdes de trabalho e emprego apds o periodo
marcado pela reestruturacdo produtiva e a insercado de jovens no mercado de trabalho; o
segundo tdpico aborda a relacdo da juventude atual com o trabalho e as suas principais
expectativas com relacdo a ele; o terceiro trata de carreira profissional, juntamente com a
evolucdo observada desse conceito, e, por ultimo, sdo abordados os Programas Trainee como
forma de insercdao desses jovens no mercado de trabalho e como ideal de construgcdo de

carreira profissional bem sucedida dos mesmos.

2.1 MERCADO DE TRABALHO

O trabalho nos acompanha sempre, mas os mercados
de trabalho sdo invengbes sociais muito recentes
(TILLY, C.; TILLY, C., 1994)"°.

Para iniciar a discussdo e como ela tem relacdo fundamental com o objeto dessa
pesquisa, € importante discutir o mercado de trabalho, as perspectivas que se apresentam neste
periodo histérico e como isso se reflete nas oportunidades de trabalho e emprego para jovens

no Brasil.

5 TILLY, Chris; TILLY, Charles. Capitalist Work and Labor Markets. In: SMELSER, Neil; SWEDBERG,
Richard. Handbook of Economic Sociology. Princeton: Princeton University Press and Russell Sage
Foundation, 1994, p. 283-312.
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2.1.1 Mercado de Trabalho nas perspectivas econémica e sociologica

Segundo Rocha-de-Oliveira (2009), ha diversos entendimentos que podem ser
construidos sobre o mercado de trabalho. O autor destaca duas vertentes, a econdmica € a
socioldgica e, assim, busca-se ampliar a discussdo do tema, evidenciando a importancia das
relagcdes entre os agentes, como os individuos, grupos e organizagdes para a formacgdo dos
multiplos mercados de trabalho.

Na perspectiva econdmica, o mercado de trabalho pode ser conceituado como um
arranjo institucional que exerce duas func¢des primdrias: alocar a forca de trabalho entre
diferentes usos produtivos e garantir renda aos participantes das transacdes, que ocorrem entre
compradores e vendedores de trabalho (HORN, 2006). Ou seja, para os economistas, 0O
mercado de trabalho € o resultado de uma relacdo bilateral (oferta e demanda) de transagao da
forca de trabalho.

Entretanto, segundo Guimardes (2009, p. 160), apesar do ponto de vista dos
economistas resolver a questdo analitica de encontro entre demandantes de emprego e
ofertantes de trabalho, para a sociologia econdmica o funcionamento dos mercados de
trabalho se dd também pela acdo de mecanismos sociais (extra-econOmicos). Assim, a
contribuicdo dos cientistas sociais se deu a partir da interpretacdo e da atribuicdo de
significado a essas distintas esferas que compdem os mercados de trabalho, que, na vertente
socioldgica, sdo considerados “estruturalmente flexiveis, pouco regulados, com forte peso de
relacdes informais, e marcadamente desiguais em termos dos seus sistemas de estratificagao”,
principalmente no nosso contexto latino-americano.

Dentre os expoentes da perspectiva socioldgica do mercado de trabalho, destaca-se
Granovetter (1995), que afirmou a existéncia de condi¢des sociais e politicas que influenciam
na formacdo e contribuem para o funcionamento dos mercados, a “estrutura social do
mercado” (SWEDBERG, 1994 apud GUIMARAES, 2009)6. Portanto, para Granovetter
(1995) a abordagem econdmica do mercado de trabalho comete um erro ao ver o mercado

como um local onde se executam as trocas mercantis de maneira racional entre os ofertantes

6 SWEDBERG, Richard. Markets as social structures. In: SMELSER, Neil; SWEDBERG, Richard. Handbook
of Economic Sociology. Princeton: Princeton University Press, 1994, cap. 11.
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das vagas e os trabalhadores que buscam um posto de trabalho, guiados apenas pela fixacao
de precos — aqui, no caso, pelos saldrios -, pois ndo leva em consideragdo o mecanismo do
mercado que permite a adequagao entre os tipos de empregos € as caracteristicas das pessoas
que os procuram (STEINER, 2006).

Para Granovetter (1995) a relagdo entre oferta e demanda de forca de trabalho pode se
concretizar por diferentes formas, ou seja, na busca por uma ocupagdo, por exemplo, uma
pessoa pode recorrer a sua rede de contatos para buscar maiores informagdes sobre vagas
disponiveis, empresas, pessoas envolvidas na sele¢do, entre outros aspectos que possam
ajuda-la a alcangar seus objetivos. Portanto, nega a impessoalidade nas relacdes de trabalho e,
ainda, expde o poder das relagdes interpessoais no trabalho, como pode ser visto na tomada de
decisdes acerca de contratacdes, promogdes, etc. e, por meio da sua pesquisa, sustenta que “ha
evidéncias empiricas substantivas de que empregadores e empregados ndo encaram um ao
outro como estranhos” (GRANOVETTER, 2001, p. 244).

A partir da sua pesquisa sobre como os individuos encontram um emprego,
Granovetter (1995) aponta também os principais meios utilizados pelos trabalhadores para
consegui-lo e destaca trés: a iniciativa direta ou candidatura espontanea do individuo perante
a empresa com a qual ele ndo tem nenhum contato pessoal; as media¢oes formais, nos quais
o candidato tem acesso as vagas por meio de antincios e organizacdes publicas ou privadas de
colocacdo de mao-de-obra; e os contatos pessoais, quando ha um intermedidrio entre a vaga
de emprego disponivel e a pessoa que vai buscar essa posicdo. Na pesquisa realizada pelo
autor, no ano de 1974, a utilizacao desse meio para se conseguir um emprego foi apontada por
56% dos respondentes, ou seja, indicando que 0s contatos pessoais eram responsaveis pela
maioria das contratacdes de emprego.

Hoje, as redes de contato apontadas por Granovetter (1995) expandiram-se com a
utiliza¢do da internet por meio das redes sociais virtuais’ e, devido a facilidade de acesso,
principalmente entre os jovens, estdo sendo cada vez mais utilizadas como mecanismo de
suporte a busca e, consequentemente, auxiliando no processo de insercao nos mercados de
trabalho. Em pesquisa realizada em 13 paises pela empresa de recrutamento Robert Half, foi

revelado que o Brasil € o pais onde os empregadores mais utilizam sites e redes sociais online

’ Dentre as redes sociais j4 mencionadas, para este propésito destaca-se o “LinkedIn”, que é uma rede social
profissional, que tem entre os principais objetivos cadastrar curriculos, divulgar oportunidades e formar redes de
contato para negécios.
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para contratacdo, com um indice de aproximadamente 21% de executivos brasileiros que os
utilizam para dar inicio aos processos seletivos. Embora as tendéncias mostrem que este
fendmeno tende a aumentar, o uso das redes sociais online ndao dispensa o modelo tradicional
de recrutamento nem as redes de contato pessoal, mas € importante considerar a
acessibilidade e o baixo custo desse mecanismo de busca por profissionais e, pelo lado dos
candidatos, a facilidade em descobrir novas vagas e identificar empresas potenciais para a
formacao da sua trajetdria de carreira (MARTINS, 2010).

Dito isso, cabe perguntar por que todos os individuos nao adotam o método de rede de
contatos, ou business networking, para conseguir um emprego? Segundo Steiner (2006) € ai
que a estrutura social mostra sua importancia, pois enquanto alguns t€m bons contatos, outros
simplesmente ndo tém. E, ainda, mais do que as caracteristicas culturais ou religiosas, “o
determinante mais importante do comportamento observado reside na posi¢ao social ocupada
pelo individuo na rede social” (GRANOVETTER, 1995, p. 14-18). Mesmo no caso da
procura de emprego pelas mediacdes formais, Steiner (2006) aponta que nem as empresas de
recrutamento sdo consideradas intermedidrios neutros. Cada vez mais utilizadas e, portanto,
uma das principais balizadoras do mercado de trabalho, as agéncias ou consultorias de
recrutamento intervém na selecdo e na construcdo do perfil dos candidatos adequados as
vagas, cujo julgamento faz parte da construcdo social das relacOes entre os diferentes atores
(trabalhadores, agentes intermedidrios, organizacdes e Estado) no mercado de trabalho.

Com isso, compreende-se que o mercado de trabalho ndo € apenas um arranjo marcado
pela racionalidade de agentes econdmicos baseados na fixacdo de precos e que buscam o
melhor resultado das suas transa¢des mercantis (STEINER, 2006). As transagcdes sao sim o
resultado de um conjunto nio coordenado de decisdes de seus atores institucionais (politicos,
juridicos, econdmicos) e pessoais que sofrem e também conduzem as suas contingéncias e,

por isso mesmo, constroem esse mercado.
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2.1.2 Panorama do Mercado de Trabalho no Brasil

De acordo com os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de
2009 realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), o nimero de
ocupados, ou seja, de representantes da forca de trabalho no Brasil, € de 92,7 milhdes de
pessoas. Sobre os setores de atuacdo, de 2004 a 2009, caiu o percentual de ocupados nas
atividades agricolas (de 21,1% para 17%), industria (de 14,6% para 14,7%) e o comércio (de
17,3% para 17,8%) mostraram estabilidade; e houve altas na construcgao civil (de 6,3% para
7,4%) e nos servicos (de 40,4% para 42,9%). Ainda, tem-se que em 2009, mais da metade da
populacdo ocupada (58,6%) era de empregados, 20,5% eram trabalhadores por conta propria,
7,8% trabalhadores domésticos, e os empregadores 4,3%. Os demais 8,8% eram trabalhadores
niao remunerados (4,6%), trabalhadores na produgdo para o préprio consumo (4,1%) e na
construcdo para o proprio uso (0,1%) (IBGE, 2010). Os dados podem ser melhor visualizados

na Tabela 1 a seguir.

Tabela 1 - Formas de Trabalho X Niimero de Ocupados no Brasil em 2009

Atividade Populaciao Ocupada (%)

Empregados 58,6

Trabalhadores por conta prépria 20,5
Trabalhadores domésticos 7,8
Empregadores 4,3

Trabalhadores nao remunerados 4,6
Trabalhadores para o préprio consumo 4,1
Trabalhadores na construcao para o proprio uso 0,1
TOTAL 100

Fonte: Baseado em dados do IBGE (2010)

Estas informagdes evidenciam a heterogeneidade do mercado de trabalho brasileiro
(DEDECCA, 2008), indicada por um descompasso entre o grau de desenvolvimento
alcancado pelo pais, exemplificado na presenca de grandes empresas (nacionais e
multinacionais), e a reproducdo de atividades de baixa produtividade apoiada na forca de
trabalho caracterizada por baixos saldrios e auséncia de protecao social.

Os mercados de trabalho, tanto mundial como brasileiro, vém sofrendo muitas

transformagdes a partir da década de 1980, principalmente apds a aplicacdo das politicas de
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liberalizacdo econdmica que provocaram altas taxas de juros internacionais (CHAHAD e
CACCIAMALI 2003). E, em paises subdesenvolvidos, como o Brasil e o restante da
América Latina, as consequéncias foram dréasticas, pois eles se viram cada vez mais
endividados e tiveram a sua inser¢do no processo de globalizacdo do capital de forma
subordinada e dirigida pelas ideias impostas pelo Consenso de Washington®, resultando na
redefinicdo do papel dos Estados nacionais frente aos processos econdémicos, marcados pela
globalizacdo e pelo crescimento do setor de servigos; politicos, orientados pelo
neoliberalismo; culturais, sustentados por uma visdo de mundo que redefine os valores
tedricos, estéticos e morais; além das novas relacdes entre ciéncia e tecnologia, calcadas no
desenvolvimento técnico-cientifico e sua aplicabilidade prética; e, por ultimo, aos processos
ocupacionais, baseados nos novos modos de organizacdo do trabalho (GONDIM, 2002).
Assim, acdes como a liberalizacdo do comércio e dos investimentos, privatizagdes e
reducdo do or¢camento publico foram realizadas pelos paises subdesenvolvidos, refletindo em
uma série de mudancas na estrutura do mercado de trabalho, bem como a criagao de novas

formas e diretrizes de trabalho e emprego no Pais.

2.1.3 Mudancas nas Relac¢oes de Trabalho e Emprego

A atual conjuntura do mercado de trabalho brasileiro € produto do processo de
reestruturacdo econdmica, que iniciou no Brasil no final da década de 1980, assim como o
intenso processo de urbanizac@o ocorrido nesta época e também pela Constituicdo Federal

(CF) de 1988°. Por isso, os trabalhadores comegaram a conviver com novas exigéncias por

z

¥ Consenso de Washington é uma expressio criada pelo economista John Williamson que expressa as
proposi¢des da comunidade financeira internacional de ajuste das economias dos paises periféricos as novas
exigéncias dos paises centrais. As diretrizes foram centradas na liberalizacdo do comércio e dos investimentos,
nas privatiza¢des e na reducdo do orcamento ptiblico, com o predominio de politicas sociais e venda de ativos
estatais (SANTOS, 2008).

’ Segundo Freitas (2007), além de contribuir para a concentracio da renda, a CF de 1988 prejudicou o
desempenho do Pais em trés dreas: a infraestrutura (pela queda do investimento); a taxa de poupanca do setor
publico (menos de 3% em 2004 contra quase 5% nos anos 1970); e o sistema tributdrio (de 1987 a 2004, a carga
subiu de 23% para 37% do PIB). Ainda, com a atribui¢do dada aos Estados para legislar sobre o ICMS, o tributo
tem hoje 27 regimes diferentes, com incontdveis mecanismos de incentivos, gerando uma permanente guerra
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parte das organizagdes, sob o escudo do novo modelo de acumulagado capitalista, denominado
de pés—fordismolo ou modo de acumulacdo flexivel. Com isso, houve um processo de
mudanca nas empresas, no qual vérias ocupacdes foram extintas e novas surgiram, fazendo
com que o emprego industrial sofresse uma redu¢do em consequéncia da insercdo de
tecnologia, enquanto que o setor de servigos se expandiu.

O mercado de trabalho sofreu alteragdes, principalmente no que diz respeito a
organizacdo do trabalho, com a flexibilizacdo e a consequente precarizacdo das relacdes de
trabalho, cujo objetivo foi tornar as organiza¢des mais preparadas para enfrentar as mudangas
ocorridas no cendrio externo. O aumento da competicdo que se estabeleceu nos mercados
mundiais, culminaram em novas formas de trabalho, € no aumento da ocupacdo por conta
propria e da informalidade'' em geral (HELAL; SANTOS, 2008). E, mesmo no mercado
considerado formal, hd a chamada “flexibilidade organizacional” (CHAHAD, 2003),
representando a tentativa das empresas para se adaptar as mudancas institucionais, sociais,
tecnoldgicas e econdmicas.

Segundo Holzmann e Piccinini (2006), a flexibilizacdo significa o contraposto ao
padrao de relagdes de trabalho vigentes apds a Segunda Guerra Mundial, particularmente nos
paises onde se estabeleceu a intervengao social do Estado, ou o Estado de bem estar social. A
flexibilidade, como o nome ja diz, € a capacidade de reacdo e de adaptacdo frente as
mudancas no ambiente, que resultam em formatos diferentes do que era anteriormente. No
caso das relacdes de trabalho, baseadas em Boyer (1987)'%, apresentam cinco modalidades de
flexibilizacdo: na primeira trata-se de mudancas na infraestrutura de producao, ou seja,
nas escolhas tecnoldgicas e organizacionais que melhor se adaptavam as novas condi¢des de
trabalho; a segunda diz respeito as competéncias requeridas dos trabalhadores, que teriam
que aprender mais acerca do processo produtivo para poderem desempenhar diferentes
fungdes (os chamados multifuncionais e polivalentes) e, assim, ocupar diferentes postos de

trabalho na medida em que seja necessario para a empresa; a terceira modalidade € referente a

fiscal entre os Estados. Dessa maneira, o sistema tributdrio virou um caos, criou incentivos a informalidade e
gerou novas ineficiéncias na economia.

' Fase do capitalismo marcada pelas transformagdes ocorridas no modo de produzir bens e servicos e de
organizar os processos de trabalho, que tem como principal objetivo ampliar os lucros do capital e como
caracteristica a flexibilidade, em oposi¢ao a rigidez do fordismo (LAPIS, 2006; HARVEY, 2007).

" Segundo Cattani (2002), basicamente é considerado trabalhador formal o empregado que tem carteira de
trabalho assinada por algum empregador e informal o trabalhador que néo tem carteira assinada.

12 BOYER, Robert (org.) La flexibilité du travail en Europe. Paris: La Decouverte, 1987.
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regulamentaciao dos contratos de trabalho, que implicam em mudancas nas leis que versam
sobre a duragdo da jornada de trabalho e da mobilidade dos trabalhadores entre as empresas; a
quarta modalidade traz a flexibilidade na remuneracio, que ¢ adequada as situagdes
econOmicas vivenciadas; e, por ultimo, tem-se a quinta modalidade, que é a flexibilizacao
juridica, a qual muda as leis acerca dos tipos de contratacdo e uso da mao-de-obra (BOYER,
1987 apud HOLZMANN e PICCININI, 2006).

A contratagdo dos trabalhadores assalariados, portanto, tem cedido lugar a outras
modalidades de relacdes de trabalho, as chamadas “modalidades especiais de contrato de
trabalho” (CHAHAD, 2001 apud CHAHAD, 2003)13, como o trabalho temporario, part-time
(trabalho em tempo parcial), job sharing (trabalho de tempo compartilhado), trabalho
terceirizado (ou subcontratacdo), lay-off (suspensdo tempordria do contrato de trabalho),
jornadas de trabalho flexiveis, etc.

Ja Piccinini, Rocha-de-Oliveira e Riibenich (2005) ampliam essa classificagdo e
consideram as principais formas de flexibilizagdo encontradas nas empresas brasileiras como:
(i) Flexibilizacao quantitativa externa, como terceirizacdo, trabalho a domicilio, rede de
empresas e cooperativas de trabalho; (ii) Flexibilizacao quantitativa interna, como trabalho
tempordario, part-time, job sharing, lay-off e estagios; (iii) Flexibilidade funcional, como
multifuncionalidade e polivaléncia dos funciondrios; (iv) Flexibilizacdo externa das formas
de trabalho (tempo/espaco), como teletrabalho; e (v) Flexibilizacido interna das formas de
trabalho, como a utilizacdo de horas extras, banco de horas, jornada de trabalho flexivel,
turnos de trabalho e semana reduzida de trabalho.

Assim, com o advento do modelo flexivel de relagdes de trabalho, podem-se observar
diversas mudangas nos principais componentes dos contratos de trabalho, tanto individuais
quanto coletivos. O Quadro 1, apresentado a seguir, resume essas principais transformacdes

ocorridas no mercado de trabalho.

13 CHAHAD, José Paulo Z. Trabalho flexivel ¢ modalidades especiais de contrato de trabalho: evidéncias
empiricas no caso brasileiro. Sdo Paulo: Relatério de Pesquisa FIPE/MTE, setembro, 2001.
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TIPOS E COMPONENTES DOS .
CONTRATOS FORDISTA FLEXIVEL
Duracao Indeterminado Diferentes arranjos
. . . Pode variar e estar subordinado
Fixo e subordinado diretamente a o .
Local . indiretamente a diferentes
um tnico empregador
empregadores
Determinada, padronizada e em Varidvel, ndo padronizada e pode
Jornada

tempo integral

ser em tempo parcial

Horas-extras

Utilizadas. Remunerag¢do maior
imposta pela legislagdo

Praticas de compensagdo de horas

Hierarquia

Definida. Predominancia de niveis
verticais

Definida. Predominancia de
equipes e niveis horizontais

Funcoes e Atividades

Bem definidas

Polivaléncia

Organizacio trabalho

Hierarquizada. Valorizagdo da
senioridade

Flexivel exigindo formacdo
profissional continuada

Salario

Fixo

Fixo adicionado de componente
variavel ou somente varidvel

Aumentos Salariais

Periédicos, vinculados a
produtividade e indexados aos
indices de precos ao consumidor

Descontinuos, associados a metas,
resultados, qualidade,
adaptabilidade ou bonificacdes

Estabilidade

Valorizada

Valorizada apenas para o nicleo
duro dos trabalhadores

Rescisiao de contrato por parte do
empregador

Restricdes impostas pela legislacdo

Diminui¢ao ou eliminagdo das
restri¢gdes impostas pela legislag@o

Negociacao coletiva

Centralizada ou por setores

Descentralizada, preferencialmente
por empresa

Contratos coletivos

Defini¢do de um contrato "modelo"

Perda da importincia do contrato
"modelo"

Quadro 1 - Principais Caracteristicas dos Modelos Fordista e Flexivel de Relacdes de Trabalho
Fonte: Cacciamali e Britto (2003, p. 132)

As préticas de flexibilizag¢ao nas relacdes de trabalho estdo avangando no Brasil, assim

como em outros paises e o principal motivo para essa mudanga se deve a busca de redugdo de
custos para as empresas. Ainda, a modalidade de trabalho flexivel mais utilizada no caso
brasileiro, independente da regido do Pais, é a terceirizagdo (CACCIAMALI e BRITTO,
2003). Contudo, conforme afirma Castel (2009), o trabalho ainda é uma referéncia nao sé
economicamente, mas também psicoldgica, cultural e simbolicamente dominante, como
mostram as reacdes dos que ndao o tém. Portanto, por mais que essas mudangas sejam
consideradas legais perante a legislacdo laboral vigente, € importante observar que as novas
condic¢des nas relacdes de trabalho geram consequéncias para a popula¢do ocupada, como a
perda de alguns direitos sociais previstos pelo contrato de trabalho permanente, bem como a

condi¢do de cidadania do trabalhador, que afeta tanto a dificuldade de acesso aos beneficios
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do INSS' como a identidade do trabalhador, que muitas vezes busca reconhecimento do seu
trabalho perante a sociedade por meio da organizacdo onde trabalha.

Riftkin (1996) alerta também para os problemas causados pela utilizagdo de empregos
temporarios em larga escala pelas empresas. Isso porque enquanto essas ganham em agilidade
para aumentar ou diminuir o nimero de trabalhadores em resposta a sua demanda, os
trabalhadores acabam por conviver com a descartabilidade das suas fungdes, ou seja, eles
terdo emprego durante o tempo em que a empresa precisar deles. Segundo o autor, essa
pratica, cada vez mais corrente entre as empresas - que buscam a constante reducao de custos
-, traz impactos negativos sob o bem-estar econdmico do pais como um todo e também afeta a
seguranca emocional da forca de trabalho.

Mas as mudancgas nas formas de organizacdo do mercado de trabalho ndo sdo somente
marcadas pela informalidade, intensa flexibilizagao e precariedade das relacdes de trabalho.
Outro problema oriundo da fase de reestruturagdo econdmica € o desemprego e, com relagao
ao indice de trabalhadores sem ocupacgdo, destaca-se a vulnerabilidade do mercado de trabalho
brasileiro perante as crises internacionais, como a que eclodiu nos Estados Unidos no final de
2008. Apo6s essa crise, houve um aumento de 18,5% na populagdao desocupada, sobretudo
entre os mais jovens, e o crescimento da taxa de desocupacao, de 7,1% para 8,3%, invertendo
uma tendéncia de queda nesse indicador que se mantinha desde 2006 (IBGE, 2010).

Segundo Santos (2008), o desemprego pode ser classificado em: (i) desemprego
friccional ou flutuante, que estd diretamente relacionado ao desequilibrio entre oferta e a
procura de trabalho; (ii) desemprego conjuntural ou ciclico, no qual existem vagas
disponiveis, mas ndo ha aproveitamento. Esses tipos de desemprego, por sua vez, sdo
caracteristicos dos paises capitalistas de economia mais avancada, j4 em paises considerados
em desenvolvimento, que apresentam uma economia menos dinamica, ha a ocorréncia do tipo
de desemprego mais cronico do que o ciclico, o (iii) desemprego estrutural, resultante do
seu proprio modelo de desenvolvimento. Ainda, ha o (iv) desemprego tecnolégico, que
basicamente surgiu com a tendéncia de trocar ‘trabalho vivo por trabalho morto’, ou seja,

compreende-se o desemprego relacionado a insercdo de maquinas nos postos 0s quais eram

' Tnstituto Nacional do Seguro Social (INSS) é uma autarquia do Governo Federal do Brasil que tem como
objetivo reconhecer e conceder direitos aos seus segurados. A renda transferida pela Previdéncia Social é
utilizada para substituir a renda do trabalhador contribuinte, quando ele perde a capacidade de trabalho, seja pela
doenca, invalidez, idade avancada, morte e desemprego involuntdrio, ou mesmo a maternidade e a reclusio
(BRASIL, 2009).
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anteriormente ocupados por homens. No entanto, é sabido que o avanco tecnoldgico também
acaba gerando novos postos de trabalho, uma vez que sdo criados novos produtos, servigos e
mercados, embora demande dos trabalhadores maior quallificalg;a?lo15 para ter acesso a essas
vagas.

Com isso, a busca por maior qualificacdo, bem como o investimento maior no periodo
de formacdo, tem sido vistos como essenciais para o trabalhador se tornar competitivo, fugir
do desemprego e, portanto, galgar melhores espagcos no concorrido mercado de trabalho. Essa
tem sido a tética utilizada principalmente pelos jovens'®, que cada vez mais sentem o peso da
exigéncia de qualificacdo por parte das organizacdes. Além disso, segundo Flori (2004), os
jovens apresentam uma taxa de desemprego elevada e muito maior do que trabalhadores mais
velhos, ndo sé no Brasil como em todo o mundo.

Embora as taxas de desemprego estejam sofrendo uma ligeira melhora, em pesquisa
recente publicada pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA), foi registrado que o
desemprego entre jovens no Brasil € 3,5 vezes maior do que entre os trabalhadores
considerados adultos, com mais de 24 anos, totalizando um indice de desemprego entre os
jovens de 19%. Embora a taxa de desemprego utilizada neste estudo seja de 2005 — para
permitir comparagdo com outros paises -, ela apresenta um crescimento em relacdo aos anos
anteriores. Em 2000, o desemprego dos jovens era trés vezes maior ao dos adultos, em 1995,
2,9 e, em 1990, 2,8 vezes. O indice de desemprego entre os jovens apontado nesse estudo
também € o maior dos anos pesquisados: 18% (2000), 11% (1995), 7% (1990) e 6% (1985)
(CAMACHO, 2008).

Uma possivel causa para tal problema estd na dificuldade do jovem em conseguir o
primeiro emprego. Ainda podem existir outras causas, como a ineficiéncia do sistema de
educacgdo frente as exigéncias do mercado de trabalho e a impossibilidade de muitos jovens
em permanecer na escola. Além disso, pode haver uma op¢ao, por parte dos empresarios, por
trabalhadores adultos, por terem experiéncia e hédbitos de trabalho mais sedimentados, apesar
de que a demissdo de jovens represente um custo mais baixo para as empresas, uma vez que

geralmente os vinculos com estes sejam de menor tempo (SILVA, 2001; CAMACHO, 2008).

!> Neste estudo o termo qualificagdo estd sendo empregado no sentido de qualidades/habilidades técnicas
exigidas ao trabalhador para poder assumir um posto de trabalho.
'® Segundo o IBGE, a populacio jovem no Brasil corresponde a individuos de 15 a 24 anos.
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Os dados do IPEA, no entanto, mostram que os trabalhadores mais jovens apresentam,
em média, maior grau de escolaridade na comparag¢do com os mais velhos. Com isso, pode-se
observar que nem sempre a qualificacdo formal é a garantia de um lugar no mercado de
trabalho. Para Alves (2007), os estudos acerca da inser¢cao profissional emergiram do aumento
nas dificuldades encontradas pelos que buscam ingressar no mercado de trabalho, ja que
antigamente a passagem do sistema educativo para o sistema de emprego ocorria de forma
‘natural’, representando apenas uma etapa do desenvolvimento na vida de uma pessoa.

Nesse aspecto, os jovens pertencentes aos estratos mais pobres da populagao sio os
mais frontalmente atingidos pelo desemprego, pelas mudancas no mercado de trabalho e
consequentemente, pela precarizacdo das ocupacdes. Contudo, assim como os estudos
revelam, os jovens de classe média e alta também estdo se vendo afetados ultimamente (DIB,
CASTRO, 2010).

Mesmo os estudantes egressos de universidades, representantes de uma elite e com
maior tempo de formacao, t€ém encontrado dificuldades na inser¢do no mercado de trabalho.
E, ainda, a medida que o periodo de formagdo aumenta, maiores sdo as expectativas com
relac@o a carreira profissional, resultando em frustragdo quando nao realizadas. Com isso, a
ideia de que os jovens recém formados tenham mais oportunidades e, consequentemente, mais
chances de ingressar no mercado de trabalho, por terem uma formacdo profissional mais
sOlida, ndo tem se confirmado (POCHMANN, 2000). Segundo Baracho (2009), o tempo em
que ter um curso de graduagdo concluido era sindnimo de emprego e estabilidade garantidos
ja ndo existe mais.

Em estudo realizado com jovens que vivem o dilema do desemprego, Felisberto
(2001) evidencia que o diploma universitdrio ndo mais assegura a entrada no mercado de
trabalho. Entretanto, por mais que haja indicios de que a escolarizacdo ndo seja mais uma
condicdo suficiente para a inser¢ao profissional e a obtencao de um status de reconhecimento
e realizacdo na escala social, ainda hd uma certeza de que se mantém como condicdo
necessdria para o incremento das possibilidades de algum tipo de inser¢cdo profissional e de

permanéncia no mercado de trabalho (CAMARANO, et al., 2004).
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Ainda, de acordo com a autora, as inimeras exigéncias feitas pelas organizacdes
colaboram com o discurso da empregabilidade” e, consequentemente, com os altos indices de
desemprego entre os jovens graduados no ensino superior, provocando uma situacdo que
Guimaraes e Goulart (2002) chamam de “desemprego de inser¢ao”.

Assim, os “trabalhadores livres” da sociedade do conhecimento, da sociedade em
redes, das conexdes multiplas, tal como os trabalhadores eternamente precdrios, ou 0s
desempregados cronicos sdo, todos eles, filhos desta nova ordem social, originada pela
globalizacdo, pelo desenvolvimento tecnoldgico e pela reestruturacdo do emprego e da
economia (GUERREIRO; ABRANTES, 2005).

Dessa forma, o receio sobre o futuro profissional e a necessidade de se destacar frente
aos demais para garantir seu crescimento na carreira leva a cada dia mais jovens recém
formados a participar de uma série de processos seletivos, com destaque para os Programas
Trainee. Ainda, ha também os jovens que para buscar a inser¢do no mercado de trabalho
passam a procurar cursos de aperfeicoamento, cursar pos-graduagdo, buscar outras profissoes
(que ndo correspondam a sua formacgdo), trabalhar como autdbnomo'®, empreender em um
negocio préprio, ingressar no servi¢co publico, ou ainda ingressar em outro curso Ssuperior.
Neste estudo, serdo contemplados os processos seletivos especificos aos cargos de trainee de
organizagdes corporativas, os Programas Trainee, como forma de insercido de jovens recém
graduados no mercado de trabalho.

Adotando como base a concepcao do trabalho como categoria central na formagao do
desenvolvimento humano e, tendo em vista as mudancas nas relacdes de trabalho e emprego,
como as formas de trabalho flexivel existentes e elevados indices de desemprego, questiona-
se 0 quanto as atuais condi¢Oes de trabalho afetam nas escolhas dos jovens para buscar o
ingresso no mercado de trabalho. Ainda, busca-se verificar até onde vai a submissdo desses
jovens perante as novas relacdes de trabalho na busca pela insercdo profissional como

primeiro passo na construcao de uma carreira profissional.

7 De acordo com Helal e Santos (2008), esse discurso € corroborado pelas institui¢des (escolas e empresas) e,
assim, é defendida a ideia de que a responsabilidade pelo emprego é dos individuos que estdo pleiteando uma
vaga no mercado de trabalho, cabendo a eles o dever de se ocupar em desenvolver suas competéncias,
habilidades e o seu capital humano.

'8 Segundo o Guia da Legislagdo Trabalhista (2010), o trabalhador auténomo é aquele que exerce sua atividade
profissional sem vinculo empregaticio, por conta prépria e, portanto, assume seus proprios riscos.
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2.1.4 Insercao Profissional dos Jovens no Mercado de Trabalho

O tema inser¢ao profissional remete aos modos de acesso ao emprego e articula
formacgdo, desemprego e atividade profissional. Deste modo, ndo estariam incluidos no seu
campo de estudos apenas os jovens em busca do primeiro emprego, mas Sim outros
segmentos etdrios, dada a diversidade da época e o nimero de vezes em que o periodo de
insercdo pode ocorrer com as pessoas (ROSE, 1984 apud FRANZOI, 2006)". Entretanto, este
trabalho tem como foco de andlise a inser¢do profissional dos jovens no mercado de trabalho.

Segundo Pochmann (1998), os jovens tradicionalmente ingressavam no mercado de
trabalho de maneira diferenciada, distincdo relacionada ao segmento social ao qual
pertenciam. Assim, em grande parte dos casos, os jovens menos favorecidos normalmente
ingressavam por volta dos 16 anos de idade sem completar o periodo escolar obrigatério e
eram admitidos nos segmentos pouco qualificados, ou nao-organizados, nos quais
predominam as atividades precédrias de trabalho (POCHMANN, 2000). J& os jovens
pertencentes a classe média comumente concluiam o periodo escolar obrigatério, ou o ensino
profissionalizante, e iniciavam a atividade laboral antes dos 20 anos de idade nos postos
intermedidrios da grande industria e dos servigos, bem como no setor publico. Os pertencentes
a essa classe se inseriam no chamado segmento de mercado de trabalho externo, onde ha
pouca regulacdo do mercado de trabalho e a exigéncia de qualificagdo é baixa; e alguns no
segmento de trabalho interno, onde ha uma maior regulacdo do mercado e maiores chances
de ascensao profissional (POCHMANN, 2000).

Os jovens das camadas sociais com maior poder econdmico buscavam permanecer
mais tempo na inatividade e investiam mais no processo de formacao. Com isso, geralmente
concluiam o ensino superior e entravam no mercado de trabalho apés os 20 anos de idade,
ocupando postos hierdrquicos mais elevados nas principais atividades dos setores publico e
privado, no chamado segmento profissional de mercado de trabalho, onde além de
melhores condi¢des de trabalho, hd uma maior mobilidade interempresa e intrassetor da

atividade economica (POCHMANN, 2000).

19 ROSE, José. Enquéte d’emploi: formation-chdmage-emploi. Paris: Economica, 1984.
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Hoje mesmo os mais qualificados nao tém tido espago para a adequada insercdo no
mercado de trabalho devido as transformacdes ocorridas na organizagdo do trabalho ja
mencionadas, combinadas com um aumento substancial de portadores de diploma
universitario. Por essas razdes que a inser¢do profissional dos jovens é uma das principais
preocupacdes dos poderes publicos. A partir daf se originam algumas medidas, como politicas
de emprego e de educacao/formacdo da juventude para o mercado de trabalho, pois essa
questdo tem uma grande importancia ndo s para a economia, mas, sobretudo para a vida das
pessoas. Porém, apesar de ser um tema frequente nas pesquisas empiricas, a inser¢ao
profissional ainda ndo tem uma defini¢ao conceitual estabilizada, ou uma “teoria da inser¢ao”
que nos auxilie na sua devida compreensao (ALVES, 2007).

Segundo Alves (2007), a origem da expressdo “insercdo profissional” se dé a partir do
conceito de entrada na vida ativa (entrée dans la vie active), criado na Franga na década de
1960 no campo da psicologia. Os estudos franceses acerca da inser¢ao profissional emergiram
da dificuldade que encontrava um numero crescente de jovens para fazer a transi¢do entre o
periodo de formacdo e o ingresso no mercado de trabalho (ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009),
ou seja, uma abordagem preocupada com a andlise das condi¢des que o jovem se deparava ao
buscar uma vaga de emprego.

Ao mesmo tempo, a ideia de entrada no trabalho (entry to work) surge na literatura
anglo-saxonica, que, progressivamente, foi subsituida pela ideia de transi¢do para o trabalho
(transition to work). Essas pesquisas, por sua vez, buscavam verificar como decorria a entrada
na vida profissional, por exemplo, como ocorria 0 processo de socializacdo nas empresas’,
que mecanismos eram utilizados para facilitar a integracdo e a socializacdo dos novos
entrantes>’, como era feita a articulacdo entre as exigéncias decorrentes da atividade
profissional e das empresas, e, ainda, quais eram as aspiracdes dos jovens ingressantes no
mundo do trabalho®, ou seja, nesta perspectiva tem-se uma abordagem mais focada na forma
de acolhimento do jovem pelo mercado em inicio de carreira profissional. Por outro lado, em
paises como a Alemanha, onde ndo havia essa dificuldade de alocaciao dos jovens no mercado

de trabalho, o foco dos estudos nesse campo se desenvolveu por meio da ideia de transicao

* CARTER, Michael P. Home, School and Work: A Study of the Education and Employment of Young People
in Britain. Oxford: Pergamon Press, 1962.

2 MAIZELS, Joan. Adolescents needs and the transition from school to work. London: Athlone Press, 1970.
2 ASHTON, David. N.; Field, David. Young workers. London: Hutchinson, 1976.
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que integra normalmente o percurso biogrifico dos jovens: a transicdo da escola para o
emprego, ou melhor, a transicdo da vida estudantil, de formacdo, para a vida profissional
(ALVES, 2007).

No Brasil, ainda ndo hd uma tradicdio em estudos acerca da temadtica insercao
profissional. Segundo Piccinini e Rocha-de-Oliveira (2008), além do tema ser pouco
explorado em pesquisas no Pais, estas tem como foco normalmente os grupos em situacdo de
exclusdo, como jovens pobres e de baixo nivel instrucional, sendo o tema mais voltado ao
conceito de inser¢ao social. Ainda, considera-se a insercao profissional somente relacionada
ao inicio do desenvolvimento de alguma atividade na esfera produtiva, sem analisar o seu
processo de ingresso € 0 que isso representa para 0s jovens.

Segundo Rocha-de-Oliveira (2009), o campo da insercdo profissional € dividido em
duas correntes de estudo: econdmica e socioldgica. A abordagem econOmica preconiza o
papel dos sistemas de gestdo do emprego pelas empresas e o atual contexto do mercado de
trabalho. Observa-se, nessa primeira perspectiva, que as questdes macroecondmicas estao
diretamente ligadas ao processo de inserc¢do profissional, pois influenciam as escolhas sociais
e organizacionais dentro de um contexto especifico, como em situacdes de pleno emprego ou
subemprego, por exemplo.

Além disso, as caracteristicas do mercado de trabalho também sdo fortes
condicionantes do processo de insercao, por meio das estratégias utilizadas pelas organizagdes
relacionadas a forca de trabalho. Assim, se a regido e/ou os setores especificos tém
organizacdes que adotam medidas flexiveis perante a mao-de-obra, tem-se uma insercao
marcada por relacdes de trabalho precarizadas e pelo desemprego. Outra caracteristica dessa
corrente € conceituar a inser¢do profissional como o ingresso de um individuo em um posto
formal de emprego. Assim, o processo de insercdo tem fim quando se termina os estudos e
encontra-se uma atividade laboral relacionada ao seu curso de formacao (VERNIERES, 1997
apud ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009)*. Vernidres ainda considera insercdo quando o
trabalhador arranja um emprego que nao estd diretamente ligado a sua formacao profissional,
no entanto, esse fato é considerado uma disfuncdo, pois, na opinido dele, houve um fracasso

no ingresso no campo de trabalho pretendido (ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009).

2 VERNIERES, Michel. L'insertion professionnelle: analyses et debats. Economica: Paris, 1997.
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Ainda segundo Rocha-de-Oliveira (2009), a abordagem sociolégica da insercdo
profissional apresenta uma visdo mais ampla e enfoques distintos da abordagem econOmica.
Na perspectiva socioldgica, hd uma maior énfase no sujeito, destacando sua historia de vida e
qual a relacdo dela com os eventos sociais dos quais ele participa; assim, o individuo é
considerado um agente que se modifica e também modifica o ambiente no qual convive. Ha
também um destaque para as transformagdes no mundo e nas relacdes de trabalho e a sua
influéncia no processo de inserc@o, ou seja, quanto mais o trabalho for considerado precério,
mais a inser¢do do jovem no mercado vai ser dificultada e ele terd de aceitar as formas de
trabalho impostas pelas organizagdes para poder conquistar um emprego.

Outro ponto que diverge da abordagem econdmica de inser¢do profissional é a noc¢ao
de processo de insercdo, onde se considera a ideia de movimento e de uma diversidade de
caminhos que uma situacdo pode se desenvolver; assim, ndo ha uma trajetéria linear onde se
pode ser bem-sucedido ou ndo. Por dltimo, destaca-se nessa abordagem o carater relacional da
inser¢do profissional, relacionando também a presenga de diversos atores e suas acdes nesse
processo (ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009).

De acordo com Charlot e Glasman (1998 apud ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009)24, a
insercdo profissional apresenta trés caracteristicas principais: (i) a conquista do emprego
estd cada vez menos garantida pela posse do diploma que é requerido, mas cada vez
menos representa um direito de diferenciacdo para se ocupar um cargo. Assim, a graduagdo
torna-se apenas um requisito minimo de nivelamento, como uma senha que autoriza
vislumbrar possibilidades mais proximas das expectativas criadas (SILVA, 2010); (ii) o custo
de adaptacao ao mundo do trabalho nao é mais uma responsabilidade da empresa, este
passa a ser uma atribuicdo dos poderes publicos (programas de primeiro emprego, jovem
aprendiz, etc) e da familia do jovem em processo de formacgdo para o mercado, ao subsidiar os
custos e os investimentos em educacdo no periodo que antecede o ingresso formal em um
emprego; e (iii) o jovem nao consegue um emprego de acordo com as expectativas - as
suas € as da familia - e relacionado a sua drea formacdo se ndo tiver experiéncia profissional

e/ou uma atividade produtiva que seja reconhecida como tal.

? CHARLOT, Bernard; GLASMAN, Dominique (dirs.). Les jeunes, l'insertion, 1'emploi. Paris: Presses
Universitaires de France, 1998.
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Mediante essas caracteristicas, observa-se que o mercado de trabalho juvenil é
homogéneo somente na sua aparéncia. Por mais que se favoreca uma ‘“igualdade de
condi¢Oes” entre os jovens de diferentes camadas sociais por meio do ingresso ao sistema de
ensino, existe uma grande possibilidade de que a prépria sociedade, juntamente com as regras
do mercado os diferencie. Com isso, quando se fala em um ‘“alongamento da escolaridade”,
ou seja, jovens que dedicam um maior tempo ao periodo de formacao, no Brasil, € preciso
saber que trata-se, em termos estatisticos, de um contingente significativamente pequeno
(SILVA, 2010), o que acaba, de certa maneira, limitando o acesso e, consequentemente,
elitizando algumas carreiras e profissoes.

Ainda que o aumento da permanéncia nos bancos escolares ndo impec¢a 0 acesso ao
mercado de trabalho, j4 que muitas vezes este se dd de maneira concomitante ao periodo de
formacao, esta situacdo pode ocorrer de maneira precarizada, como em alguns programas de
estagio e contratos especiais para estudantes. Assim, conclui-se que o “efeito antecipador da
ida para o mercado de trabalho, combinado ao efeito retardador da saida do sistema de
ensino, faz parte de um mesmo processo que tende a caracterizar a inser¢do profissional dos
jovens na atualidade” (SILVA, 2010, p. 250).

Baseando-se na ideia de que o trabalho € constituinte do ser humano, que forma a
identidade do individuo e, ainda, ajuda a remodelar a sua personalidade, realizando seus
desejos e possibilitando que se instaure a temporalidade na qual o individuo se desenvolve
(ENRIQUEZ, 1999), a inser¢do profissional remete a um campo complexo, onde se
relacionam multiplas dimensdes. Portanto, falar de inser¢do profissional dos jovens é também
falar da sua integracdo econdmica, social, civica e simbdlica (ALVES, 2007) e levar em conta
as particularidades das acdes de cada ator social (Estado, institui¢des intermedidrias,
organizagoes, institui¢des de ensino, etc.) envolvidos nesse processo, bem como o contexto do
mercado de trabalho da época e de cada regido.

Rocha-de-Oliveira (2009) traz essa discussdo, fundamentando-se nas ideias de Dubar
(2001) de que ha um mosaico de trajetdrias a serem percorridas pelos jovens, desconstruindo
a nocdo de um percurso singular que parte do periodo de formagdo para o mercado de
trabalho. Isso ndo quer dizer que a inser¢do leva cada individuo em um caminho aleatério

baseado nas suas experiéncias proprias, mas sim que é possivel identificar 16gicas construidas
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por meio do contexto em que se vive. Contexto este ndo apenas econdmico, mas também
social, juntamente com as crencas compartilhadas pelos atores envolvidos nesse processo.

Deste modo, a transicdo da escola/universidade ao trabalho/emprego deve ser
analisada como resultado das diversas e complexas interagdes dos atores nos niveis
institucional e individual, e nfo reduzida meramente aos mecanismos econOmicos de
compreensdo do mercado de um trabalho em uma situacdo de concorréncia perfeitazs. As
interacdes institucionais sdo as logicas e os dispositivos baseados no ponto de vista
empresarial acerca das questdes referentes a formacdo profissional e ao acesso ao
trabalho/emprego, enquanto que as interacdes individuais dizem respeito aos atores sociais
propriamente ditos e as suas estratégias relacionadas a inserc¢do profissional perante o sistema
institucional (ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009).

A insercdo profissional € também tratada neste estudo sob cada contexto histérico e
cultural. Ou seja, a partir desse conceito ndo hd somente uma dicotomia entre insercao e
exclusdo, mas sim, ha uma relacdo de légicas socialmente construidas pelos diferentes atores

do sistema educacional e profissional. Assim, tem-se

(...) a inser¢@o profissional como um processo individual e coletivo, histérico e
socialmente inscrito. Individual por que diz respeito a experiéncia vivenciada por
cada sujeito na esfera do trabalho, bem como suas escolhas profissionais e
expectativas de carreira. E um processo coletivo por ser vivenciado de maneira
semelhante por uma mesma geracio, ou no interior de grupos profissionais. E
histérico, pois se desenvolve ao longo de um periodo da vida do sujeito, sob a
influéncia de elementos que marcam determinado momento no tempo e no espaco,
como politicas publicas, de formacdo e do mercado de trabalho, organiza¢do do
sistema de ensino e politicas de recursos humanos sobre as relagdes entre educacdo e
trabalho. Estd inscrito em um dado contexto socioecondmico e cultural onde além
dos elementos institucionais ha influéncia das construgdes e representacdes sociais
que os individuos desenvolvem sobre esta (ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009, p. 115).

Essa proposta amplia o conceito de insercdo profissional anteriormente apresentado e
também oferece subsidios para a discussdo metodolégica do tema, o qual se baseia tanto na
trajetdria de vida dos atores quanto nos aspectos institucionais que permeiam a constru¢ao do

mercado de trabalho, conforme resume a Figura 1.

» Concorréncia perfeita é uma situacio ideal em que ndo existem entraves ao livre jogo da oferta e da procura,
isto é, nem os ofertantes nem os demandantes t&ém o poder de influenciar o nivel de pregos, por exemplo.
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Estrutura demografica e ocupacional
Conjuntura economica

- Niveis de formag¢ao da mao-de-obra
Desenvolvimento tecnoldgico e
industrial

Contexto Sociohistorico

Origem Familiar
Representacoes do trabalho
Aspectos Individuais Experiéncias Profissionais
Expectativas Profissionais
Estratégias de Insercao

Insercdo Profissional

Regulamentagdes Estatais
Politicas Publicas

Politicas de Gestaode RH
OrganizagOes Profissionais
Agentes Intermediarios
Instituicdes de Ensino

Aspectos Institucionais -

Figura 1: Insercao Profissional
Fonte: Rocha-de-Oliveira (2009, p. 104).

Conforme mostra a Figura 1, essa abordagem também possibilita destacar a presenca
de agentes intermedidrios, como os profissionais de agéncias - de recrutamento e
comunicacdo - e os consultores, que sdo também atores nesse processo. Com isso, observa-se
a diversidade de atores e contextos que influenciam a trajetéria do jovem no acesso ao
mercado de trabalho. No préximo tépico, serdo discutidas as questdes referentes aos jovens

envolvidos nesse processo.
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2.2 OS JOVENS E O TRABALHO

“Uma geragcdo ndo pode sujeitar as suas leis as
geragoes futuras” (RODRIGUES, 1997, p. 241 apud
Artigo XXVIII - Declaragdo dos Direitos do Homem e
do Cidaddo, Franga, 1793) %

Estudos acerca da relagdo entre os jovens e o trabalho s@o na sua maioria recentes,
pois esta é marcada pelas transformagdes no mundo, principalmente com relagdo ao mercado
e as relacdes de trabalho ocorridas nos udltimos anos. Para isso, é importante discutir o
conceito de juventude, de multiplas juventudes juntamente com a inser¢do dos jovens no
mercado de trabalho, consideradas como trajetérias coletivas e individuais (ROCHA-DE-
OLIVEIRA, 2010), o processo de (re)significagdo do trabalho por parte dos jovens, e as

expectativas dos jovens foco deste estudo perante a carreira profissional .

2.2.1 A juventude como foco de estudo

Segundo Abramo (2005), a no¢do de juventude remete a uma etapa do ciclo de vida;
de ligacdo ou transi¢do entre a infancia e a primeira socializa¢do, da dependéncia quase total e
necessidade de protecdo para a vida adulta; e, ainda, a fase méxima do desenvolvimento, ao se
tornar capaz de fazer escolhas, de exercer atividades produtivas (sustentar a si proprio e/ou a
outros), reprodutivas (gerar e cuidar dos filhos) e participativas (nas decisdes, deveres e
direitos da sociedade). No entanto, é importante lembrar que a duracao e a significagdo social
destes atributos da fase juvenil sdo culturais e histdricas, € que a juventude nem sempre foi

reconhecida como uma etapa demarcada.

% Declaracdo dos Direitos do Homem e do Cidaddo admitidos pela Convencgdo Nacional Francesa em 1793.
Disponivel em: http://www.cefetsp.br/edu/eso/cidadania/declaracao1793.html.
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Assim como consolidado no pensamento sociolégico, a ideia de juventude tem sua
origem na sociedade moderna ocidental, mas desenvolve-se mais durante o século XX?" como
um tempo a mais de preparacdo para a entrada na vida produtiva, ou uma segunda
socializagdo. Essa preparagdo, por sua vez, € feita em instituicdes especializadas (como a
escola) e implica em suspensao do mundo produtivo, ou seja, dedicar-se ao estudo e ficar livre
das obrigacdes de trabalho sdo os principais elementos da condi¢do juvenil (ABRAMO,
2005).

Desse modo, produziu-se uma extensao da juventude em diversos sentidos: duracio
dessa etapa do ciclo de vida (podendo durar até 15 anos), abrangéncia do fendmeno para
outras camadas sociais (ndo s para os rapazes burgueses, como no inicio), nos elementos
constitutivos e nos conteidos da nocdo estabelecida socialmente da juventude (ideia de
multiplicidade de socializacdes — nao somente a familia e a escola atuam como formadores
das identidades e valores, mas também os campos do lazer e a cultura). Assim, a vivéncia da
experiéncia juvenil adquire um sentido préprio e nao mais apenas de preparacdo para a vida
adulta, embora se saiba que o termo utilizado deve ser juventudes (no plural), tendo em vista
as diferencas e desigualdades que permeiam esta condi¢ao. Portanto, por mais que a condi¢ao
juvenil seja reconhecida por todas as classes sociais, ndo se pode esquecer as diferentes
(im)possibilidades de se vivenciar esse periodo (ABRAMO, 2005).

Segundo Rocha-de-Oliveira (2009), ndo ha uma unanimidade para definir em que
momento inicia a etapa da juventude no ciclo de vida, pois esse momento € marcado por uma
série de mudancas bioldgicas, psicoldgicas e sociais, as quais ocorrem em periodos distintos
para cada um. Conforme ja mencionado, 6rgaos e institutos de pesquisa como o IBGE e IPEA
utilizam a mesma classificagdo da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU), que caracteriza
como jovens os individuos de 15 a 24 anos. A explicacdo para o limite inferior se d4 pelas
caracteristicas bioldgicas, uma vez que por volta dos 15 anos tem-se o inicio da atividade
reprodutiva, enquanto que o limite superior, de 24 anos, € relacionado a integracao
sociocultural. No entanto, sabe-se que essa € uma defini¢do generalizada e arbitrdria, que nao

leva em conta os diferentes ambientes e contextos em que os jovens estdo inseridos, conforme

*7 Para saber mais sobre estudos acerca do processo de formagdo da no¢do de juventude em diferentes épocas,
ver: LEVI, Giovanni; SCHMITT, Jean Claude (orgs.). Histéria dos Jovens. Sdo Paulo: Cia das Letras, 1996.
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também apontam institui¢des como Organizacdo das Nag¢des Unidas para a Educacdo, a
Ciéncia e a Cultura (UNESCO) e a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT).

Atualmente, os estudos mostram que as idades que delimitam o fim e o inicio da
juventude variam com espago e as vezes, no mesmo espago, com o passar do tempo. E, na
maioria das vezes, o social se sobrepde ao biolégico (RODRIGUES, 1997). A fase de
transi¢do — transformacao ou mudanga de status — passa a servir como modelo normativo para
a construgdo das trajetdrias biograficas. Tradicionalmente, a ideia de transi¢do tem como eixo
principal a passagem da condicdo de dependéncia - principalmente financeira - para a de
independéncia, associada a vida adulta. Dessa maneira, a passagem das fases vai ter como
referéncia alguns marcos como a conclusdo dos estudos, o exercicio de uma atividade
produtiva remunerada, a saida da casa dos pais e a constituicdo da prépria familia
(LECCARDI, 2005).

Sabe-se que em nenhum lugar do mundo a juventude representa um bloco homogéneo,
capaz de responder por um conjunto de categorias fixas. Da mesma maneira, ha diferentes
formas de socializacdo profissional relativas aos distintos grupos de jovens, pois esses variam
em origem social, regional, étnica, de género ou até em seu capital intelectual. H4, sobretudo,
o conceito de ‘juventudes’, antes de se falar em juventude (REGUILLO, 2002; ABRAMO,
2005; GUIMARAES, 2005).

Assim, tém-se diferentes representacdes, anseios, interesses € comportamentos dessas
multiplas juventudes, atreladas a distintos contextos temporais e culturais, que resultam em
diferentes caminhos de inser¢do profissional (ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2010), expectativas
com relagdo ao trabalho e caminhos de construcdo da carreira profissional.

Tendo em vista esta multiplicidade de juventudes, este estudo pretende concentrar sua
atencdo em um grupo especifico: jovens recém egressos do ensino superior ou no periodo
final da graduagdo, dos cursos de administragdo, ciéncias contdbeis, ciéncias econdmicas,
ciéncias sociais, comunicacdo social e engenharias, que buscam/buscaram inser¢io no
mercado de trabalho por meio dos Programas de Trainee. Estes jovens t€ém entre 20 e 30 anos

de idade e residem nas maiores cidades das regides Sul e Sudeste do Brasil.
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2.2.2 Relacao dos jovens com o trabalho

A simples transi¢cao do periodo de formacdo para o mercado de trabalho tem sofrido
forte influéncia das novas condi¢des de trabalho e emprego, conforme ja observado
anteriormente. Rompe-se a no¢do de equiparacdo entre trabalho e empregozg, de trabalho
permanente, de contratos a tempo completo e de longa duracdo, nos quais o vinculo
empregaticio praticamente era estendido a toda a vida produtiva do trabalhador, tornando,
assim, o trabalho objetivamente disforme. Assim, mudam-se as relagdes de trabalho e,
consequentemente, o sentido que as pessoas atribuem a ele devido as incertezas que os
cercam, como as intensas transi¢cdes entre situacdes ocupacionais, imprevisibilidade das
trajetdrias profissionais, e individualizacdo do trabalhador, que se torna o tnico responsavel
pelo seu caminho profissional (OFFE, 1989; GUIMARAES, 2005).

Frente a este contexto, Gorz (2004) promove a ideia de que os jovens teriam
desenvolvido uma relacdo especifica frente ao trabalho, tendo em vista a intensidade com que
tiveram de conviver com essas mudancas na estrutura do mercado de trabalho. Segundo o
autor, os jovens assumiriam a condicdo de “exilados do trabalho”, antecipando o fim da
centralidade do mesmo, antes mesmo que esta se impusesse de modo socialmente mais
amplo. Os jovens, portanto, sdo os precursores de uma mudanga no significado do trabalho,
por meio de um movimento de estetizacdo® deste, diferentemente do que pensavam as
geracdes passadas, socializadas sob a ética do trabalho (GUIMARAES, 2005).

Guimaraes (2005), a partir da pesquisa “Perfil da Juventude Brasileira”, realizada no
final do ano 2003 pela Fundagdo Perseu Abramo, constata que o trabalho aparece como
referéncia central entre as opinides, atitudes, expectativas e relatos de experiéncias ocorridos
com os mais de trés mil jovens entrevistados, com idade entre 15 e 24 anos, oriundos de 198
municipios brasileiros. A autora adota a hipdtese de que a centralidade do trabalho ndo advém

dominantemente do seu significado ético, mas sim da sua importancia mais como uma

* Embora algumas pessoas os utilizem como sinénimo, trabalho e emprego tém significados diferentes.
Enquanto o trabalho é o esfor¢co humano dotado de um objetivo e envolve a transformacio da natureza através
do dispéndio de capacidades fisicas e mentais, 0 emprego representa uma relagdo estavel que existe entre quem
organiza e quem realiza o trabalho.

» A estetizacdo refere-se a ideia de que as forcas da imaginacdo, da sensibilidade e das emog¢des t€ém maior
efetividade para o agir, do que se baseadas em principios com fundamentacdo moral (HERMANN, 2005).
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demanda a satisfazer do que um valor a cultivar. Assim, tem-se que o trabalho mobiliza o
interesse dos jovens, principalmente relacionado ao tema do emprego. Temas como “cultura,
relacionamentos amorosos, familia, religido, sexualidade, AIDS, drogas e até violéncia ou
esportes sio todos preteridos diante do trabalho” (GUIMARAES, 2005, p.160).

Em pesquisa com jovens trabalhadores portugueses de diferentes classes sociais,
Guerreiro e Abrantes (2005) constataram que com qualificagdes escolares, cientificas e
técnicas superiores frente as geragdes passadas, os jovens acabam tendo acesso a
oportunidades em setores em expansao. Em funcao disso, um contingente significativo deles
tem investido na ideia de alongar o percurso de formagao para alcancar melhores posi¢des no
mercado de trabalho e, desde cedo, alguns ja ocupam cargos de decis@o nas organizacoes e
tem altos saldrios, mesmo em situacdo de precariedade nos contratos. Para os autores, os
jovens sdo seduzidos pelas multiplas possibilidades oferecidas pelas empresas e, por isso,
acabam seguindo hordrios de trabalho bastante prolongados (10 a 12 horas didrias) e, por
vezes, ainda concomitantes com o periodo de formacdo. “Fazem-no por necessidade de
sobrevivéncia num contexto profissional muito exigente e competitivo, mas também por
expectativas de promocao a curto prazo” (GUERREIRO e ABRANTES, 2005, p. 160).

Sobre a carga de trabalho excessiva dos jovens trabalhadores, Pages er al. (1987)
destacaram a necessidade criada pelas empresas do ‘encarreiramento’ destes. Segundo os
autores, essa pratica de recursos humanos tem como objetivo convencer o jovem trabalhador a
que ele sinta o desejo de construir sua carreira na organizagdo, transformando este desejo em
necessidade e, assim, fazendo com que ele suporte algumas situacdes, como estender o
periodo de trabalho mesmo sem ganhar horas extras, por exemplo. Com as mudancgas
ocorridas nas organizagdes, decorrentes de um novo contexto socioeconOmico e
organizacional a ideia de carreira adquiriu novo significado, € mesmo, foi considerada
ultrapassada, pois ndo se faria mais carreira em uma unica, mas em diferentes organizacoes,
mas acredita-se que alguns modelos, como este, continue sendo objeto de interesse e também
de estudo da academia.

Segundo Silva (1998), fazer carreira ndo estd apenas associado a obtencdo de
remuneracoes mais altas, de ter prestigio e influéncia, mas também e, principalmente, a busca

de satisfacdo de se considerar um vencedor e de ser reconhecido pela organizacdo. Mesmo
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que isto implique em respeito absoluto as suas regras, estar de acordo com seus objetivos e ser
capaz de reproduzir seu discurso ideoldgico.

Segundo Dib e Castro (2010), percebe-se, portanto, que as mudangas culturais,
estruturais e institucionais tiveram forte influéncia no mundo do trabalho nas ultimas décadas,
trazendo como consequéncia uma despadronizacdo do curso de vida e a fragmentacdo das
trajetérias biogréficas. Estas mudancas podem ser correlacionadas a transformacdes na
temporalidade social e, também, a questdo da centralidade do trabalho/emprego como base na
constru¢do das identidades profissionais, individuais e coletivas e como referéncia ou fio
condutor na organizacio do tempo da vida. O movimento de precariza¢io — tanto das relagdes
de producdo e trabalho, quanto das relagdes e papéis sociais — faz com que as experi€ncias de
vida e trabalho se tornem cada vez mais episddicas e desconexas, introduzindo alteracdes no
movimento narrativo dos individuos.

Com isso, segundo Guimardes (2005) ndo ha um movimento de perda da significacdo
do trabalho para os jovens, mas sim uma produ¢do de novos e diferentes significados. Estes,
por sua vez, refletem o contexto do mercado de trabalho, a maneira como se dé sua inser¢ao

profissional, as expectativas com relac¢do ao trabalho e o perfil do jovem trabalhador.

2.2.3 Trainees: a busca de sucesso na carreira

Os jovens foco do presente estudo pertencem a uma geracdo que nasceu na era da
tecnologia e acompanharam, na maior parte das vezes, seus avangos de perto. Eles fazem
parte da primeira geracdo totalmente imersa na interatividade e no ambiente digital, e ndo se
mostram assustados com as rdpidas mudancas no ambiente e nos meios de comunicacio
(TAPSCOTT, 2008). A tecnologia é tdo presente que enquanto nos anos 1960 afirmava-se
que a diferenca entre as geracdes se dava principalmente pelos valores, hoje se arrisca dizer
que essa diferenca € dada pelos avancos tecnolégicos (COIMBRA; SCHIKMANN, 2001).

Howe e Strauss (2003), em seu estudo sobre geracdes americanas, identificaram sete

tracos desta geracdo, como o sentimento de que s@o especiais, sdo protegidos, confiantes,
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orientados por grupo, convencionais, pressionados e focados, conforme pode ser observado

no Quadro 2.
TRACOS DESCRICAO
Desde o inicio dos anos 1980 hd um consenso sobre a importincia de se discutir
1. “Especiais” questdes relativas aos jovens; a midia também comega a dar grande destaque aos
problemas da juventude. Esta gerac@o percebeu essa preocupacio ao seu redor.
. E a primeira geracdo de “bebés a bordo”, acompanhada por sinais e assentos de
2. Protegidos p gerag P p

carro especiais para bebés.

Os jovens desta geracdo acreditam que serdo melhores que seus pais quando

3. Confiantes chegarem a mesma idade.

4. Orientados por
comportamentos e
atividades em grupo

Sao fortemente orientados por comportamentos grupais e propensos a participar
de atividades em grupo, assim, integram-se facilmente.

5. Convencionais E uma geracdo que tende a aceitar os valores transmitidos por seus pais.

Sua vida é determinada por hordrios. Além do trabalho e estudos, praticam
outras atividades como esportes, reservam tempo para diversdo, aulas de musica,
enfim, ainda participam de redes sociais online e respondem e-mails e
mensagens instantaneamente.

6. Pressionados

Ja nos tempos de escola, esta geracdo pensava seriamente em seu futuro e em

7. Focados - L . L.
questdes sérias como a carreira e o saldrio.

Quadro 2 — Tracos da Geracao dos Jovens em Estudo
Fonte: Adaptado de Howe e Strauss (2003).

Embora estes sejam tracos de jovens americanos e, portanto, que vivem em um
contexto diferente dos brasileiros, acredita-se que possam existir caracteristicas em comum
com os jovens deste estudo, pois muitas vezes a cultura do primeiro pais — o chamado “estilo
de vida americano®®’ — exerce forte influéncia nos costumes do segundo.

Segundo Silva (1998), os jovens aspirantes ao cargo de trainee € 0s trainees sao
oriundos das universidades brasileiras de primeira linha. Em pesquisa com empresas e jovens
trainees, os responsdveis por selecionar jovens afirmaram que o talento pode estar em
qualquer lugar, porém eles acreditam este que se encontra em maior nimero nos bons cursos
de nivel superior. Por isso o foco das propagandas dos Programas Trainee nas faculdades
melhores conceituadas do Pais: “Por que ndo ir direto a fonte? Economizar tempo e trabalho
e ter a certeza de estar contratando os melhores?”, indagaram os selecionadores das empresas

(SILVA, 1998, p. 3).

** Conhecido também como American way of life: suposto estilo de vida praticado pelos habitantes dos Estados
Unidos da América. Trata-se de uma expressdo referida a uma modalidade de comportamento aludida a um ethos
nacionalista que se propde aderir aos principios de "vida, liberdade e a procura da felicidade". Politica e
economicamente, o estilo de vida americano afirma a "superioridade" da democracia dita livre, fundada em um
mercado de trabalho competitivo, na crenca no trabalho, na individualidade e na possibilidade de um certo tipo
de sucesso (LEAL, 2009).
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O que muitas vezes se revela uma contradi¢do, pois, segundo 0s mesmos
entrevistados, o conhecimento bésico desejado ndo se restringe aos conteidos especificos de
cada curso de graduacdo. Inclusive, para eles esta é uma questdo que atualmente tem se
apresentado como secundaria, tendo em vista os objetivos dos programas de trainee, ou seja,
tende-se a valorizar muito mais a formagao voltada para o dominio de conhecimentos gerais,
que o ajude a ter uma percepg¢do global dos acontecimentos e, consequentemente, favorega a
sua atuacdo como profissional. A boa faculdade, portanto, acaba servindo como porta de
entrada, mas nao somente pela qualidade de ensino, mas também devido a grande
concorréncia que o aluno teve que vencer - a qual garante uma base minima de esfor¢o e
conhecimento -, as potencialidades desenvolvidas durante o processo de formacdo e ao nivel
cultural do egresso, baseado no tipo de ambiente em que esses jovens foram criados e no qual
vivem os jovens que nela se encontram (SILVA, 1998).

Ainda, os jovens deste grupo — por terem acompanhado muitas mudangas em diversos
setores da sociedade — tém uma unica certeza, a imprevisibilidade dos acontecimentos
(CLARO et al., 2010). Com isso, as rapidas transformacdes ocorridas no ambiente de
trabalho, que também se tornou instdvel e dinamico, fizeram com que os jovens despertassem
para a necessidade de estar sempre atualizados para nao perder sua competitividade perante o
restante da forca de trabalho. Além disso, hd uma mudanc¢a demografica, com a saida de uma
geracdo mais antiga do mercado de trabalho, principalmente causada pela aposentadoria
destes, e um consequente aumento de forca de trabalho de jovens, fator que contribuiu para
essa necessidade de aperfeicoamento continuo. Segundo Tulgan (2003), as organizacdes cada
vez mais tém a presenca dos jovens em seu comando, o que leva a ado¢dao de novos modos,
normas e valores de trabalho. Tais elementos definiriam uma nova forma de ser e agir em
sociedade principalmente no que se refere a sua relagdo com o trabalho, a qual traria uma
série de novos desafios para manter estes jovens nas organizagdes € amenizar os conflitos
geracionais que surgem.

Mas antes disto, logo apds o ingresso no mundo do trabalho, o jovem necessariamente
passa por um processo de socializa¢do na organizagdo. Formalizada ou ndo, a socializa¢ido dos
novatos nas organizacdes tem o objetivo de transmitir-lhes os valores e comportamentos
esperados desta e demonstrar os caminhos para que ocorra uma insercao satisfatéria. Pode-se

considerar os Programas de trainee como parte dessas formas de socializagdo. Nestes, os
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jovens aspirantes a executivos passam por fases de treinamento e aprendizagem intensos, em
que, além dos aspectos técnicos relacionados ao trabalho, interiorizam as formas de
comportamento desejadas pela empresa (MARTINS; BULGACOV, 20006).

Este, portanto, é o primeiro passo dentro das organizac¢des da construgdo das carreiras

destes jovens, que serdo discutidas em maiores detalhes a seguir.

2.3 CARREIRA

Eu queria ser presidente aos 30. Queria ter pelo menos
trés filhos, sabendo administrar perfeitamente meu
tempo entre vida pessoal e vida profissional.

Queria trabalhar bastante (assim como jd faco), mas
também ter tempo para escrever meus textos, fazer
aulas de danga, algum esporte, conseguir sair na sexta-
feira a noite com meus amigos sem estar morta de
cansago, e ndo menos importante, ter dinheiro para
pagar tudo isso.

Eu queria mesmo ¢ viajar. A negocios e a lazer. Mas
queria também me envolver cada vez mais com a
empresa como um todo, ndo s6 na minha drea, afinal de
contas vou ser presidente aos 30 (CARVALHO, 2010)31.

Os estudos sobre carreira tém sido constantes na drea de Gestio de Pessoas nas dltimas
décadas (TAVARES; PIMENTA; BALASSIANO, 2007). Segundo London e Stumph (1982
apud VELOSO, 2009)32, a carreira envolve as transicdoes associadas as necessidades
individuais e as imposi¢des das organizacdes e da sociedade, e consiste na sequéncia de
posicdes ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida profissional. Por ser associada as
necessidades individuais e as pressdes por parte das organizacdes e da sociedade, a carreira
neste sentido nem sempre € passivel de controle e, por isso, deve-se levar em conta a

imprevisibilidade no decorrer da sua trajetéria (VELOSO, 2009).

'CARVALHO, Beatriz. Eu queria.. Blog Minha Carreira. 22.11.2010. Disponivel em:
<http://www.minhacarreira.com/2010/11/22/eu-queria/comment-page- 1 #comment-2209>. Acesso em dez.2010.
32 LONDON, Manuel; STUMPH, Stephen. Managing Careers. Massachusetts: Addison-Wesley, 1982.
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Sobre o conceito de carreira, de acordo com Hall (2002), este pode ter varios sentidos

e até diferentes significados, entre eles:

D Carreira como avanco: é a visdo da maioria das pessoas sobre carreira. Trata-
se de uma mobilidade vertical (sempre para cima) na hierarquia, com

constantes promogdes;

D Carreira como profissao: ¢ a ideia de que s6 as ocupagdes com movimentos
progressivos de status representam uma carreira. Ou seja, tem-se a ideia que

algumas ocupagdes “tém carreira”, enquanto que outras nao;

D Carreira como sequéncia de trabalhos durante a vida: aqui ndo h4 distin¢do
entre os tipos de ocupacdo. Assim, cada ocupacdo faz parte da carreira,

desconsiderando o nivel ou tipo de trabalho; e,

# Carreira como sequéncia de experiéncias relativas a funcdes ao longo da
vida: a carreira representa o modo com que o trabalhador vivencia a sua

trajetdria de trabalho.

Bendassoli (2009, p. 388) desenvolve esta discussdo, citando algumas das diversas

defini¢des de carreira, como

Emprego assalariado ou atividade nd3o remunerada; pertencimento a um grupo
profissional (sindicalizado ou n@o) ou a manifestacdo da mais pura idiossincrasia (a
carreira de um artista); vocag¢do (algo que alguém faz com alto nivel de
comprometimento afetivo) ou ocupagdo (algo que alguém faz por necessidade ou
obrigacdo); posicdo em uma organizagdo (associada a passagens por diversos cargos
na hierarquia institucional) ou trajetéria de um individuo que trabalha por conta
propria; uma fonte de informagao para as empresas alocarem recursos (humanos) ou
entdo um roteiro pessoal para a realizag¢do dos proprios desejos.

Considera-se a carreira como o caminho que as pessoas seguem pela vida profissional,
a carreira como sequéncia de trabalhos realizados e ocupagdes durante a vida. No entanto,
hoje ndo é mais comum pegar um Unico rumo, uma sé carreira, um s6 caminho por toda a

vida profissional e assim permanecer nela. Assim, tem-se que trajetéria profissional também
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foi modificada pela era da incerteza®, transcendendo inclusive a prépria existéncia de uma
organizagdo e, com isso, encontra-se atualmente em um processo de descolamento dessa e da
propria drea de formacdo do profissional (TREVISAN, 2005; BALASSIANO; COSTA,
2006).

Dessa maneira, faz-se necessario neste estudo uma abordagem sobre carreira, uma
sintese sobre o progresso dos seus conceitos e tendéncias; os principais tipos € modelos; a
conciliacdo entre os objetivos de carreira dos jovens e, por outro lado, como se dd gestdo de

expectativas com relacdo a carreira nas empresas; € os novos desafios enfrentados com

relacdo a carreira executiva.

2.3.1 Conceitos de Carreira

Segundo Chanlat (1995), as primeiras ideias sobre a carreira vieram do conceito de
oficio, de uma profissdo que apresenta etapas, uma ideia de progressdo. Este conceito surge
com a sociedade industrial capitalista liberal, ao qual, contrariando a sociedade feudal — que
apresentava uma grande desigualdade social — quis imprimir uma sociedade mais igualitéria e
com liberdade de éxito individual e progresso econdmico e social.

De acordo com o referido autor, ao pensarmos em carreira nas sociedades
industrializadas desde a virada do século, observam-se dois modelos distintos: o tradicional e
o moderno. O primeiro corresponde ao tipo dominante de carreira e € consonante com uma
sociedade marcada pela divisdo sexual do trabalho — na qual se interditou qualquer
possibilidade de ascensdo profissional das mulheres —, em uma sociedade homogénea, na qual
o grau de instru¢do era muito desigual e as grandes empresas ofereciam empregos,
estabilidade e aberturas. J4 o segundo tipo de carreira, o moderno, emerge a partir dos anos
1970 e apresenta outras caracteristicas distintas do primeiro modelo, como se pode visualizar

no Quadro 3.

33 . o, q- . . . . ~ .
Ap0s o progresso capitalista, criou-se um mundo onde predominam as incertezas, a modernizacao reflexiva ao
invés da “modernizagdo simples” (GIDDENS, 1996, p. 95), que denomina a era da incerteza.
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MODELO TRADICIONAL MODELO MODERNO
Homens Homens e/ou Mulheres
Pertencentes aos grupos socialmente dominantes Pertencente a grupos sociais variados
Estabilidade Instabilidade
Progressdo linear vertical Progressdo descontinua vertical e horizontal

Quadro 3 - Os Modelos de Carreira
Fonte: Adaptado de Chanlat (1995).

O modelo tradicional de carreira foi dominante até meados dos anos 1970 e baseia-se
na estabilidade, no enriquecimento dos cargos e no progresso, além de uma forca de trabalho
tipicamente masculina. Enquanto que o modelo moderno emerge de outro tipo de sociedade,
caracterizada pela abertura as mulheres e as minorias no mercado de trabalho, pela elevacao
dos graus de instrucdo, pela cosmopolitaciao do tecido social, pela afirmac¢do dos direitos dos
individuos, pela globalizacdo da economia e pela flexibilizacdo no trabalho, tendo como
consequéncia a diminui¢cdo de perspectivas de carreiras sdlidas e duradouras trilhadas em uma
s6 empresa (CHANLAT, 1995).

Segundo Chanlat (1995), a partir de todas essas mudancas, tem-se um fend6meno de
diversificacdo de carreiras e uma variedade de comportamentos no trabalho anteriormente
desconhecidos. Assim, reagrupa os tipos de carreira em quatro categorias: burocratico,
profissional, empreendedor ¢ sociopolitico, que serdo especificados no decorrer do estudo.

A partir dos anos 1980, com o aumento da importancia da profissionalizacdo da gestio
e do surgimento de um novo discurso empresarial, nasceu a ideia de que a empresa deveria se
preocupar em gerir as carreiras do seu pessoal. Assim, intensificaram-se as produgdes
académicas sobre esses temas e, assim, a consolidagao de teorias sobre carreira e a formacao
de paradigmas (CHANLAT, 1995; VELOSO, 2009).

Segundo Hall (1986), o foco das pesquisas nesta época foi em torno do Planejamento
de Recursos Humanos, ou seja, a articulagio de estratégias voltadas aos objetivos do negdcio.
Assim, os principais tdpicos debatidos foram planos de sucessdo, avaliacdo e
desenvolvimento do potencial de geréncia, treinamento de gerentes, e, ainda, a ideia de
movimentos ndo tradicionais de carreira, como a insercao e o desenvolvimento de mulheres e
outras minorias no mercado de trabalho. Esta fase representa uma concentracdo de estudos
sobre as carreiras organizacionais, nas quais o trabalhador centra-se em uma grande
empresa e preocupa-se mais em satisfazer as expectativas e necessidades primdrias do que

com a prépria trajetoria profissional (HALL, 1996b; VELOSO; DUTRA, 2010).
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No inicio dos anos 1990, os recursos tornaram-se mais escassos e as pessoas cada vez
mais tinham motivos para ndo idealizar a sua trajetéria em uma Unica organiza¢do. Assim,
segundo Hall (1996), os estudos sobre carreira abordavam mais as questdes de significado,
proposito, identidade e aprendizado, ao invés de focar em salério, poder, ego ou talento.

Pode-se observar que nestas duas ultimas décadas, prevaleceram os modelos de
carreira mais rigidos, marcados pela progressao linear e vertical, por uma maior estabilidade
no emprego e pela expectativa de progressdo profissional ao longo da vida, amparada pela
organizacdo empregadora (OLTRAMARI, 2010). No entanto, no final dos anos 1990, a
carreira foi representada por modelos considerados mais flexiveis e, neste mesmo periodo,
surgiu a ideia de carreira sem fronteiras, a qual abrange possiveis formas, desafiando
concepgdes tradicionais de trabalho e reflete uma nova postura do trabalhador e das
organizacdes. E nesta época também que os estudos sobre carreira profissional comecam a ser
produzidos e veiculados no Brasil (VELOSO; DUTRA, 2010).

Com isso, nas décadas de 1980 e 1990 nota-se uma evolucdo significativa na ideia
central da carreira, que vai do paternalismo da organizacdo — na qual esta assumia a
responsabilidade sob a carreira dos trabalhadores — ao momento no qual os individuos
assumiram a responsabilidade pessoal de gerenciar a sua carreira (KILIMNIK, 2000).

Os anos 2000 foram marcados pela reestruturagdo organizacional, que se iniciou no
final do século passado, por meio de reengenharia, downsizing™, outplacement®, fusdes,
aquisicdes, privatizacdes, entre outros processos que coincidiram com a evolutiva
precarizacdo das relacdes de trabalho, culminando sempre em demissdes individuais ou em
massa, onde aumentou os indices de trabalhadores por conta propria e, consequentemente,
alterou-se a visdo e as expectativas de carreira profissional (CARVALHO, 2004; VELOSO,
2009).

Assim, nota-se que ha uma constante evolug¢ao dos conceitos de carreira, os quais sao

acompanhados pela criagdo de diferentes modelos e tipos, conforme serd analisado

* 0 conceito de downsizing ou enxugamento da estrutura organizacional é extingio de cargos e niveis
hierdrquicos, cujo objetivo principal € o aumento da produtividade através da otimizacdo do efetivo
remanescente. Em uma proposta mais recente, tém-se utilizado, também, a terminologia rightsizing, para
justificar-se o ‘tamanho ideal da corporagdo’ (CARVALHO, 2004).

% Outplacement é uma técnica de gestdo, na qual o profissional demitido (ouplaced), custeado pela organizagio
que o demite, € assistido por um especialista, desde o momento da sua demissdo até a concretizacdo de seus

objetivos profissionais (MACEDO, 1994).
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posteriormente. Com o objetivo de sistematizar estas etapas, o Quadro 4 traz um resumo do

desenvolvimento das principais ideias sobre carreira.

PERIODO

SINTESE DAS IDEIAS SOBRE CARREIRA

Final do Século XIX e
Inicio do Séc. XX

Surgimento do conceito de carreira como oficio, uma profissdo que apresenta
etapas, uma ideia de progressdo (CHANLAT, 1995).

Anos 1970

Observam-se dois modelos distintos de carreira: o tradicional e o moderno
(CHANLAT, 1995).

Anos 1980

A profissionalizac¢do da gestdo ganha importancia;

Consolidagdo de teorias sobre carreira e a formacdo de paradigmas sobre o tema
(CHANLAT, 1995; VELOSO, 2009);

Planejamento de Recursos Humanos (HALL, 1996");

Foco nas carreiras organizacionais (VELOSO; DUTRA, 2010).

Anos 1990

Recursos cada vez mais escassos;

As pessoas ji ndo idealizavam mais a sua trajetéria em uma dnica organizagao;
Os estudos sobre carreira focavam mais as questdes de significado, propdsito,
identidade e aprendizado (HALL, 1996);

Anos 2000

Reestruturagdo organizacional;

Modelos flexiveis de carreira;

Fim do paternalismo da organizagao;

Precarizacdo das relacdes de trabalho;

Aumento do indice de trabalhadores por conta prépria;

Ressignificacdo do trabalho e, consequentemente, do conceito de carreira.

Quadro 4 - Resumo dos Conceitos de Carreira

Com isso, a partir da evolug¢do dos estudos acerca da carreira, institui-se um repertorio

de novos significados sobre a mesma, advindos principalmente das contribui¢des de trés areas

de estudo: sociologia das profissdes, psicologia do trabalho e administracio (especialmente a

area de gestdo de pessoas).

# Sociologia das Profissées: nesta drea ndo se tem o conceito de carreira sob a

Otica de modelos emergentes de carreira, como é comumente tratado o tema.

A contribuicdo da sociologia das profissdes ao conceito de carreira estd

N

associada a ideia de profissio como um objeto multideterminado, definido

como um fendmeno ao mesmo tempo social, individual e institucional

(DUBAR e TRIPIER, 2005 apud BENDASSOLIL 2009)*. Como fendmeno

social, pois as profissdes representam formas histéricas de organizacdo e

divisao do trabalho; individual porque estd relacionado a formagdo do

individuo e a realizacdo deste pela sua experi€éncia com o trabalho; e

36 DUBAR, Claude; TRIPIER, Pierre. Sociologie des professions. Paris: Armand Colin, 2005.
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institucional, ja que representam processos pelos quais 0s atores exercem uma
pressdo perante o Estado, exigindo que seja reconhecido que eles detém o
conhecimento exclusivo e, portanto, estdo autorizados a exercer uma profissao.
Ou seja, para a sociologia das profissdes, a carreira profissional nao estd
condicionada apenas aos fatores individuais. Outra contribui¢do desta area para
os estudos sobre carreira profissional sdo os conceitos de papel e mobilidade
social. Para a “escola da aquisicio de status”, a carreira € considerada
principalmente do ponto de vista do individuo, vendo nele um problema de
mobilidade intergeracional (LAPLANTE, 2003 apud BENDASSOLI, 2009)37.
Assim, € ressaltada a estrutura organizacional, onde o individuo constréi sua
carreira, a carga de prestigio e status que envolve cada transicdo e os ritos de
passagem ocupacional. A carreira significa, nessa abordagem, a evolugdo dos
papéis sociais desempenhados pelos individuos. Estes regidos por forcas
sociais, que poderdo agir sob sua mobilidade, s@o as forcas de meio familiar (e
da origem social do individuo) e as regras proprias de cada instituicao

(BENDASSOLLI, 2009).

4 Psicologia do Trabalho: neste campo hd a psicologia vocacional, em que é
estudado o ajuste da pessoa ao papel ocupacional, ou da correspondéncia entre
individuo e cargo, individuo e profissao. Além disso, baseado nas pesquisas de
Super (1957)38, Savickas (2001; 2005)39 criou a “teoria da construcdo da
carreira”, na qual considera a carreira como o meio pelo qual as pessoas se
autorrealizam e desenvolvem seu autoconceito, ou seja, a ideia que tém de si
mesmos ao longo de seu processo evolutivo de maturacdo. Outro destaque para
a contribuicdo da psicologia do trabalho para os estudos de carreira é o

conceito de identidade. Nestes estudos sdo apresentadas as tensdes entre

7 LAPLANTE, Benoit. L’étude des carriéres professionnelles comme production individuelle. In: MENGER,
Pierre-Michel. Les professions et leurs sociologies. Paris: Maison des Sciences de I’Homme, 2003.

¥ SUPER, Donald E. The Psychology of Careers. Nova York: Harper & Row, 1957.

¥ SAVICKAS, Mark L. A developmental perspective on vocational behavior: career patterns, salience, and
themes. International Journal for Educational and Vocational Guidance, v. 1, p. 49-57, 2001.

SAVICKAS, Mark L. The theory and practice of career construction. In: BROWN, Steven D.; LENT, Robert W.
Career Development and Counseling. San Francisco: Jossey-Bass, 2005. p. 42-70.
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carreira associada a uma estrutura organizacional e carreira enquanto um
projeto pessoal, revelando um dinamismo de identidade e a capacidade de
resposta dos individuos em face das mudangas ocorridas no ambiente

(BENDASSOLLI, 2009).

4 Administracio: as abordagens gerenciais de carreira concebem o tema sob
duas perspectivas, a individual e a da organizacdo. Na perspectiva das
organizacoes, carreira é um dispositivo que permite alocacdo de recursos, € o
subsidio a tomada de decisdo sobre esquemas de mobilidade e o gerenciamento
simbodlico do comprometimento pessoal. J4 do ponto de vista do individuo, a
carreira estd ligada a experi€ncia subjetiva com o trabalho, sdo os eventos que
lhe ocorrem no campo profissional como um apoio a tomada de decisdo sobre
que rumo seguir. Ainda, na administracdo ha a influéncia das teorias
motivacionais, que contribuiram para o entendimento de carreira no sentido
destas se tornarem associadas a constructos tais como nivel de motivacdo,
satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional, desempenho

individual e sucesso (BENDASSOLLI, 2009).

A compreensdo de carreira, portanto, € diferente se analisada por meio de teorias
especificas de cada drea. No entanto, € inegavel que estas trés perspectivas contribuem para a
formacdo de novos modelos e tipos de carreira, os quais buscam complementar as teorias

acerca do tema e que serdo abordados a seguir.

2.3.2 Modelos e Tipos de Carreira

Os modelos e tipos de carreira desenvolvidos nos ultimos anos representam uma
tentativa de responder as mudangas pelas quais passam o trabalho, as organizacdes e as
sociedades industriais. Estas cada vez mais sdo marcadas pela incerteza, pelo risco, pela

fragilizacdo e pela ruptura dos vinculos tradicionais de trabalho (BENDASSOLI, 2009). Em
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especifico, neste estudo serdo abordados os principais modelos emergentes e tipos de carreira
encontrados na literatura, com o objetivo de conhecer e posteriormente buscar classificar o
tipo de carreira predominante entre os jovens.

Conforme ja observado, os primeiros tipos de carreira partem dos conceitos de modelo
tradicional e moderno. O modelo tradicional é referente aos homens que pertencem aos
grupos socialmente dominantes, a estabilidade e aos progressos linear e vertical; enquanto que
o modelo moderno € relativo tanto aos homens quanto as mulheres pertencentes a grupos
sociais variados, a instabilidade e a progressdo descontinua vertical e horizontal, conforme
ilustra o Quadro 3. Desta maneira, a carreira encontra-se mais associada aos requisitos para
manuten¢do do emprego e ndo tanto as promogdes no decorrer da vida profissional
(CHANLAT, 1995).

A partir destes dois modelos, originaram-se os tipos de carreira burocratico,

profissional, empreendedor e sociopolitico:

% A carreira burocraitica, como o préprio nome ji diz, remete as estruturas
burocraticas das organizacdes e € caracterizada pela divisdo elaborada do
trabalho, rigida hierarquia de papéis e estatutos, regulamenta¢do onipresente,
centralizacdo do poder e impessoalidade nas relagdes. Sdo numerosos os
individuos que trabalham neste universo e se tem como exemplo os cargos

conquistados mediante concursos publicos (CHANLAT, 1995);

# A carreira de tipo profissional baseia-se no monopdélio de certo saber, de uma
especializacdo, de profissdo. Assim, seu avango é dado a medida que se ganha
experiéncia e conhecimento, portanto, ndo apresentando necessariamente uma
ascensao vertical, como a carreira burocratica. Exemplos deste tipo de carreira
sdo advogados, médicos e professores, nos quais o avango na carreira esta mais

ligado a sua reputacdo e ao seu saber (CHANLAT, 1995);

# A carreira de tipo empreendedor esta ligada as atividades de uma empresa
independente, tracadas por uma pessoa. Sao adeptos a este tipo de carreira os

artistas, fundadores de organizacdes culturais, comunitdrias ou beneficentes,
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além dos artesdos, comerciantes e donos de pequenas e médias empresas

(CHANLAT, 1995); e, por fim,

D A carreira sociopolitica, que se baseia nas atividades sociais e no poder de
relagdes de que dispde uma pessoa. E € devido a estas relagcdes que a carreira
se constrdi e as promogdes sdo obtidas, uma vez que aqui € valorizado o capital
de conhecimentos, de relagdes e de pertencimento a um nivel social bem
estruturado e entendido. Como exemplos tém-se a carreira em empresas
familiares e em algumas organizagdes burocréticas, nas quais o capital de
relagdes substitui com vantagem o diploma, os concursos, o tempo de servigo e

até a competéncia profissional (CHANLAT, 1995).

Malvezzi (1999) destaca ainda que o ajustamento nas relagdes de trabalho, que antes
tinham como contexto um ambiente de trabalho calmo e conservador, foi também responsédvel
pelas alteragdes no conceito de carreira. Assim, surgiram outros tipos de carreira e, entre
estes, a carreira sem fronteiras (boundaryless career); a carreira proteana; a carreira

caleidoscdpica; e a carreira multidirecional.

% Carreira sem fronteiras: esta perspectiva de carreira é caracteristica de uma
resposta as mudangas sociais da Sociedade Industrial - na qual a economia era
relativamente estdvel, as organizacdes eram burocrdticas, com niveis
hierarquicos rigidos -, para a Nova Economia — a qual tem como palavra-chave
a flexibilidade em substituicdo ao planejamento, o que influencia tantos nos
aspectos organizacionais como nas ideias sobre carreira (ARTHUR; INKSON;
PRINGLE, 1999). A carreira sem fronteiras diz respeito aos profissionais que
sdo responsaveis pela sua carreira, que cultivam sua rede de contatos (network)
(DEFILIPPI; ARTHUR, 1994), que buscam constantemente o aprendizado por
meio das empresas e/ou de outras pessoas e que ultrapassam fronteiras entre
organizacoes (HALL, 1996a). Essas fronteiras, de acordo com Sullivan e
Arthur (2006), referem-se a duas mobilidades: psicolégica e fisica; a

mobilidade fisica corresponde as mudancas de emprego/empresa do
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trabalhador, enquanto que a mobilidade psicolégica deve-se a capacidade do
trabalhador em efetuar estas mudangas. J4& Abraham (2004) elenca quatro tipos
de mobilidade previsiveis na carreira sem fronteiras: geografica, quando ha
mudanca de residéncia; profissional, consiste na troca de emprego; vertical,
significa a ascensao do trabalhador dentro de uma empresa; e horizontal,
quando ha somente troca de fun¢des dentro da mesma organizagdo. Além
disso, a carreira sem fronteiras também representa uma carreira marcada pela
instabilidade, visto que alguns trabalhadores sdo ainda estimulados a passar por
varias empresas, empregos e cidades (OLTRAMARI, 2010). Como exemplos
de profissionais que seguem este tipo de carreira, destacam-se profissionais
liberais, consultores, altos executivos (LACOMBE; CHU, 2006), jogadores de
futebol (TAVARES; PIMENTA; BALASSIANO, 2007) e, mais recentemente,
foram feitos estudos com os docentes em administracdo, que buscaram uma
nova trajetéria para sua carreira ao trocar a geréncia pela academia, visando

melhorar a qualidade de vida (KILIMNIK; CORREA: OLIVEIRA, 2009).

# Carreira proteana: concebido por Hall (1986; 1996a; 2002), este tipo de
carreira se inspira na mitologia grega40 para simbolizar a inevitabilidade das
mudancas. Baseada nos contratos de curto prazo e na performance individual,
estes profissionais t€ém como principal objetivo satisfazer as necessidades
pessoais e alcancar o sucesso psicologico (HALL, 2002). Segundo Bendassoli
(2009), a carreira proteana tem como caracteristicas a versatilidade, continua
adaptacdo e resiliéncia. Assim, a0 mesmo tempo em que hd a ideia do
‘profissional her6i’ (INKSON, 2007 apud BENDASSOLI, 2009)41, que deve
reagir rapidamente e se adaptar as mudangas no ambiente, por outro lado, hd a
necessidade de se autodirigir, tomar uma orientacdo para si por meio das
ancoras de carreira, que sdo fundamentadas pela identidade do trabalhador

(SCHEIN, 1993 apud BENDASSOLI, 2009)**. Conforme j4 mencionado, os

%0 termo refere-se ao Deus grego do mar, Proteu, que mudava sua forma corporal conforme sua vontade e/ou
em resposta ao ambiente (VELOSO, 2009).

*l INKSON, Kerr. Understanding Careers: the metaphors of working lives. London: Sage, 2007.

2 SCHEIN, Edgar. Career Anchors. San Francisco: University Associates, 1993.
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motores deste tipo de carreira sao o sucesso e as necessidades pessoais. Além
disso, hd um sentimento de seguran¢a no emprego, gerado internamente como
um contrato psicologico (HALL, 1996) entre empregador e empregado. O
contrato, mesmo nao sendo devidamente formalizado, contém uma descricao
das expectativas entre estes dois lados no trabalho (VELOSO, 2009). Ainda,
segundo Hall (1996), na carreira proteana quem molda a trajetéria é o
funciondrio e esta pode ser redirecionada a qualquer momento para se adaptar
ao ambiente e/ou as necessidades do individuo. Como exemplos de
profissionais que seguem este tipo de indicacdo para carreira, t€m-se os
trabalhadores que tém seguranca e solidez nas decisdes, que sdo qualificados,
que tém autocontrole e que dispdem de conhecimentos demandados e

valorizados pelo mercado.

Carreira caleidoscépica: este tipo de carreira € seguido pelos profissionais
que priorizam as suas proprias demandas e necessidades, individualizando sua
trajetéria de vida e profissional. A comparagdo com um caleidoscopio é feita
porque as pesquisas mostraram que a carreira € alterada conforme as diferentes
etapas da vida das pesquisadas, no caso, as profissionais mulheres
(MAINIERO, SULLIVAN, 2005). De acordo com estes autores, as mulheres
buscam este tipo de carreira, mais voltada aos seus interesses préprios, nao
somente ao trabalho, mas também aos filhos, a familia, e a outras esferas em
geral, buscando maior qualidade de vida. No entanto, Oltramari (2010) alerta
que esta é uma posicdo positiva e acritica, uma vez que trata este tipo de
carreira como uma op¢do, enquanto sabe-se que € muito dificil a mulher poder
priorizar apenas a carreira profissional. Assim, além da prépria preocupacdo
com o trabalho, a carreira da mulher tem ainda alguns obsticulos, como
preconceitos arraigados, pressdo do reldgio bioldgico, sobrecarga com os
cuidados com os filhos e a casa versus jornada de trabalho muito extensa,
dificuldades com o parceiro amoroso, entre outros entraves (CARVALHO-
NETO; TANURE; ANDRADE, 2010) que fazem com que muitas vezes

mulheres altamente qualificadas ndo almejem cargos com maior
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responsabilidade, ocasionando o fendmeno denominado opt-out revolution

(MAINIERO, SULLIVAN, 2006).

? Carreira multidirecional: proposta por Baruch (2006), a carreira
multidirecional contrapde as carreira lineares, dependentes da estrutura e
cultura da organizacdo, que oferecem aos individuos uma ftnica rota
ascendente, pois sdo consideradas carreiras flexiveis, dinamicas e abertas a
diferentes direcdes e possibilidades. Dessa maneira, ser bem-sucedido na
carreira multidirecional ndo significa apenas subir na escala hierarquica, pois
ha outros caminhos a percorrer, ndo necessariamente por meio da ascensio
linear, pois € possivel que o individuo também mude de objetivos e metas no

decorrer da sua vida profissional (BENDASSOLI, 2009).

Estes tipos de carreira se encaixam dentre as teorias dos modelos nao-tradicionais de
carreira, que, por sua vez, fazem um contraponto as teorias tradicionais, as quais t€ém como
base a grande companhia como provedora de carreira dos seus funciondrios (VELOSO;
DUTRA, 2010). Os tipos de carreiras que seguem o modelo ndo-tradicional, portanto, t€ém
como caracteristica a responsabilidade do planejamento de carreira transferida do ambito da
empresa para o trabalhador (OLTRAMARI, 2010).

Segundo Bendassoli (2009), hd ainda outros tipos emergentes de carreira que tém
como foco o sujeito e que também contém as suas particularidades. Entre eles: Craft career;
Carreira portfolio; Carreira transicional; Carreira narrativa; e Carreira

construcionista.

# Craft career: refere-se ao tipo de carreira dos profissionais que exercem seu
oficio como artistas ou artesaos, os quais possuem autonomia em conceber sua
obra e organizar suas atividades. Apresenta outras caracteristicas, como o uso
intensivo da criatividade; a auséncia de mediacao entre o sujeito que trabalha e

o resultado produzido; e o envolvimento afetivo do trabalhador com a tarefa
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(POEHNELL ¢ AMUNDON, 2002 apud BENDASSOLI, 2009)*. Neste
sentido, o foco estd no individuo (job-crafter), pois ele € capaz de construir o
seu trabalho a sua maneira e engaja para a devida realizacdo deste corpo e

mente (BENDASSOLI, 2009).

4 Carreira portfélio: esta carreira é para os individuos que atuam em miuiltiplas
areas de conhecimento, exercendo suas atividades ao oferecer uma ‘carteira’ de
trabalhos a contratantes potenciais (INKSON, 2007 apud BENDASSOLI,
2009)*. Na carreira portfélio, os profissionais podem optar por trabalhar um
turno e no restante se dedicar a atividades fora do trabalho ou mesmo em
frentes diferenciadas de trabalho. No entanto, para seguir esta orientagdo de
carreira € preciso que o profissional seja flexivel e que o emprego ndo seja

central na sua vida (BENDASSOLI, 2009).

4 Carreira transicional: apresentado por Duberley, Mallon e Cohen (2005 apud
Bendassoli, 2009)*, este tipo de carreira é marcado pela interrelacio entre
agéncia e estrutura, ou seja, entre os fatores individuais e sociais na trajetéria
da carreira. Os autores propdem, por sua vez, uma compreensdo da carreira
como um processo de transicdo entre esquemas tradicionais de trabalho para

esquemas nao tradicionais.

# Carreira narrativa: a carreira narrativa refere-se 4 organizagio dos eventos de
trabalho do profissional em uma histéria significativa para ele, ou seja, ha uma
interpretacdo das etapas vividas no trabalho por parte do individuo e estas
representam distintos significados. Dessa maneira, ao construir a narrativa da
sua trajetdria profissional, o trabalhador se posiciona em uma rede de valores,

instituicdes, regras e prdticas simboélicas e materiais, confrontando-a com o0s

43 POEHNELL, Gray; AMUNDSON, Norman. Career craft. In: PEIPERL, Maury A.; ARTHUR, Michael B.;
ANAND, N. (Eds) Career Creativity. Oxford: Oxford University Press, 2002. p. 105-122.

“ DUBERLEY, Joanne; MALLON, Mary; COHEN, Laurie. Exploring career transitions: accounting for
structure and agency. In: Personnel Review, v. 35, n. 3, p. 281-296, 2006.
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seus proprios valores, necessidades e desejos (BUJOLD, 2004 apud
BENDASSOLI, 2009)*.

Carreira construcionista: trata-se de um conceito construido em meio ao
movimento de construcionismo social, o qual instiga se hd realmente uma
verdade objetiva que existe independentemente dos interesses dos sujeitos e de
relagdes de poder (COLLIN e YOUNG, 2000 apud BENDASSOLI, 2009)*.
Nesta perspectiva, a carreira estd em constante transformacio e construgao,
para a qual contribuem os discursos sociais, os processos de interacdo do
individuo - como as suas experiéncias de interacdo interpessoal em torno do
trabalho -, e um determinado contexto econdmico. Os tedricos da carreira
construcionista questionam as defini¢des convencionais e estabelecidas sobre

os temas relacionados a carreira (BENDASSOLI, 2009).

Apresentadas as principais proposicoes de modelos e tipos de carreira, é importante

salientar que estas, embora tenham caracteristicas proprias do contexto em que sdo estudadas,

coexistem, ou seja, ndo ha uma sobreposi¢ao entre um tipo de carreira e outro, como se um

novo tipo “apague” algum que foi classificado anteriormente. De acordo com Bendassoli

(2009), estes modelos e tipos de carreira sdo, na sua maioria, concebidos dentro da tradi¢ao

gerencial, ainda que apresentem certa influéncia das perspectivas socioldgicas e psicoldgicas

do trabalho. Estes podem ser melhor compreendidos a partir do Quadro 5 abaixo, que traz um

resumo do que foi apresentado.

45 BUJOLD, Charles. Constructing career through narrative. In: Journal of Vocational Behavior, v. 64, n. 3, p.

470-484, 2004.

46 COLLIN, Audrey; YOUNG, Richard Anthony. The future of career. In: . The Future of
Career. Cambridge: Cambridge University Press, 2000. p. 276-300.
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MODELOS

TIPOS

PROPOSICOES

PRINCIPAIS AUTORES

Tradicional /
Moderno

Burocratico

Divisao do trabalho;
Hierarquia rigida;
Centralizagdo do poder;
Impessoalidade nas relagdes.

Profissional

Monopdlio de certo saber;
Especializacio;

Profissdo;

Avango pela experi€ncia e conhecimento.

Empreendedor

Em uma empresa independente;
Gerenciada por uma pessoa;
Nao necessariamente € o proprietdrio.

Sociopolitico

Atividades sociais;

Relagdes de poder;

Capital de conhecimentos e de
pertencimento a um nivel social bem
estruturado.

Chanlat (1995)

Nao-
tradicionais

Sem fronteiras

Flexibilidade em substituicao ao
planejamento;

Profissionais responsdveis pela sua
carreira;

Formacgao de rede de contatos (network);
Ultrapassam fronteiras entre organizagdes;
Mobilidade;

Instabilidade.

Arthur; Inkson; Pringle (1999);
DeFilippi; Arthur (1994);

Hall (1996%);

Sullivan; Arthur (2006);
Abraham (2004);

Lacombe; Chu (2006);
Tavares; Pimenta; Balassiano
(2007);

Kilimnik; Corréa; Oliveira
(2009).

Proteana

Inevitabilidade das mudangas;
Contratos de curto prazo;
Performance individual;

Identidade como ancora;

Satisfacdo das necessidades pessoais;
Sucesso psicolégico;

Versatilidade e resiliéncia;

Contrato psicolégico.

Hall (1986; 1996% 2002);
Inkson (2007);
Schein (1993).

Caleidoscépica

A carreira € alterada conforme as
diferentes etapas da vida;
Profissionais que priorizam as suas
demandas e necessidades;

Carreira da mulher.

Mainiero; Sullivan (2005;
2006)

Carvalho-Neto; Tanure;
Andrade (2010).

Multidirecional

Nao linearidade das experiéncias de
trabalho;

Carreiras flexiveis, dinAmicas e abertas a
diferentes dire¢des e possibilidades;
Considera a ocorréncia de mudanca de
objetivos e metas no decorrer da sua vida
profissional.

Baruch (2006).

Craft career

Autonomia, criatividade, invengdo e
reinvencdo do préprio trabalho;
Envolvimento afetivo do trabalhador com
a tarefa;

Organizacdo artesanal de trabalho;

Foco no individuo (job-crafter).

Poehnell; Amundon (2002).

Portfolio

Profissionais que atuam em diversas dreas
de conhecimento;

Mallon (1998);
Inkson (2007).
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Flexibiliza¢do da identidade profissional;
Descentralizagdo do emprego.

Interrelacdo entre agéncia e estrutura, ou
seja, entre os fatores individuais e sociais
Transicional na trajetéria da carreira;

Transicdo entre esquemas tradicionais de
trabalho para esquemas ndo-tradicionais.

Duberley, Mallon e Cohen
(2005).

Interpretacdo das etapas vividas no
trabalho;

Carreira entre histdria coletiva e histéria
singular;

Ao construir a narrativa da sua trajetéria
profissional, o trabalhador se vé
confrontado com os seus proprios valores,
necessidades e desejos.

Narrativa Bujold (2004).

Carreira como um processo de constru¢do
social e de interacdo;

Construcionista | Influéncia dos discursos sociais, dos Collin; Young (2000).
processos de interacio no trabalho e do
contexto econdmico.

Quadro 5 - Resumo dos principais Modelos e Tipos de Carreira

Este estudo dos modelos e a tipologia de carreiras t€ém sua importancia, pois auxiliam
no reposicionamento institucional do campo da gestdo contemporanea de pessoas. Ainda, t€ém
como objetivo entender os novos vinculos empregaticios, os contratos psicolégicos
emergentes, as mudangas estruturais nas organizagdes em funcdo da busca da competitividade
e as novas representagdes e ressignificacoes do trabalho para o sujeito (BENDASSOLI,
2009).

Cada tipo de carreira tem as suas caracteristicas que os diferem em formato, perfil do
trabalhador, aspectos positivos e outros nem tanto. Além disso, estas novas configuracdes
surgiram em funcdo das mudangas, principalmente de ofertas e condi¢des, no mercado de
trabalho apds os anos 1990. Ao encarar a vida profissional de uma maneira diferente da
tradicional, descobrem-se novas formas de trabalho e, consequentemente, novos
direcionamentos de carreira (COSTA, 2010). O trabalhador, intencionalmente ou néo,
adéqua-se aos novos tempos e procura adaptar-se para permanecer, ou mesmo ingressar, no
mercado de trabalho.

Assim como o conceito de carreira sofre modificagdes ao longo do tempo e
identificam-se novos modelos e tipologias do tema, as expectativas com relacdo a carreira
também mudam durante a trajetoria profissional das pessoas. O mesmo ocorre com as

organizacdes, seu ambiente muda e, consequentemente, seus objetivos também.
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2.3.3 Carreira: novos desafios

Conforme ja relatado anteriormente, durante muito tempo a relacdo entre as
organizagdes e seus funciondrios foi pautada pela estabilidade, baseada em um
relacionamento de longo prazo, paternalista e valorizador da lealdade do funciondrio. Este
padrao alimentou a esperanca dos jovens e/ou ingressantes no mercado de trabalho, que
entregavam suas carreiras as organizacdes. Mas, o conforto de uma carreira longa em uma
Unica empresa estd cada vez mais incomum, € as promocdes anuais em hierarquias
estruturadas em niveis verticais ja ndo existem mais (TAVARES; PIMENTA;
BALASSIANO, 2007).

Este discurso tem chegado aos trabalhadores, tanto que, segundo Costa (2010), em
uma pesquisa realizada pela revista Exame/Vocé S.A., da Editora Abril, em 2007, com quase
dez mil funciondrios das Melhores Empresas para Trabalhar no Brasil, foi constatado que o
que eles consideram importante no trabalho estd ligado a aprendizagem e oportunidades de
desenvolvimento nas empresas. Além disso, nota-se uma preocupagdo com a carreira e,
consequentemente, com a sua empregabilidade“, fato este que justifica os funciondrios
buscarem desenvolvimento nas proprias organiza¢des onde trabalham.

Deste modo, a carreira dos jovens trainees também ¢é marcada por essas
transformagdes e reflete a nova realidade, na qual a relacdo entre organizacdes e seus
funciondrios ndo € mais pautada pela estabilidade. Ou seja, ndo hd mais uma entrega por parte
dos funciondrios as organizacdes, € essas, por sua vez, convivem com a incerteza da
permanéncia daqueles trabalhadores que se sobressaem (TAVARES; PIMENTA;
BALASSIANO, 2007; BALASSIANO; COSTA, 2006). Ainda, segundo Motta (2006, p. 13),
a construcao da carreira gerencial — foco dos aspirantes ao cargo de trainee — € pautada pela
expectativa de satisfacdo no trabalho e da obten¢do de beneficios materiais, e, além disso, os

jovens também buscam aprender e se desenvolver, para ascender na empresa rapidamente.

70 termo empregabilidade pode ser definido como as qualidades que a pessoa possui que estio adequadas as
exigéncias do mercado de trabalho. Ou seja, quanto mais suas habilidades se aproximarem do perfil profissional
exigido, maiores serdo as chances no mercado de trabalho; assim, maior serd sua empregabilidade.
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Para isso, eles se preparam cada vez mais para o ingresso no mercado de trabalho, de forma a
se sentirem mais autoconfiantes e, deste modo, mais aptos aos desafios propostos pelas
organizacdes. Para o autor, os mais jovens buscam também a felicidade apesar das pressoes
no trabalho e, assim, “parecem mais descrentes sobre a dedicacdo além dos limites de
conquistas pessoais € mais propensos a construir suas carreiras do seu préprio jeito”.

Ainda, é comum encontrar certa inconsisténcia entre a drea de formacdo e a area de
atuacdo do profissional. Tanto que, segundo Malvezzi (2000), boa parte dos candidatos hoje
cria o seu espaco profissional, analisa e faz propostas a empresa, debatendo com os
recrutadores na hora da selecao, buscando os estimular a integra-lo a sua equipe de trabalho.
Salvo fungdes peculiares, para as quais hd necessidade de conhecimento técnico especifico,
profissionais de areas diferentes concorrem as mesmas vagas num mercado cada vez mais
flexivel e multifuncional (BALASSIANO; COSTA, 2006).

Assim, nas condi¢des impostas pelo atual contexto do mercado, o trabalho se distancia
cada vez mais do emprego, agora nao mais categorizado como um posto constituido pela
estabilidade de tarefas, mas como a continua circulagdo - e criacdo - destas. Dessa maneira, os
individuos sao impelidos a administrar o desenvolvimento de suas competéncias (a sua
empregabilidade) e, consequentemente, a sua carreira.

Dessa maneira hd um processo de seducio do ‘jovem executivo’ por parte da empresa.
Tem-se a ideia de que todas as fronteiras podem ser transpostas, de autonomia (relativa) de
trabalho, de que “tudo € possivel, pois as novas palavras de ordem sdo criatividade,
reatividade e flexibilidade”, onde todos podem ser atores principais de um projeto e, ao
mesmo tempo, coadjuvantes em outro, introduzindo um principio de simetria, no qual, ainda,
as ‘relacOes de trabalho eletronicas’ funcionam até melhor do que as relacdes frente a frente.
Assim, configura-se a ideia de ‘liberdade’ nas organizacdes, ‘local onde se realizam sonhos’,
onde ha ‘meritocracia por resultados’, ‘empresa a servi¢co dos consumidores’, ‘concorréncia
exacerbada’, entre outros temas correntes do novo discurso gerencial sob a dtica do novo
espirito do capitalismo (BOLTANSKI e CHIAPELLO, 2009, p. 121).

Com isso, os jovens acabam se enquadrando na perspectiva desse novo discurso
gerencial, apresentado por Boltanski e Chiapello (2009), e buscam formar suas carreiras com
o objetivo de se mostrarem gestores flexiveis, méveis, empreendedores e, principalmente,

com capacidade de adaptacdo as exigéncias do mercado de trabalho pds-terceira revolucdo
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industrial e globalizado. Assim, estes buscam nos Programas de Trainee a sua chance de
ingressar nas grandes empresas por meio de um processo seletivo muito concorrido e, ao
mesmo tempo, diferenciado, para seguir os passos na constru¢do de uma carreira executiva

bem-sucedida.

2.4 PROGRAMAS TRAINEE

“Quando um universitdrio ou recém-formado decide ser
trainee e coloca isso como meta, a expectativa é
altissima. Brinco que candidatos a trainee sdo uma
raca insuportdvel, porque so falam disso. Junte
processos seletivos glamourosos e que colocam a
empresa e os beneficios da vida de um trainee como um
prémio melhor do que a Mega-Sena” (FONSECA,
2010)%.

A prética de recrutar jovens talentos em universidades de primeira linha* para integrar
o quadro funcional das empresas é considerada comum desde a década de 1940. Como
suporte a essa busca, tem-se os Programas Trainee, os quais sdo estruturados de maneira que a
empresa faz um investimento na formacgao dos jovens recém formados ou prestes a se formar
por um determinado periodo de tempo, com o objetivo de encontrar, desenvolver e reter
talentos para assumir posicdes estratégicas nas organizagdes (RUBENICH; CAVEDON;
PICCININTI, 2005; RITTNER, 1999).

Embora se tenham registros que apontam o surgimento dos PGT no Brasil neste
periodo, esses se intensificaram entre os anos 1980 e 1990. Isso ocorreu dada necessidade das
organizacdes brasileiras de qualificar seu quadro funcional com vistas a competir nos
mercados, principalmente apds a desregulamentacdo do mercado nacional nos anos 1990,

quando passaram a conviver com a entrada de produtos mais baratos e precisaram se

4 FONSECA, Liliane. Carreiras. MTV na Rua. 10.08.2010. Disponivel em:
<http://4.bp.blogspot.com/_fUvJcLtFiD8/TGFPfMv4231/AAAAAAAAAGA/MFBihyZTF00/s1600/MTV_10_0
8_10.jpg>. Acesso em set. 2010.

* Sdo consideradas instituigdes de primeira linha as melhores colocadas no Indice Geral de Cursos, de acordo
com 0 ranking do Ministério da Educagao. Disponivel em:
<http://www.inep.gov.br/download/igc/2008_igc.x1s>.
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reformular em termos de produtos, qualidade, gestio de pessoas e negdcios para sua
sobrevivéncia (RITTNER, 1999; MARTINS; DUTRA; CASSIMIRO; 2007).

O numero de organizacdes que oferecem esse tipo de recrutamento no Brasil tem
crescido cerca de 30% ao ano. No entanto, no ano de 2009, dada a crise mundial iniciada no
final de 2008, esse indice ndo teve aumento e permaneceram investindo neste tipo de
programa apenas cerca de 230 empresasso. Mas agora, com o esbo¢o de uma reacao por parte
da economia, tudo indica que esse tipo de iniciativa poderd aumentar nos proximos anos
(AMORIM, 2009).

Dessa maneira, as empresas buscam talentos que lhes permitam enfrentar a
concorréncia cada vez mais acirrada e abrem um campo propicio a inser¢do dos jovens no
mercado de trabalho. Esses, por sua vez, se caracterizam por serem capazes, dinamicos,
comunicativos e por terem se destacado em um processo seletivo muito concorrido. Sao
considerados, portanto, os mais preparados para atender as demandas das organizagdes que os
selecionaram (ARAUJO et al., 2007).

Os Programas Trainee, portanto, sio um investimento das organiza¢des na captacio
(recrutamento & selecdo); desenvolvimento (treinamento & desenvolvimento; e plano de
carreira) de jovens universitarios ou recém egressos principalmente dos cursos de graduacdo
em Administra¢io, Ciéncias Contdbeis e Econdomicas, Comunica¢do Social e Engenharias. No
entanto, nada impede que esse tipo de insercdo profissional seja dirigido também aos jovens
oriundos de outros cursos universitarios. Segundo Fleury (2002), estes sdo programas
utilizados pelas organiza¢des com o objetivo de renovar o quadro e preparar talentos para
demandas futuras de pessoal.

Os trainees passam nestes programas por um estdgio programado, com treinamentos
estruturados e continuos, ministrados por profissionais da propria organizacdo, além de
participarem de certas atividades nas quais sdo constantemente avaliados quanto ao seu
desempenho; vinculagdo com a cultura e as diretrizes da empresa; espirito de equipe; e,

principalmente, se apresentam um potencial de desenvolvimento (ARAUJO et al., 2007).

%% Na se¢do de Anexos, encontra-se uma lista elaborada pela autora contendo um levantamento dos Programas
Trainee divulgados no Brasil entre o final de 2009 e o inicio de 2011.
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Os jovens que desejam ingressar em organizagdes corporativas como trainees devem,
sobretudo, passar por processos seletivos, que, segundo Mccormick e Tiffin>' (1977 apud
NICKEL, 2001), tétm como objetivo identificar os individuos que apresentam as
caracteristicas que mostram que eles tém possibilidade de se tornarem funciondrios
competentes. Os processos seletivos, de acordo com Nogueira (1982), de modo geral
compreendem quatro etapas interdependentes — Planejamento, Recrutamento, Selecdo e
Avaliacdo —, e sdo instrumentos relevantes e centrais para a eficicia da organizacdo, pois
garantem ndo sé a sobrevivéncia, mas permitem que ela atinja seus objetivos e desempenhe
seu papel na sociedade.

Os processos seletivos ndo sdo apenas uma busca dos candidatos, mas também um
passo fundamental para as empresas, que devem seduzir esses individuos com a oferta da
vaga no mercado, além de vincular a ideia de movimentacao, desenvolvimento e recompensa
buscadas pelos candidatos (DUTRA, 2004). Tanto que para Martins, Dutra e Cassimiro
(2007) o atual contexto do mercado, baseado na importincia das pessoas dentro das
organizacdes, revela uma nova arena de competicao entre elas: o talento’>. Isso significa que
mais do que nunca a drea de gestdo de pessoas “precisa aprender a fazer marketing para tornar
sua empresa um empregador preferencial” (FRANCO, 2002, p. 28).

Dessa maneira, como forma de atracdo de talentos que estdo no inicio de carreira
profissional destaca-se os Programas Trainee, que buscam atrair, selecionar e desenvolver
jovens com formacdo superior e de alto potencial de desenvolvimento, que sdo preparados
para assumir posi¢oes de geréncia ou relevantes posi¢cdes técnicas na organizacdo. O trainee,
por sua vez, € um individuo egresso recentemente da universidade e que é admitido na
empresa na condi¢do de funcionério, mas com a vantagem de estar em treinamento em tempo
integral. Apds o periodo de adaptacdo e treinamento, permanece na empresa ou € desligado da
mesma, distinguindo-se do estagidrio por ser um profissional formado e por ter vinculos
empregaticios com a organiza¢do. Além disso, enquanto esses sdo amparados pela Lei

11.78853, os trainees sdao contratados mediante o regime da Consolidagdo das Leis do

31 McCORMICK, Ernest James; TIFFIN, J oseph. Psicologia industrial. Sdo Paulo: EPU, 1977.

2 para Sarsur, Pedrosa e Sant’Anna (2003), o uso da palavra talento é atualmente vinculado a imagem de
pessoas extraordindrias, o que dd ideia, implicita ou explicita, de que tais pessoas constituem uma minoria, uma
elite, e, como tal, deve ser tratada.

> Lei N° 11.788, de 25 de setembro de 2008, que dispde sobre o estigio de estudantes. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2007-2010/2008/Lei/LL11788.htm>. Acesso em: mar. 2010.
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Trabalho™* (CLT), que garante todos os direitos e deveres de funciondrio. A forma de
contratacdo, no entanto, € a tinica semelhanca entre os trainees e os demais funciondrios, pois
aqueles sdo considerados funciondrios ainda em fase de treinamento, que irdo gerar
resultados, portanto, somente em médio e longo prazo (OLIVEIRA, 1996; BARONI, 2010).

Embora a concorréncia seja acirrada, j4 que milhares de candidatos se inscrevem
anualmente nestes programas, nota-se que a selecdo é rapidamente afunilada. Em pesquisa
sobre as expectativas dos jovens frente as oportunidades de trabalho, o grupo Cia de Talentos
apontou que, em 2002, apenas 0,16% dos jovens que buscavam ser trainee foram absorvidos
pelas empresas (UNIVERSIA, 2003). Em recente estudo, publicado pelo Departamento de
Carreiras do Ibmec Minas Gerais, Baroni (2010) aponta que apenas 0,2% dos candidatos
inscritos nos programas de trainee sdo aprovados, corroborando com o indice anteriormente
apresentado.

Para completar, a alta demanda dos programas de treinamento € intensificada pelo
baixo volume de ofertas no Pais, j4 que basicamente esse tipo de programa € utilizado por
organizacdes multinacionais e/ou de grande porte. Calcula-se hoje um nimero muito inferior
de PGT em comparacdo aos programas de estidgio oferecidos pelas organizacdes em todo o
Pais (BARONI, 2010).

Ainda assim, um grande ntumero dos melhores profissionais oriundos das
universidades brasileiras de primeira linha vé os Programas Trainee como uma boa forma de
insercao no mercado de trabalho e disputam as concorridas vagas desses programas, cujo foco
¢ rejuvenescer a lideranca nas empresas. Em 2009, o PGT da AmBev teve mais de 60.000
candidatos, o da Unilever passou de 48.000 inscritos e o da Natura, cerca de 20.000
(AVEDIANE, 2010). Dessa maneira, ingressar em Programas de Trainee tornou-se o sonho
de muitos jovens brasileiros recém formados ou que estdo no final de seus cursos de
graduagio, pois esses vislumbram esta oportunidade como forma de ingressar com ‘chave de
ouro’ no concorrido mercado de trabalho (RUBENICH; CAVEDON; PICCININI, 2005).

Os estudos mais recentes acerca deste tema apontam, principalmente, para o processo
de socializagio do trainee e a sua relacio com a cultura organizacional (RUBENICH;

CAVEDON; PICCININI, 2005; PEREIRA, 2007; GONTIO, 2005; TOLEDO;

> A CLT ¢é regulamentada por meio do Decreto-Lei N.° 5.452, de 1° de maio de 1943. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm>. Acesso em: mar. 2010.
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BULGACOV, 2004); o desenvolvimento de competéncias gerenciais dos trainees (ARA(JJ 0]
et al., 2007); a retencdo dos trainees nas organizacdes (FERREIRA, 2008); os reflexos do
programa trainee na identidade e vida pessoal dos trainees (MARTINS; BULGACOV, 2006);
a elitizacdo dos programas de trainee (SILVA, 1998); os Programas Trainee como o inicio da
constru¢do do trabalhador flexivel (DOBERMANN, 2006); e a relacdo entre esses programas
e o mercado de trabalho nacional (MARTINS; DUTRA; CASSIMIRO, 2007). Esta ultima
pesquisa em destaque retrata um mapeamento das caracteristicas e priticas dos programas
trainee na visao dos profissionais da area de recursos humanos das empresas estudadas, nao

abordando, entretanto, a opinido dos seus trainees.

2.4.1 Recrutamento e Selecao (R&S) em Programas Trainee

Os Programas Trainee, na sua maioria, se configuram com etapas semelhantes em seus
processos seletivos, mesmo que propostas por organizacdes diferentes. Essas etapas, de
acordo com a equipe de uma empresa de consultoria especializada neste tipo de Programa,
sdo: (i) divulgacdo; (ii) inscricoes no site da empresa/consultoria/agéncia; (iii) testes
online; (iv) dinamicas de grupo; (v) avaliacdo oral de idiomas; (vi) entrevistas
individuais; e (vii) painéis com a presenca dos gestores e/ou de profissionais da drea de
recursos humanos da empresa contratante.

A etapa da divulgacdo é composta por visitas as principais universidades do Pais, ou
da regido foco da organizagdo, por meio de palestras, feiras e eventos promovidos para este
fim; distribuicdo de material de divulgacdo do PGT; divulgacdo do mesmo por meio na
internet, como nos sites das empresas, envio de e-mails para o cadastro da
consultoria/agéncia, utilizacdo de redes sociais, entre outros meios de comunicagao.

As inscricOes geralmente sdo realizadas online, por meio do site institucional da
empresa contratante, ou da contratada, no caso de uma consultoria contratada para a execug@o
desta etapa do Programa. Nesta etapa € feita uma primeira triagem nos curriculos dos
candidatos, somente passando para a fase de testes aqueles que se enquadram nos requisitos

da organizagdo promotora do Programa Trainee. Em geral, esses programas sao oferecidos a
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estudantes do dltimo ano da graduagdo, recém formados ou diplomados ha no maximo dois
anos. Estes sdo, portanto, os pré-requisitos da selecdo (BARONI, 2010).

Os testes online representam a etapa posterior a primeira triagem dos curriculos, e
constam de provas de Portugués, Matematica (e/ou Raciocinio Légico) e Inglés. O candidato
deve fazer o login no site disponivel para o teste, que por sua vez é liberado apenas para os
usudrios cadastrados, ou seja, que foram convidados a permanecer no processo seletivo, e
realizam as provas, com tempo determinado pela empresa promotora do Programa. Além
destas provas, hd algumas empresas que analisam o desempenho académico, por meio do
histérico escolar dos candidatos. Esta etapa tem como objetivo nivelar os candidatos e
possibilitar a permanéncia na disputa apenas dos que apresentarem maior capacidade de
compreensdo do conteddo, pois para os representantes das empresas, o profissional com
potencial académico mais sustentdvel tem maiores chances de retribuir aos planos tragados
para a organizacao (BARONI, 2010).

As etapas presenciais, geralmente compostas por dindmicas de grupo, painéis de
negdcios € entrevistas, procuram avaliar as competéncias interpessoais dos candidatos e
compdem as ultimas etapas do processo seletivo. Essas sdo realizadas unicamente pela
consultoria ou ja na presenga de profissionais da empresa contratante (BARONI, 2010).

A utilizacdo de consultorias em recursos humanos ou de agéncias de recrutamento €
usual neste tipo de programa. Geralmente, o papel da empresa contratada ¢ de realizar as
funcdes de assessoramento no processo seletivo, auxiliando - e por vezes desempenhando — o
papel de planejar, executar e fazer o fechamento de todo o projeto, dependendo das
necessidades da empresa contratante. As etapas sdo todas eliminatérias, o que leva a um
rapido afunilamento no nimero de candidatos no decorrer do processo seletivo, que pode ter
até seis meses de duragdo, culminando com a contratacdo dos novos trainees. Apods essa fase,
o programa tem sua continuidade com o ingresso dos frainees na empresa, juntamente com a

imersao nos processos do treinamento e desenvolvimento, que serdo abordados a seguir.

2.4.2 Treinamento e Desenvolvimento (T &D)
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A etapa que compreende o T&D faz parte de um dos diferenciais dos Programas
Trainee, pois ha autores, como Riibenich, Cavedon e Piccinini (2005), Oliveira (1996) e Luz
(1999), que afirmam ser esse um dos motivos que levam os candidatos a disputarem as
concorridas vagas destes programas. Segundo Vargas e Abbad (2006), o treinamento refere-se
aos eventos educacionais compostos por subsistemas de avaliagdo de necessidades,
planejamento instrucional e avaliacdo final, que visam melhoria — e, por sua vez,
desenvolvimento - no desempenho funcional, por meio da criagdo de situagdes que facilitem a
aprendizagem para o trabalho. Nos PGT, a carga de treinamento é considerada intensa e com
alto nivel de exceléncia e de exigéncia, mas de fundamental importancia para a carreira dos
participantes e para o desenvolvimento destes e, consequentemente, da empresa (FERREIRA,
2008).

A etapa de T&D, portanto, representa uma fase crucial dos PGT devido a intensidade
com que ela ocorre. Geralmente, essa fase dura até dois anos, dependendo dos objetivos e da
disponibilidade de verba da empresa, e compreende visitas técnicas as demais unidades da
organizacdo, cursos, palestras, acompanhamento de tutores da empresa, participagdo em
reunides estratégias, etc. Em algumas organizagdes, essa etapa tem seu final com a
apresentacdo de um projeto elaborado pelo frainee que contenha uma ou mais ideias
inovadoras para a empresa, ou at€é com um relatério final das atividades desenvolvidas no
decorrer desta etapa do Programa, no entanto, algumas empresas consideram esta uma nova

etapa, devido a sua importancia durante o Programa Trainee.

2.4.3 Avaliacao

Conforme anteriormente citado, hd uma avaliagdo a respeito das atividades
desenvolvidas pelo trainee, que, muitas vezes, culmina com a possibilidade dele ser efetivado
ou ndo apds esta etapa. Guardadas as peculiaridades de cada organizacdo, compreende-se esta

como muito importante para o frainee, pois além de marcar os seus primeiros contatos como
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integrante da empresa e ndo somente como um aprendiz, representa as diretrizes que ele ird
seguir na nova fase de trabalho, pois a partir desta avaliacdo os trainees sao alocados em
alguma determinada area. Na maioria das empresas, nesta etapa sdao apresentados alguns

projetos de melhoria ou inovagao elaborados pelos trainees durante a etapa anterior.

2.4.4 Efetivacao

Embora muitas vezes o trainee ja se sinta como parte da empresa desde o periodo de
ambientacdo, iniciado na etapa de Treinamento e Desenvolvimento, apds a Avaliacdo vem a
etapa de Efetivacdo, na qual € alocado na drea de trabalho a ele designada. Esta alocagdo
ocorre principalmente pela compatibilidade entre o perfil do trainee e a area escolhida, de

acordo com as necessidades pela empresa.

2.4.5 Integracao

Esta etapa é marcada pelo inicio do trabalho do trainee na area em que ele ird atuar na
empresa. Destaca-se nesta etapa um processo intensivo de socializacdo do jovem. Segundo
ressaltam Gontijo e Melo (2005), a socializa¢do pode ser mais intensa no inicio da carreira ou
quando o individuo ingressa em uma empresa pela primeira vez. No entanto, de forma geral,
ndo existe necessariamente um fim para os eventos da socializagc@o, pois esta é continua ao
longo da vida do profissional. Moreira (1997) afirma ainda que a socializacdo dos trainees
pode ocorrer até antes da entrada destes na empresa, quando passam pela etapa de
Recrutamento e Selecdo, pois esta se caracteriza como o primeiro contato do jovem com a
empresa, na qual ele espera que suas expectativas sejam atendidas.

De modo geral, € na etapa de Integracdo que o trainee vai efetivamente assumir mais

responsabilidades na empresa e, consequentemente, serd constantemente avaliado para
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analisar a possibilidade de futuras promogdes. O Quadro 6 resume as principais etapas de um

Programa Trainee nos moldes mais comumente utilizados pelas empresas.

Al &

N° de
participantes
+

Integracio: com a
nova drea

Efetivacao: alocacdo
do trainee

A AN

+
Nivel de

Avaliacdo: apresentagdo expectativas

dos projetos dos trainees

Treinamento e Desenvolvimento:
cursos, palestras, job rotation.

Selecdo: triagem de curriculos; testes; dindmicas de grupo;
avaliagdo oral de idiomas; entrevistas individuais; e painéis.

Recrutamento: divulgacdo, principalmente em universidades e na midia;
inscrigdo dos jovens interessados.

Quadro 6 - Etapas de um Programa Trainee

Fonte: Baseado em Luz (1999)
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Apresentam-se resumidamente as etapas de um Programa Trainee, ressaltando-se que
cada empresa tem suas peculiaridades e, portanto, pode ter as mais diferentes etapas e
processos. Assim como ocorre no processo seletivo para trainee, 2 medida que passam as
etapas, hd um considerdvel afunilamento do numero de participantes nos processos,
principalmente apds o periodo de sele¢do, demonstrado pela diminuicdo nos desenhos do
Quadro. Apds o periodo de T&D possivelmente o nimero de jovens participantes continue
estdvel ou diminua muito pouco e assim sucessivamente. Entretanto, 2 medida que passam as
etapas, as expectativas dos jovens com relacao ao Programa tendem a aumentar.

Juntamente com o referencial de mercado de trabalho, juventude e carreira, os quais
serviram para balizar a abordagem sobre os Programas Trainee, estas etapas que o compdem,
nos moldes apresentados pela expressiva maioria das empresas que ofertam este tipo de
Programa, encerram este capitulo, no qual se buscou o embasamento para a coleta de dados.
No préximo capitulo, serdao apresentados os procedimentos metodolégicos que nortearam este

estudo para entdo poder mapear seus resultados encontrados.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresentam-se os procedimentos metodolégicos utilizados para o
desenvolvimento desta pesquisa. Primeiramente, sdo descritos o delineamento e a estratégia
de pesquisa, seguido das técnicas de coleta e de andlise dos dados. O resumo da estrutura da

pesquisa pode ser visualizado no Quadro 7.

3.1 DELINEAMENTO E ESTRATEGIA DE PESQUISA

Este estudo caracteriza-se por ser de natureza descritiva, de cunho qualitativo, uma vez
que busca avaliar se os trainees t€m suas expectativas atendidas quando finalizam o PGT,
permanecendo na empresa que neles investiram e se os investimentos feitos nestes jovens
pelas mesmas corresponderam aos objetivos pretendidos.

Em um primeiro momento, foi realizada uma pesquisa de cunho exploratério, por
meio de entrevistas com roteiros semiestruturados com quatro consultores, profissionais e
especialistas na drea de recursos humanos. Esta pesquisa se mostrou imprescindivel, pois era
preciso formar uma visdo geral do foco do estudo, tendo em vista que o tema escolhido é
pouco conhecido e explorado em pesquisas académicas (VERGARA, 2006).

A abordagem qualitativa para coleta dos primeiros dados foi utilizada porque o “‘seu
papel € identificar e/ou refinar problemas de pesquisa que podem ajudar a formular e testar
estruturas conceituais” (HAIR JR et al., 2005, p. 152). Concomitantemente ao periodo de
coleta de dados, foi realizada uma busca por demais estudos acerca da temdtica que envolve
os Programas Trainee e, posteriormente, foram delineados os marcos tedricos deste estudo,
que sdo: Mercado de Trabalho, Jovens e o Trabalho, Carreira, € os proprios Programas
Trainee como objeto de estudo. Os maiores detalhes acerca do caminho da pesquisa serdao

descritos a seguir.
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3.2 COLETA DE DADOS

A coleta de dados para esse estudo foi realizada utilizando-se dados primadrios e
secundarios. Os dados primdrios foram originados de entrevistas semiestruturadas com o
publico escolhido, os quais formaram os seguintes grupos: (i) Profissionais de Recursos
Humanos (RH); (ii) Jovens que tém uma ideia construida dos PGT; ¢ (iii) Jovens que sao
trainees ou ex-trainees. Os dados secunddrios foram obtidos por meio de levantamento de
materiais disponibilizados pelos participantes da pesquisa e conteido publicado pelos meios
de comunicagdo, como internet, jornais e revistas.

A seguir, é apresentado um detalhamento a respeito da formacdo dos grupos de

participantes da pesquisa, bem como o processo de escolha destes e de realiza¢do da pesquisa.

3.2.1 Grupos de Entrevistados

A partir das defini¢des acerca do publico escolhido para a pesquisa, foram realizadas
as primeiras entrevistas. Este periodo foi dividido em duas fases, mas que formam o conjunto
da coleta de dados primérios. A primeira fase compreendeu as entrevistas exploratérias com o
grupo I, no qual se encontram as pessoas que trabalham diretamente nesta d&rea,
principalmente com recrutamento e selecio e/ou Programas Trainee (4). Ainda, estdo
inseridos neste grupo os profissionais representantes das empresas escolhidas para participar
da pesquisa (5). Portanto, este primeiro grupo compreende no total nove (9) entrevistados.

A escolha destes profissionais se deu por indicagdo de pessoas conhecidas e por
pesquisa na internet por associagdes, agéncias e consultorias de recursos humanos. Foram
mapeadas trés instituicdes que foram classificadas pela pesquisadora como “Orgdos de
Recursos Humanos”, no qual foi obtido retorno positivo para a pesquisa com representantes
de dois deles. No entanto, foi realizada a pesquisa com apenas um, pois o representante da
outra instituicdo era ex-trainee e, portanto, optou-se por direcionar a sua entrevista para o

grupo III, que compreende jovens trainees e ex-trainees.
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As agéncias e consultorias formaram o subgrupo “Agéncias de Recursos Humanos”.
Estas foram mapeadas pelos servigos prestados (recrutamento e selecdo e/ou programas de
trainee), pela sua abrangéncia (principais empresas do ramo) e localizacao (regides Sul e/ou
Sudeste do Brasil). Este subgrupo foi formado por quatro institui¢des, sendo realizadas
entrevistas com representantes de duas destas, uma agéncia de recrutamento que nao trabalha
com programas de trainees e outra especialista em realizar este tipo de programa. Ainda, ha o
subgrupo formado por um gerente de gestdo de pessoas, que ja trabalhou com programa de
trainee em outro momento da sua carreira.

Finalmente, tem-se o subgrupo das empresas escolhidas para participar da pesquisa.
Foram contatadas 12 empresas e os requisitos foram o tamanho (grandes™ empresas e/ou
reconhecidas pelos jovens’®), além do seu local de atuagdo (regides Sul e/ou Sudeste do
Brasil). Destas 12 escolhidas, foram obtidas sete respostas negativas ou nao resposta as varias
tentativas de contato para a realizacdo da pesquisa. Cinco representantes de empresas
aceitaram ouvir a proposta da pesquisa e deram sua contribuicio a mesma. Estas foram
divididas em: empresas que atualmente t€ém Programa Trainee (3), que ndo tem Programa
Trainee (1) e que ja teve Programa Trainee (1). A Tabela 2 resume os participantes da

pesquisa que compdem o grupo 1.

Tabela 2 - Participantes do Grupo I

GRUPO SUBGRUPO RELACAO COM PGT TOTAL
Orgdo de RH Nao trabalha com PGT 1
. Naio trabalha com PGT 1
o Agencias de RH Trabalha com PGT 1
Profissionais de Recursos Profissional de RH J4 trabalhou com PGT 1
Humanos Tem PGT atualmente 3
Empresas Nao tem PGT 1
J4 teve PGT 1
TOTAL 9

% De acordo com o Banco Nacional do Desenvolvimento (BNDES), por meio das circulares n°s 10/2010 e
11/2010, de 05 de margo de 2010, as Grandes Empresas sdo as que t€m Receita Operacional Bruta anual ou
anualizada superior a R$ 300.000.000,00 (trezentos milhdes de reais) (BRASIL, 2010).

%% Para este quesito, foram levadas em consideragdo as empresas vencedoras da pesquisa “Empresa dos Sonhos
dos Jovens 20107, realizada pela empresa Cia de Talentos (GRUPO DMRH, 2010) e também a opinido da
pesquisadora.
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Houve a op¢do de entrevistar também os profissionais que nao atuam diretamente com
Programa Trainee, pois se considera que a opinido destes a respeito deste processo seja
relevante para a pesquisa. Tanto para saber o porqué de ndo trabalharem com este tipo de
programa, quanto para levantar os motivos pelos quais deixaram de trabalhar com o de
recrutamento, selecao e desenvolvimento de jovens executivos.

O levantamento de dados com o grupo I teve como principal objetivo recolher
informagdes a respeito do atual contexto dos Programas Trainee nas regides Sudeste € Sul do
Brasil - foco deste estudo -, e buscar subsidios para a tomada de decisdo acerca da relevancia
do tema de pesquisa. Durante a realizacdo destas primeiras entrevistas e posteriormente a
partir destes dados, foram feitos alguns ajustes no roteiro de entrevista com vistas a melhor
adequa-lo aos objetivos do estudo e também foram conseguidos mais alguns contatos para o
segundo momento da coleta de dados.

Na segunda fase, foram realizadas as entrevistas com os dois grupos restantes,
compostos por jovens que estdo no inicio da carreira profissional, trainees; e ex-trainees. A
escolha dos entrevistados ocorreu por meio de contatos preestabelecidos da pesquisadora e
por indicagdo de entrevistados e colegas da pesquisadora e teve como objetivo ouvir as
pessoas chave para atingir os propdsitos deste estudo.

Primeiramente foi realizado contato via e-mail e/ou presencialmente com os jovens
que se encaixavam no perfil da pesquisa para explicar os objetivos da mesma. Foram
contatados 42 jovens. Este nimero elevado deve-se ao fato de que os contatos realizados
tinham muitas vezes mais de um conhecido que se encaixavam no perfil para participar. Além
disso, assim que era divulgado o estudo, alguns participantes se apresentaram para ser
entrevistados, o que foi positivo, pois se acredita que quanto mais subsidios para compor a
andlise, melhor para encontrar os resultados pretendidos. No entanto, a entrevista se tornou
invidvel para 11 pessoas, devido a ndo-autorizagdo das empresas para responder a pesquisa;
ndo retorno as vdrias tentativas de contato; e/ou incompatibilidade de horério para a realizacao
da mesma. Por isso, foram realizadas entrevistas com 31 jovens pertencentes aos grupos Il e

III, que serdo apresentados nas Tabelas 3 e 4, respectivamente.
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Tabela 3 - Participantes do Grupo II

GRUPO SUBGRUPO RELACAO COM PGT TOTAL
Administragao . 4
Jovens que tem uma ideia  Administracio e Ciéncias Economicas Apenas participaram de 1
construida dos PGT Ciéncias Sociais processots sc?letlvos para 1
Engenharia ratnee 1
TOTAL 7

Optou-se por entrevistar jovens que haviam participado da selecdo para Programas
Trainee, pois estes ttm uma ideia do que sdo estes programas, mesmo que nao tivessem
ingressado como trainees em alguma instituicdo. Esta ideia € considerada construida, pois
eles ainda ndo tiveram a vivéncia em um programa de trainee. Ainda, foram escolhidos
jovens com formagdo em diferentes cursos de graduacdo, em uma tentativa de abarcar
opinides distintas com relacdo a objetivos e visdes de carreira profissional e do préprio
Programa Trainee. No entanto, prevaleceram os participantes com formagdo em
Administragdo, por uma questdo de direcionamento dos egressos do curso a este tipo de
inser¢do profissional e também devido aos contatos disponiveis da pesquisadora.

O terceiro grupo € formado pelos jovens que sao trainees e pelos ex-trainees de varias

empresas. Maiores informagdes podem ser visualizadas na tabela 4.

Tabela 4 - Participantes do Grupo I1I

GRUPO SUBGRUPO RELACAO COM PGT TOTAL
. Trainees no momento da
Trainees . 5
pesquisa
Jovens trainees e ex- Ex-trainees que ficaram na 1
trainees E . empresa do PGT
X-trainees o P
Ex-trainees que sairam da g
empresa do PGT
TOTAL 24

Foi feita a op¢do de entrevistar estes jovens de diversas empresas, com o objetivo de
trazer também contextos diversos dos Programas Trainee. Embora estas ndo sejam
identificadas no decorrer deste estudo (elas terdo nomes ficticios para melhor compreensao
dos dados acerca de diferentes instituicdes), € possivel observar que em alguns casos, as
organizacdes se repetem com relacdo as participantes do grupo II, mas ndo houve escolha

especifica de empresas ou exigéncias para determinar os participantes do grupo III.
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O critério de escolha dos participantes do terceiro grupo foi o mesmo utilizado com os
anteriores: contatos preestabelecidos da pesquisadora e indicagdes - dos préprios
entrevistados e de conhecidos destes -, caracterizando-se assim o método de conveniéncia
para ter acesso aos participantes. Ja o critério instituido para limitar o nimero de participantes
foi o de exaustdao de informagdes. A principal vantagem da utilizacdo destes critérios para
compor o quadro de entrevistados € a agilidade e a rapidez para estabelecer os contatos
necessarios. Por outro lado, este método apresenta algumas desvantagens, pois por depender
somente da indicagdo, tende a contatar somente alguns atores do processo, tornando possivel a
exclusdo de outras pessoas inseridas neste mesmo contexto.

Deste modo, tem-se o montante de entrevistados ao somar os grupos (i) Profissionais
de Recursos Humanos (RH) (9); (ii) Jovens que tém uma ideia construida dos PGT (7); e
(iii) Jovens que sao trainees ou ex-trainees (24), totalizando 40 participantes. O grupo III
teve um maior nimero de entrevistados, pois ele envolveu participantes diretamente
relacionados aos objetivos do estudo, e, além disso, o contato com estes se deu de maneira
mais favordvel para responder a pesquisa. As entrevistas ocorreram principalmente no
primeiro semestre de 2010 (primeira fase) e no decorrer do segundo semestre de 2010
(segunda fase).

Por se tratar de um estudo qualitativo, a pesquisa foi feita com um nimero restrito de
entrevistados (HAIR JR et al., 2005; VALLES, 1997), uma vez que o campo € bastante amplo
por incluir um publico expressivo no Brasil, sobretudo nas regides foco deste estudo (Sul e
Sudeste). Cabe ressaltar, ainda, que o nimero de participantes nao foi previamente fixado,

uma vez que ele evoluiu e sofreu alteragdes no decorrer da pesquisa.

3.2.2 Dados Primarios e Secundarios

A medida que se obtinha o retorno positivo dos integrantes dos trés grupos, era
definida a melhor forma de se fazer a entrevista. Assim, descobriu-se que poucas eram as
pessoas que teriam condi¢des de realmente participar da pesquisa, devido a entraves como

indisponibilidade de tempo, distancia geografica e viagens a trabalho e de estudos.
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Assim, da mesma maneira que o primeiro contato com estes foi realizado via internet
por e-mail, foi sugerido aos possiveis participantes o método de entrevista por meio de
programas de conversa instantanea e por e-mail. Segundo Freitas et al. (2006), a pesquisa via
internet dinamiza a coleta de dados, aumenta a fonte de informagdes e estimula a interacdo
entre os atores, pois o contato ocorre nao s6 no momento da pesquisa. Além disso, tratava-se
de um publico totalmente familiarizado com tal tecnologia, o que facilitou este processo.

Foi feito um levantamento acerca da disponibilidade de realizacdo da entrevista
presencial de todos os possiveis entrevistados e os resultados se mostraram ainda mais
convincentes para que tal tecnologia fosse utilizada, pois, do contrario, se perderia muitos dos
respondentes. Com isso, além da economia de custos para a realizacdo da pesquisa em
diferentes localidades e com o total consentimento dos participantes, foram feitas 26

entrevistas online, das 40 entrevistas do total, conforme mostra a Tabela 5.

Tabela S - Tipos de Entrevistas

TIPO DE

ENTREVISTA MOTIVO GRUPO1 GRUPOII GRUPO III TOTAL %
Distancia 2 2 14 18
. Carga de
Online trabgalho 1 2 2 5 65
Viagem 0 1 2 3
Presencial 6 2 6 14 35
TOTAL 9 7 24 40 100

Dessa maneira, foram marcados os horédrios com cada participante e, no decorrer do
ano de 2010, todas as entrevistas foram realizadas, baseadas em roteiros especificos para cada
publico, os quais estdo incluidos na se¢cdo de Anexos. Todas as entrevistas duraram, em
média, 40 minutos.

Os dados secunddrios foram constituidos de materiais disponibilizados pelas empresas
e consultorias/agéncias de recrutamento, além de consultas ao material de acesso publico,
como jornais, sifes e revistas da drea de administragdo, empregos e negocios. Os materiais
acerca dos processos seletivos e dos Programas Trainee serviram para caracterizar as praticas
das diferentes instituicdes pesquisadas, assim como de outras empresas, foram tteis para
conhecimento e para efeitos de comparacao entre as mesmas. Os dados secunddrios restantes
compuseram a revisao tedrica como um todo, a qual foi construida neste mesmo periodo.

As técnicas de andlise dos dados primadrios serdo descritas no topico a seguir.



83

3.3 ANALISE DE DADOS

Apo6s a coleta de dados, partiu-se para a etapa de andlise destes. Todas as entrevistas
foram gravadas, com o consentimento dos participantes, e posteriormente transcritas em
forma de texto em arquivos separados por entrevistado. A seguir, as entrevistas foram
classificadas por grupo (I, II e III) e os dados como nome do participante e das organizagdes
mencionadas foram criptografados com o objetivo de evitar a identificacdo dos respondentes e
das organizagdes envolvidas na pesquisa, conforme acordo entre a pesquisadora e todos os
participantes.

O método escolhido para a andlise foi o de préticas discursivas, proposto por Spink
(2004). As praticas discursivas podem ser definidas como “a linguagem em acdo, isto é, as
maneiras a partir das quais as pessoas produzem sentidos e se posicionam em relacdes sociais
cotidianas” (SPINK; MEDRADO, 2004, p. 45). Elas sao formadas pela dindmica, que sdo os
enunciados; pelas formas (ou speech genres), e pelos conteidos, representados pelos
repertdrios interpretativos. Esta anélise, entretanto, ndo se restringe as produgdes orais, ja que
um texto, por exemplo, também constitui um ato de fala impresso. Dessa maneira, matérias
no jornal, reportagens em revistas, documentos retirados de sites da internet, etc. também
podem ser considerados atos de fala e sdo, portanto, passiveis de andlise (SPINK;
MEDRADO, 2004).

A estratégia utilizada no processo de anélise e interpretacdo das falas dos entrevistados
foi a construcdo de Mapas de Associagdo de Ideias, proposto por Spink e Lima (2004, p. 107),
porém adaptado aos propésitos e as peculiaridades deste estudo, conforme pode ser observado
no modelo exposto na secao de Anexos. “Os mapas tém o objetivo de sistematizar o processo
de andlise das préticas discursivas em busca dos aspectos formais da constru¢@o linguistica,
dos repertorios utilizados nessa constru¢do e da dialogia implicita na produ¢do de sentidos”.
Assim, constitui-se em um instrumento que tem dois objetivos: dar subsidios e facilitar o

processo de interpretacao.
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As praticas discursivas constituem o foco central da andlise na abordagem
construcionista, formando, assim, um caminho adequado para se buscar entender a produgdo
de sentidos no cotidiano (SPINK; FREZZA, 2004). Assim, foram analisadas as praticas
discursivas, mapeando-se primeiramente os temas chave do estudo: (i) Mercado de
Trabalho, (ii) Jovens e o Trabalho, (iii) Carreira e (iv) Programas Trainee, com o
objetivo de analisar o discurso dos participantes sob estas categorias principais.

Além disso, foram feitos uma triangulacdo dos dados fornecidos nas entrevistas pelos
grupos pesquisados (representantes de organizacdes e jovens); € um encadeamento dos
resultados encontrados com o referencial tedrico e com outros estudos anteriormente

realizados. A seguir, serdo apresentados os resultados encontrados e a andlise destes.
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Questao de Pesquisa

Os jovens trainees tém suas expectativas atendidas quando finalizam o PGT? E quanto as
empresas, consideram que os investimentos feitos nestes jovens corresponderam aos objetivos

pretendidos pelas mesmas?

Objetivos Geral e Especificos

Avaliar se os trainees t€m suas expectativas atendidas quando finalizam o PGT,
permanecendo na empresa que neles investiram e se os investimentos feitos nestes jovens por
essas organizagdes corresponderam aos objetivos pretendidos.

Identificar as Analisar o Conhecer o Descrever as Compreender as
possibilidades papel dos perfil dos jovens expectativas de razdes que
de inser¢do dos Programas que buscam carreira dos levam as
jovens recém Trainee na inser¢do no MT jovens que empresas a
formados no insercao dos por meio dos ingressam nos implementarem
MT como jovens no MT; Programas PGT; Programas de
trainee; Trainee; Trainee.

Mercado de
Trabalho

Referencial Teorico

Carreira
Profissional

Programas
Trainee

Jovens e o
Trabalho

Procedimentos Metodolégicos

Entrevistas Semiestruturadas
com o publico escolhido e
Pesquisa Documental.

Transcricao, andlise de préticas
discursivas, triangulacdo e
encadeamento dos dados com o
referencial tedrico.

Quadro 7 - Estrutura da Pesquisa



4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Detalhado o método utilizado no estudo, neste capitulo, sdo apresentados e analisados
os resultados obtidos a partir da realizacdo das entrevistas com o publico escolhido.
Primeiramente apresentam-se os participantes da pesquisa, logo apds € realizada a andlise das

entrevistas.

4.1 DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

A caracterizagdo dos participantes da pesquisa encontra-se no quadro 8, 9 e 10 abaixo,
divididos pelos seus respectivos grupos de andlise, que sdo, respectivamente, (i) Profissionais
de Recursos Humanos (RH), com nove entrevistados; (ii) Jovens que tém uma ideia
construida dos PGT, com sete entrevistados; e (iii) Jovens frainees ou ex-trainees, com 24
entrevistados, totalizando 40 participantes. Os nomes destes, bem como das organizacdes
representadas na pesquisa foram criptografados, com nomes italianos e de tipos de linguagens
de programacdo, respectivamente, para diferenciar dos nomes originais ¢ manter um padrdo
na pesquisa.

A seguir, apresenta-se o perfil dos entrevistados, com dados como grupo e subgrupo
de andlise; nome; ocupacdo; organizacdo onde atuam; género; cidade e estado; curso de

graduacgio; e universidade, no caso dos participantes dos grupos II e III.



GRUPO

Profissionais
de Recursos
Humanos
(RH)

SUBGRUPO

NOME

CRIPTOGRAFADO

OCUPACAO

CODIGO DA
ORGANIZACAO

GENERO

CIDADE

ESTADO

GRADUACAO

Ageéncia/Consultoria Rafaela Gerente Nacional Assembly Feminino Sao Paulo SP Psicologia
que faz PGT
Aiigc;?f; r;s;l(tgla Letizia El?(g:;?;\?a Basic Feminino Porto Alegre RS Psicologia
Profissional de Cecilia Gerente de RH Cobol Feminino Porto Alegre RS Administracio
Recursos Humanos
Gerente de
Lavinia Desenvolvimento Logo Feminino Porto Alegre RS Psicologia
e Educacio
Organizacdo que tem . Coordenad_ora de - ~ . =
PGT Tabita Desen\{olwmento Lua Feminino Sao Paulo SP Administracio
de Lideranca
Gerente de
Olivia Gestao de Pascal Feminino Rio de Janeiro RJ Psicologia
Pessoas
Organizacdo que ndo Coordenadora de . . .
Emanuela R&S e Ada Feminino Porto Alegre RS Psicologia
tem PGT .
Desenvolvimento
Orgailel‘z/:%g%ue Ja Constanza geh,erfreeggieeﬁg Delphi Feminino Jaragud do Sul SC Psicologia

Quadro 8 - Perfil dos Participantes do Grupo I
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NOME

CODIGO DA

GRUPO SUBGRUPO CRIPTOGRAFADO OCUPACAO ORGANIZACAO GENERO | IDADE | CIDADE ESTADO | GRADUACAO | UNIVERSIDADE
. Universidade
Teodora Administrativa C Feminino 24 Floriandpolis SC Administracio Federal de Santa
Maria (UFSM-RS)
. Estudante de . Illinois - | Administragao e
Ignazio Doutorado Icon Masculino 27 Urbana EUA Economia UFSM-RS
Administracio Rodolfo Analista Lisp Masculino 24 Porto Alegre RS Administracio UFSM-RS
Jovens que t€ém
uma ideia Liana E;/Itu:;:;gfe Icon Feminino 26 Porto Alegre RS Administracio UFSM-RS
construida dos o Tad
PGT niversidade
Giovanna Eit;;;:;gfe Icon Feminino 25 Porto Alegre RS Administracdo | Federal da Paraiba
(UFPB-PB)
Ciéncias Professora e Belo Uifvrgrlgfiﬁde
.. Anna Coordenadora Scheme Feminino 23 . MG Ciéncias Sociais 1
Sociais Horizonte Catolica (PUC-
de Escola
MG)
Engenharia Samanta Ge(r)%rlrfsde Simula Feminino 25 Caxias do Sul RS Engenharia Civil UFSM-RS

Quadro 9 - Perfil dos Participantes do Grupo II
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CODIGO DA
ORG.

GRUPO | SUBGRUPO Bl OCUPACAO

CRIPTOGRAFADO GENERO | IDADE | CIDADE | ESTADO | GRADUACAO | UNIVERSIDADE

Jovens
trainees

ou ex-
trainees
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NOME x CODIGO DA A N
CRIPTOGRAFADO OCUPACAO ORG. GENERO | IDADE | CIDADE | ESTADO | GRADUACAO | UNIVERSIDADE
. a .. Porto .. ~
Laura Analista Sénior Logo Feminino 24 Al RS Administracio UFRGS-RS
Engenharia de Universidade
. Gerente . Porto Controle e Federal de Santa
il Executivo Lo BRI 2 Alegre == Automagio Catarina (UFSC-
Industrial SC)
Porto Comunicagio
Enrico Gerente Logo Masculino 27 RS Social — PUC-RS
Alegre .
Jornalismo
Martina Coordenadora Logo Feminino 26 Sao Paulo SP Economia UFRGS-RS
Antonio Analista Delphi Masculino 25 J;;asgsf SC Administracio UFSM-RS
Floriano Analista Delphi Masculino 25 Jaragud SC Eng?nl}ana UFSM-RS
do Sul Elétrica
Emilia Analista Delphi Feminino | 27 J (‘i‘;afzf‘ SC Psicologia UFSC-SC
Porto Administracio e
Claudia Assistente 2 Java Feminino 23 RS Ciéncias UFSM-RS
Alegre 1
Contébeis
NOME < ORG. | ORG. A <
CRIPTOGRAFADO OCUPACAO PGT | Atual GENERO | IDADE | CIDADE | ESTADO | GRADUACAO | UNIVERSIDADE
. . Rio de . ~ Universidade
T T Angelo Administrador | Fortran | Perl | Masculino 29 Janeiro RJ Administracio Estacio de S4 (RJ)
saiu da '
organizagio Giancarlo ESRCERE e ey | em | el | 25 Porto RS Engenharia UFSM-RS
Mestrado Alegre Mecénica




NOME

ORG.

ORG.
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CRIPTOGRAFADO OCUPACAO PGT Atual GENERO | IDADE | CIDADE | ESTADO | GRADUACAO | UNIVERSIDADE
Rio de Universidade
Lorenza Administradora Java Perl Feminino 28 Janeiro RJ Administragao | Estadual do Rio de
Janeiro (UERJ-RJ)
Estudante de Administragao e
Luigia Python | Path Feminino 24 Curitiba PR Relacdes UFSM-RS
Mestrado ibli
Publicas
Danilo Empreendedor Sql Scala | Masculino 29 Lajeado RS Administracio UFSM-RS
Comunicacio Universidade
Social _g Estadual Paulista
Licia Consultora Logo Ruby | Feminino 26 Sdo Paulo SP Relagdes (UNESP._ SIE) S
. Universidade
Publicas e .
Direito Presbiteriana
Mackenzie (SP)
Escola Superior de
. . Estudante de . Massachusetts . ~ Propaganda e
Giovanni R a— Logo Tcl Masculino 28 Wellesley _EUA Administracio Marketing (ESPM-
RS)
Universidade
Estudante de . Rio de .. - Federal do Rio
Carlo Mestrado Pascal Php | Masculino 27 Janeiro RJ Administra¢ao Grande do Sul
(UFRGS-RS)

Quadro 10 - Perfil dos Participantes do Grupo III




Conforme pode ser observado nos Quadros 8, 9 e 10, os participantes foram divididos
em trés grupos e, posteriormente, em subgrupos. Portanto, a andlise serd compartimentada de

acordo com esta divisdo.

4.1.1 Perfil do Grupo I

O Grupo I de Profissionais de Recursos Humanos totaliza nove (9) entrevistadas que
exercem cargos de lideranca em organizagdes do Estado do Rio Grande do Sul (5), Sdao Paulo
(2), Rio de Janeiro (1) e Santa Catarina (1). Todas tém curso superior, principalmente em
Psicologia (7) e Administracdo (2). Ainda, trés entrevistadas mencionaram ter concluido
cursos de pos-graduacdo nas suas respectivas dreas de atuagdo (ligados a Gestdo de Pessoas).
As participantes tinham entre 30 e 40 anos, em média e acumulavam experiéncia na drea de
no minimo cinco anos.

Este Grupo foi subdividido em subgrupos, que sao:

Orgio de Recursos Humanos (1);

Agéncia/Consultoria que faz PGT (1);

o & &

Agéncia/Consultoria que nao faz PGT (1);
Profissional de Recursos Humanos (1);

Organizacdo tem PGT (3);

& & @

Organizag¢ao que ndo tem PGT (1);

L=

Organizagao que ja teve PGT (1).

As participantes deste Grupo foram as primeiras a serem entrevistadas, no inicio de
2010. Com algumas representantes de organizagdes, por questdoes de agenda, as entrevistas
foram realizadas no decorrer do mesmo ano. Houve uma grande facilidade de contato com as
primeiras entrevistadas, o que foi muito positivo para a pesquisa. Dessa forma, foi possivel
conhecer melhor o campo e elaborar o roteiro das entrevistas com o0s outros grupos de
participantes. Foi observado bastante interesse nos trés ultimos subgrupos em saber dos
resultados da pesquisa, inclusive solicitando a pesquisadora que divulgasse as informacdes

coletadas apds a conclusdo do estudo, retorno este que lhes foi assegurado.
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As entrevistas presenciais ocorreram no seu local de trabalho, com exce¢ao de duas
entrevistadas, que optaram por responder as questdes em cafeterias. As entrevistas duraram
em média 35 minutos e foram todas essenciais para a elaboracdo deste estudo, pois contaram
com a opinido de profissionais experientes que trabalham com processos de recrutamento e
selecdo e com gestdo de pessoas e, assim, foi possivel conhecer o lado dos que
planejam/desenvolvem Programas Trainee, € ndo s6 pela visdo dos jovens envolvidos neste

Pprocesso.

4.1.2 Perfil do Grupo I1

O Grupo II, Jovens que tém uma ideia construida dos Programas Trainee, € composto
por cinco mulheres e dois homens, com idades entre 23 e 27 anos e compreende 0s jovens que
buscaram ou buscam inser¢do no mercado de trabalho por meio dos Programas Trainee. Eles
estdo divididos em subgrupos de acordo com o seu curso de graduacdo, por se acreditar que
estes apresentam objetivos muito semelhantes com relagdo a carreira. Assim, t€ém-se os

seguintes subgrupos:

' Administracdo (5);
# Ciéncias Sociais (1);

4 Engenharia (1).

Um participante do subgrupo da Administracdo tem também formagdo em Economia.

Com relagdo a ocupacdo dos respondentes, trés exercem atualmente fungdes
administrativas (assistente administrativo, analista de faturamento e gerente de obras); e
quatro tém atividades ligadas a educacdo (estudantes de pds-graduacdo e professor de
idiomas). Quatro deles afirmaram ainda ter vontade de participar de Programa Trainee.

Conforme ja mencionado, o contato com os respondentes se deu por meio de
conhecidos da pesquisadora e/ou indicagdes dos primeiros entrevistados. Por essa razdo

observa-se a grande ocorréncia de participantes oriundos da Universidade Federal de Santa
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Maria, tanto no grupo II como no grupo III, pois se trata da universidade de origem da
pesquisadora. Ainda sobre as universidades de graduacdo dos respondentes, seis, dos sete
participantes do grupo II sdo egressos de universidades federais brasileiras, o que corrobora
com estudos como o de Silva (1998), que afirma que grande parte dos aspirantes ao cargo de
trainee vem de institui¢des publicas de ensino superior e/ou de institui¢des consideradas de
primeira linha.

Considerando o local de atuacdo (trabalho/estudo), trés (3) exercem atualmente suas
atividades na organizacdo Icon e o restante trabalha/estuda nas organizagdes C (1), Lisp (1),
Scheme (1) e Simula (1).

A receptividade por parte dos entrevistados deste grupo foi positiva e todos
demonstraram interesse em participar, inclusive ocorreu de pessoas se apresentarem para ser
entrevistados. A maioria também solicitou o acesso aos resultados do estudo, o que demonstra
que hd interesse dos mesmos com relacdo ao tema abordado.

Embora quatro dos sete entrevistados afirmarem que ainda tém interesse em ingressar
em um Programa Trainee, dois deles demonstraram resisténcia a este tipo de Programa,
afirmando veementemente que nao pretendem mais seguir esta trajetoria, seja por nao
acreditar mais na ideia de que este seja uma “boa oportunidade de ingresso no mercado
corporativo” ou por questionar a idoneidade e transparéncia dos processos de selecdo para
trainee. Apenas um entrevistado demonstrou indiferengca com relacao a este tipo de Programa,
apenas afirmou que ndo pretende mais concorrer ao cargo de trainee por estar trabalhando
atualmente em uma empresa na qual ele visualiza reais possibilidades de crescimento.

Mesmo sendo um Grupo relativamente pequeno (sete entrevistados) comparado ao
total de participantes do estudo, este foi de grande relevancia a coleta de dados, pois ndo tém
vinculo algum com empresas que realizam Programas Trainee e, por isso, puderam expressar
suas opinides de maneira descontraida e, principalmente, descomprometida com alguma

organizacao.

4.1.3 Perfil do Grupo III
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O Grupo III, Jovens trainees ou ex-trainees, representa a maior parte dos pesquisados,

totalizando 24 participantes, sendo divididos nos subgrupos:

D Trainees (5);

# Ex-trainees que permaneceram na Empresa onde ingressaram no Programa
Trainee (11);

% Ex-trainees que sairam da Empresa onde haviam participado do Programa

Trainee (8).

Os participantes tém entre 22 e 29 anos, na maioria homens (15) e hoje exercem
atividades de trainee (5), analista (5), estudante de pds-graduacdo (4), gerente (3), consultor
(2), administrador em 6rgdo publico (2), coordenador (1), assistente (1), e empreendedor e
empresario (1).

Com relacdo a formagdo, ha uma predominancia de respondentes do curso de
Administragdo (11), seguido de Comunicacao Social e suas habilitacdes (7), Engenharia (5),
Letras (1), Economia (1), Psicologia (1), Ciéncias Contébeis (1) e Direito (1). Este nimero é
maior do que o total de entrevistados (24), pois quatro respondentes se formaram e estdo
cursando mais de um curso de graduagdo.

Sobre as instituicdes de ensino superior dos participantes do Grupo III, apresenta-se a
mesma situacio encontrada no Grupo II, a qual confirma a conclusao de Silva (1998), de que
trainees e ex-trainees geralmente sao oriundos de universidades de primeira linha e/ou
institui¢des publicas.

Do total de participantes, oito (8) atuam na organizacdo Logo, trés (3) na Delphi, dois
(2) na Pascal, dois (2) na Perl e o restante atua nas organizagdes Boo, Harbour, Java, Icon,
Path, Scala, Ruby, Tcl e Php. J4 os que sairam das empresas nas quais participaram do
Programa Trainee, sdo ex-trainees das organizag¢des Fortran, Delphi, Java, Python, Sql, Logo
e Pascal.

As entrevistas presenciais ocorreram no local de trabalho dos participantes, devido a
facilidade de se conciliar os horarios agendados com as atividades deles. Porém, acredita-se
que este fato ndo tenha interferido nas respostas dos entrevistados, uma vez que foram

realizadas em salas onde somente estavam presentes a pesquisadora e o entrevistado.



96

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

A partir dos objetivos determinados para este estudo e dos dados obtidos, foram
analisados os resultados compartimentando-os pelos quatro pilares do estudo, a saber: (i)
Mercado de Trabalho, (ii) Jovens e o Trabalho, (iii) Carreira Profissional e (iv)

Programas Trainee.

4.2.1 Mercado de Trabalho

Com os objetivos de identificar as possibilidades de insercdo dos jovens recém
formados no mercado de trabalho e analisar o papel dos Programas Trainee, os participantes
foram questionados a respeito da visdo que eles tém das oportunidades e opc¢des existentes e
da sua opinido sobre a importincia ou ndo deste tipo de programa para a insercao dos jovens

no mundo corporativo.

4.2.1.1 Jovens recém formados e as possibilidades de inser¢do no mercado corporativo

Entre as participantes do Grupo I (Profissionais de Recursos Humanos), a opinido
sobre as atuais condi¢des do mercado de trabalho para os jovens recém egressos da
universidade € de que ha vagas a serem preenchidas, mas que a procura por estes espacos €
cada vez maior. Por isso, os jovens que buscam meios de insercdo profissional antes de
completar o periodo de formagdo académica, como os programas de estigio, saem em

vantagem na busca pelos empregos mais disputados e/ou que exigem maior qualificagdo.
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Ainda, sobre as dreas mais promissoras atualmente, de acordo com as participantes do grupo I
sdo as ligadas diretamente a tecnologia, como engenharia e sistemas.

Os participantes do Grupo de Jovens que tém uma ideia construida dos Programas
Trainee (Grupo II), corroboram com aquela apresentada pelo Grupo I de que hd vagas no
mercado de trabalho para recém formados. No entanto estes se mostraram mais criticos com

relacdo a atual oferta de vagas. Um dos entrevistados reflete esta opinido.

[O mercado de trabalho €] bastante corporativista, onde a meritocracia importa
pouco. As pessoas aceitam com mais naturalidade a indicagdo como uma forma de
selecionar os candidatos. Um recém formado que ndo possui experiéncia no
mercado de trabalho terd bastantes dificuldades em se inserir no meio. Por este
motivo, muitas vezes, o Programa de Trainee é uma boa opcido para quem estd
iniciando uma carreira (IGNAZIO, 27 anos, formado em Administragdo e
Economia, doutorando da Icon).

Além de destacar a importancia dos Programas Trainee para a inser¢cao dos jovens no
mercado de trabalho, esta fala confirma os estudos de Granovetter (1995; 2001), de que a
relacdo entre oferta e demanda de forca de trabalho pode se concretizar por diferentes formas,
inclusive na busca por uma ocupacdo, conforme mencionado pelo entrevistado. Uma pessoa
pode recorrer a sua rede de contatos para buscar informacdes sobre vagas disponiveis,
empresas, pessoas envolvidas na selecdo, entre outros aspectos que possam ajudéd-la a ser
indicada e dessa maneira conquistar uma oportunidade.

Os respondentes do Grupo II também se mostraram criticos com relagdo aos proprios
jovens que recentemente sairam das universidades e que buscam inser¢do no mercado de

trabalho por meio dos Programas Trainee. Segundo uma entrevistada, os jovens

Recém graduados fantasiam muito com o status conseguido apés a formatura e
esperam que os empregos dos sonhos surjam ja nas primeiras oportunidades (...) sou
jovem [também], trago comigo a ansia e necessidade de executar tarefas e ter
responsabilidades e, para tanto, preciso de uma oportunidade, mesmo que no
primeiro instante nio seja para desempenhar as tarefas mais desejadas por mim
(TEODORA, 24 anos, formada em Administracdo, assistente administrativa da C).

Ainda, segundo os entrevistados do Grupo II, o mercado de trabalho para jovens,

Esté precdrio. Hoje em dia vocé ndo € mais diferencial se tem diploma de graduacio,
pois existem muitas universidades, faculdades, centros universitdrios por ai... Entao
vocé [se] forma e encontra um mercado lotado saturado algumas vezes. E ¢ dificil
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conseguir algo legal, que tenha boa remuneragdo na drea em que estudou. Por isso
acho que existem tantas opcdes de pds-graduagcdo, cursos técnicos,
profissionalizantes... A graduag@o hoje é pouco para o mercado (ANNA, 23 anos,
formada em Ciéncias Sociais, professora e coordenadora da Scheme).

Para os jovens do Grupo II, o mercado de trabalho estd longe de apresentar amplas
oportunidades. Acima de tudo, eles destacam a grande concorréncia e a necessidade de ter
bons relacionamentos, experiéncia e qualificacao para a conquista do emprego.

Ja para os participantes do Grupo IIl, trainees e ex-trainees, o mercado de trabalho
para jovens recém formados também estd muito concorrido, mas, para quem tem qualificagao,

ha boas oportunidades de emprego.

Eu acho que assim, pra quem € bom tem lugar, sabe (MILENA, 23 anos, trainee da
Logo).

Apesar da dificuldade que muita gente encontra para comecar a carreira, acredito
que seja mais facil do que para profissionais mais experientes (LAURA, 24 anos,
ex-trainee e analista sénior da Logo).

Para os recém formados em boas universidades, com um bom curriculo e fluéncia
em inglés, hd vagas no mercado com saldrios razodveis (...) (LORENZA, 28 anos,
ex-trainee da Java, administradora da Perl).

Ao afirmar que hd vagas disponiveis no mercado de trabalho para jovens recém
formados e que para os bons sempre tem espaco, os jovens do grupo III contrariam a opinido
expressada no grupo II, afirmando que existe a valorizagdo das pessoas por meritocracia.
Compreende-se, entretanto, que se trata de participantes de grupos distintos e que ocupam
posicdes diferentes na andlise de um mesmo tema.

Os Programas Trainee, assim como também para alguns entrevistados do Grupo II,
aparecem como uma das boas oportunidades para jovens recém formados iniciarem a carreira.
Seja por que ha cada vez um maior nimero de profissionais formados, ou por ndo ser exigida
experiéncia para assumir o cargo de trainee. Rittner (1999) confirma estas ideias e afirma que
os Programas Trainee sao considerados mecanismos socialmente importantes para a entrada

dos jovens no mercado de trabalho e para o desenvolvimento de futuros lideres.

(...) apesar do discurso de que hi vagas pra todos, se 0 jovem ndo entrar como
trainee ou algo do género, vai ter dificuldades pra entrar, isso porque o nimero de
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formandos estd cada vez maior e as vagas, menores (CARLO, 27 anos, ex-trainee da
Pascal, mestrando da Php).

E dificil fugir dos clichés (...) se procura pessoas com experiéncia, mas também nio
se da oportunidade pra ter o primeiro emprego, entdo essa € a percep¢do assim que
eu tive na época assim, as empresas queriam... tavam buscando pessoas com
experiéncia, com dois, trés anos de experiéncia, ja tenham vivenciado tal e tal coisa,
sempre tinha algum requisito desse, mas bom, “to acabando de sair da faculdade né,
tem alguma coisa pra quem t4 comecando agora que ndo tem essa experiéncia?”’,
entdo é... Acaba te direcionando pra um Programa de Trainee, porque o Programa
Trainee ndo te pede experiéncia nada, ele te pede justamente o contrdrio que tu ndo
tenha tanta bagagem (...) (ENNIO, 28 anos, ex-trainee e gerente executivo da Logo).

[O mercado de trabalho para jovens recém formados €] complicado (...) € dificil de
ingressar nele, a remuneragdo € baixa... A grande maioria vé o funciondrio apenas
como mais um... Ndo como uma pessoa ou “colaborador”, mas como um objeto
descartdvel... [mas com o] saldrio de trainee de uma empresa grande, normalmente o
tipo de empresa que tem esses programas, [0 jovem] consegue se sustentar com o
saldrio, e ainda sobra para demais gastos (GIANCARLO, 26 anos, ex-trainee da
Delphi, mestrando da Icon).

O saldrio também aparece como uma vantagem dos Programas Trainee comparados a
outras oportunidades para quem estd nos primeiros anos de carreira profissional. Em pesquisa
em sites de relacionamento em foéruns especificos sobre selec@o para trainees € em sites com
conteddo alusivo a estes Programas, observa-se que os saldrios oferecidos pelas organizacoes
variam de R$ 1300,00 a R$ 4600,00, tendo como média o salario de R$ 3500,00, dependendo
da organizacdo, do setor e da formacdo do profissional. O trainee com formacdo em
engenharia geralmente tem um saldrio maior do que os formados em administracdo, por
exemplo. Algumas empresas, principalmente as de auditoria/consultoria tributdria oferecem
saldrios iniciais na média de R$ 900,00, no entanto, ha opinides divergentes a respeito do que
¢ ofertado por estas serem ou ndo realmente Programa Trainee, pois muitas vezes suas
caracteristicas se distinguem dos modelos comumente apresentados por outras organizagoes.

Muitas empresas oferecem ainda beneficios como auxilio moradia, participacdo nos
lucros e resultados, seguro de vida, desconto em produtos ou servicos da mesma, assisténcia
médica e odontoldgica, previdéncia privada, entre outros. Cabe ressaltar que estes valores
foram encontrados em grupos de discussdo na internet, baseados na experi€ncia dos
candidatos ja que a maioria das empresas nao divulga o saldrio concedido. Portanto nao sao
dados oficiais, mas durante as entrevistas estes puderam ser confirmados com alguns

participantes.
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H4 também os que visualizam as dificuldades de inser¢ao no mercado de trabalho para
os jovens em geral, ratificando os estudos de Silva (2001) e Camacho (2008), que abordam a

o problema da insercao destes no mercado de trabalho.

Vejo que por um lado hd muitas oportunidades, algumas empresas dispostas a
investir na carreira desses novos profissionais e por outro lado hd uma competicio
ferrenha pelas melhores oportunidades, além de uma deficiéncia do sistema de
ensino que priva de muitos jovens o acesso a algumas oportunidades (MARCELO,
26 anos, trainee da Pascal).

Existem muitas oportunidades (...) [mas] a exigéncia extracurricular é grande...
Fluéncia em idiomas e alto grau de desenvolvimento comportamental (ANTONIO,
25 anos, ex-trainee e analista da Delphi).

Ainda, citam que a entrada do jovem recém formado nas organiza¢des também pode
causar conflitos, principalmente pela sua ansiedade em ascender rapidamente na carreira
profissional, conforme nos indicaram os estudos de Guerreiro e Abrantes (2005). Embora a
pesquisa dos autores mencionados tenha sido realizada com jovens portugueses, essa
demonstra ter resultados semelhantes aos deste estudo, pois ambos sinalizam a motivagao dos

jovens para expor novas ideias, realizar novos projetos e, também, obter promocoes.

Além disso, vejo um choque entre a geracdo x e a geracdo y°' que chega querendo
mudar o mundo...do dia para a noite. Acho que hi muita ansiedade em crescer
rdpido e o mundo ndo acompanha os desejos dos jovens (MARCELO, 26 anos,
trainee da Pascal).

(...) entdo eu acho que depende muito do perfil da pessoa (...) de valorizar isso, de
ter um foco assim, “nfo eu quero um trabalho que”... sei 14, depende do que a pessoa
valoriza: “que me dé dinheiro, que me faga feliz”. E isso tem que ser um foco dela
pra ir atrds, (...) pelo menos pra mim foi como eu encarei até agora (ROMEO, 22
anos, trainee da Logo).

7 Geragido X é considerada a geracio de pessoas que nasceu entre os anos 1960 e 1980. Ela leva o nome do lider
politico Malcolm X, que foi assassinado e marcou a época, juntamente com outros assassinatos de pessoas
importantes, como os irmaos John e Bob Kennedy e Martin Luther King. J4 a Geragdo Y compreende os
nascidos entre 1980 e 1999 e leva este nome, pois quando a Unido Soviética exercia forte influéncia sobre os
paises em regime comunista, chegava a definir a primeira letra dos nomes dos bebés nascidos em determinados
periodos. Neste periodo (década de 1980 a 1990) a letra principal era Y, surgia assim o termo Geragdo Y para
designar esta geracdo (OLIVEIRA, 2010).
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Essa pressa dos jovens em logo conseguir um bom emprego, assumir
responsabilidades e alcancar rapidamente novas posi¢des, confirma a ideia de Gorz (2004), de
que os jovens teriam desenvolvido uma relacdo especifica frente ao trabalho, uma vez que
tiveram de conviver com as mudancas no mercado de trabalho, decorrentes da reestruturagao
produtiva.

Guimaraes (2005) complementa que os jovens sdo os precursores de uma mudanca no
significado dos valores atribuidos ao trabalho e ao emprego, ou seja, seriam mais focados em
buscar a sua realiza¢do pessoal, independente da organizacdo onde atuam, diferentemente das
geragOes passadas, socializadas sob a ética do trabalho e, portanto, mais propensas em passar
mais tempo, talvez a vida toda, dedicadas a mesma organizacao.

Portanto, o mercado de trabalho corporativo para jovens, na opinido dos Profissionais
de Recursos Humanos entrevistados (Grupo I), € que ha oportunidades, no entanto, estas estao
cada vez mais escassas, pois o numero de candidatos tem aumentado bastante. Lembram que
algumas dreas, como as ligadas a engenharia e sistemas de informacdo, sdo mais promissoras
com relacdo as oportunidades de trabalho e emprego. Os jovens que ndo sdo trainees (Grupo
IT) concordam que ha espaco no mercado de trabalho corporativo, mas destacam que alguns
sao privilegiados, a dificuldade em se conseguir emprego quando se € iniciante na drea de
formacdo correspondente e com remuneracdo satisfatoria. Ja os jovens do Grupo II1, trainees
e ex-frainees, apresentaram algumas ideias diferentes, como a de que hd vagas a serem
preenchidas por quem tem qualificagdo e maturidade para assumir estes postos. O resumo das

ideias apresentadas neste topico encontra-se no Quadro 11 abaixo.
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Como vé o mercado de trabalho corporativo no Brasil para jovens recém formados?

Grupo I: Profissionais de RH

Grupo II: Jovens que tém uma
ideia construida dos PGT

Grupo III: Jovens trainees e ex-
trainees

“Para jovens recém formados, o
mercado de trabalho ele é muito
competitivo. Hoje, eu tenho poucas
oportunidades e muitos jovens
chegando ao mercado e (...) [a
concorréncia] é cada vez maior.”
(OLIVIA)

“Hoje em dia vocé ndo é mais
diferencial se tem diploma de
graduagdo, pois existem muitas
universidades, faculdades, centros
universitdrios por ai... Entdo vocé
[se] forma e encontra um mercado
lotado saturado algumas vezes. E é
dificil conseguir algo legal, que
tenha boa remuneracdo na drea em
que estudou. Por isso acho que
existem tantas op¢des de pos-
graduacdo, cursos técnicos,
profissionalizantes...” (ANNA)

“Para os recém formados em boas
universidades, com um bom
curriculo e fluéncia em inglés, ha
vagas no mercado com saldrios
razoaveis (...).” (LORENZA)

Ideia Geral

Ha oportunidades, mas estas estio
cada vez mais escassas, pois 0
nimero de candidatos tem
aumentado bastante.

Ha dificuldade em se conseguir
emprego quando se € iniciante na
area de formacdo correspondente e
que tenha remuneracio adequada.

Ha vagas para quem tem
qualificagdo e maturidade para
assumir estes postos.

Quadro 11 - Resumo de ideias sobre o mercado de trabalho corporativo para jovens recém

formados

As opinides sdo distintas em relacdo ao tema abordado, o que é compreensivel devido

ao fato de se tratar de atores em diferentes posi¢des neste sistema. No entanto, todos lembram
a necessidade de qualifica¢do, pois estdo inseridos num mercado altamente competitivo.
Ainda, que as vagas para trainee sao uma das melhores oportunidades no mercado de trabalho
corporativo, principalmente devido aos melhores saldrios comparados as vagas para

iniciantes, e pela possibilidade em adquirir experiéncia por meio destes Programas.

4.2.1.2 O papel dos Programas Trainee na insercao dos jovens no mercado de trabalho

Com relagdo ao papel dos Programas Trainee na inser¢ao dos jovens no mercado de
trabalho, as respondentes do Grupo I, Profissionais de Recursos Humanos afirmam que ¢é
importante, pois este tipo de Programa também qualifica o jovem, além de dar uma
oportunidade de emprego. No entanto, este é considerado um processo destinado a poucas

pessoas.
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O Programa de Trainee é uma porta de entrada para um grupo mais seleto, a
quantidade de vagas, inclusive, € bem menor que a quantidade de estagidrio. Entdo,
€ um grupo onde (...) o desenvolvimento é muito maior. O meu custo com as agdes
de desenvolvimento para este grupo sdo bem maiores e eu pago essas pessoas pra se
tornar, depois de dois anos, os futuros lideres da empresa (OLIVIA, gerente de
gestdo de pessoas da Pascal, que tem PGT).

Embora a pequena abrangéncia dos Programas Trainee como meio de inser¢ao
profissional aos jovens seja lembrada, hd também outras consideracdes a respeito destes,
como a comparacdo com programas de estigio e que o jovem possa adquirir experiéncia

durante a realiza¢do do PGT.

Os Programas Trainee podem ser uma segunda chance pra quem nio conseguiu
programa de estdgio (STELA, coordenadora da Algol, d6rgdo de Recursos
Humanos).

E fundamental que haja oportunidades no mercado para o jovem formando que ndo
tem experiéncia profissional. Muitos destes cursaram faculdades em periodo integral
e, com isso, ndo conseguiram desenvolver a prdtica, a experiéncia que muitas
organizagOes exigem para a maioria dos cargos. Ou ainda, mesmo que tenham
realizado estdgio, nem sempre aprendem o suficiente para conquistar um emprego
efetivo. Portanto, a oportunidade de programa de trainee é perfeita (RAFAELA,
gerente da Assembly, consultoria que trabalha com PGT).

Eu acho que pro jovem que ndo tem experiéncia, eu acho que é a grande porta de
entrada no mercado (LETIZIA, diretora da Basic, agéncia que ndo trabalha com
PGT).

A comparagdo com os programas de estigio sdo frequentes quando se trata de
Programas Trainee, isso porque ambos sdo considerados entry levels das empresas, isto &,
portas de entrada, principalmente para as grandes empresas, aspiracdo de muitos jovens
universitarios e recém formados que desejam construir uma carreira corporativa. No entanto,
para algumas empresas hd uma diferenca significativa nos investimentos realizados em
processos de recrutamento, selecio e retencdo de estagidrios e trainees, sendo que para estes
os investimentos sdo muito maiores, pois se acredita que eles serdo os futuros lideres da
organizacdo, assim como mencionado pela gerente Olivia, da Pascal, que oferece um

Programa Trainee muito disputado e conhecido no Brasil. Além disso, nos PGT existe maior
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concorréncia entre os candidatos, responsabilidades e exigéncias por parte das empresas e,
consequentemente, remuneracao.

Assim, os Programas Trainee apresentam-se como uma boa oportunidade de ingresso
no mercado de trabalho para jovens recém formados, ja que ndo € exigida experi€ncia anterior
e, ainda, sao feitas promessas de um longo periodo de treinamento para estes jovens. Contudo,
destaca-se o fato de que o candidato deve ser recém formado, pois a grande maioria dos
anuncios destes programas divulga que para participar da selecio o candidato deve estar
formado no maximo hé dois anos. Tanto que durante todo o tempo da pesquisa, de dezembro
de 2009 a abril de 2011, foram observados, coletados e arquivados inimeros antncios de
Programas Trainee na internet e somente uma empresa deixou claro que aceitaria candidatos
com até cinco anos de formagdo universitaria. A maioria impds o limite méximo de até dois
anos de graduacdo completa para participar do processo seletivo para trainee e poucas
organizacdes ndo apresentaram esta restricao no anuncio.

Com relagdo a uma possivel tendéncia observada no mercado de oportunidades para
trainees, um novo tipo de programa chamado “Trainee Executivo” que busca recrutar
profissionais mais experientes € com mais tempo de trabalho para ocupar cargos gerenciais
nas organizagdes, as participantes do Grupo de Profissionais de Recursos Humanos tém

opinides distintas.

Acho que isso é s6 marketing (...) [s6 serve de] chamarisco de novos candidatos
(STELA, coordenadora da Algol, 6rgao de Recursos Humanos).

Por outro lado, hd quem acredite em um possivel novo redirecionamento dos

Programas Trainee.

Sim, é uma grande mudancga. Porque alguns jovens profissionais ndo conseguiam
atingir o desempenho esperado e, conforme planejamento do programa trainee, ja
atuavam em cargos de alta performance, podendo ndo corresponder ao necessirio
para tal atuacdo, uma lacuna pela falta de experiéncia profissional (RAFAELA,
gerente da Assembly, consultoria que trabalha com PGT).

Observa-se que o fato de os Programas Trainee ndao exigirem experiéncia dos
candidatos e de serem oferecidos cargos de lideranca apds o periodo de treinamento tém

resultado em alguns problemas nas organizacdes, como a ndo correspondéncia das
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expectativas de performance por parte dos jovens trainees. Por conta disso, foi observado que
algumas empresas estdo buscando alternativas no recrutamento dos profissionais, como o
Programa Trainee Executivo, com o objetivo de selecionar pessoas teoricamente mais
preparadas para assumir cargos de relevancia na estrutura organizacional.

Este fato revela uma possivel contradicio na proposta feita no recrutamento de
trainees, pois € dito que ndo € necessario ter experiéncia para assumir responsabilidades na
organizacdo, mas, a0 mesmo tempo, busca-se encontrar uma saida para a falta de experi€ncia
de alguns profissionais. Porém, considera-se importante destacar que parte das entrevistadas
deste grupo afirmou ainda nao ter ouvido falar da proposta do Trainee Executivo.

Portanto, a partir da utilizacdo corrente de expressdes, como “mercado de trabalho
aquecido”; “mercado competitivo”; “o mercado quer pessoas jovens e qualificadas”;
utilizadas pelos participantes, constata-se que o mercado de trabalho para jovens recém
formados tem se mostrado promissor com relagdo as oportunidades para este publico, pois ha
possibilidades de inser¢do em organizacdes corporativas mesmo para 0S sem experiéncia.
Porém, isso é para os estdo “preparados”’, como os que cursaram a graduacio em uma
universidade de renome e agregaram investimentos em educac¢do no curriculo, necessarios
para uma boa coloca¢do no mercado, como dominio de idiomas e experi€éncia no exterior,
pois € cada vez maior a concorréncia para as vagas ditas mais bem sucedidas, como as dos

Programas Trainee.

4.2.2 Os Jovens e o Trabalho

Com o objetivo de conhecer o perfil dos jovens que buscam inser¢ao no mercado de
trabalho por meio dos Programas Trainee, os participantes foram questionados indiretamente
a respeito das suas impressdes sobre a relacdo dos jovens com o trabalho, bem como a
maneira como estes conduzem as suas escolhas sobre a trajetoria profissional. Também foram
levantados os motivos que os levam a optar pelos Programas Trainee para se inserir no
mercado de trabalho e as possiveis contribuicdes que estes programas trazem para a vida

destes jovens.
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4.2.2.1 Relacao dos jovens com o trabalho

Para os que t€ém uma ideia construida dos Programas Trainee (Grupo II), ou seja, que
ndo sdo trainees, o trabalho aparece como meio de realizagdo pessoal, de remuneracio, de se

sentir util, de desenvolvimento e de reconhecimento.

Eu associo trabalho muito... [a] vocé fazer aquilo assim que te d4 prazer, que vocé
vai ser reconhecido por aquilo, que obviamente vai te dar algum retorno
(GIOVANNA, 25 anos, formada em Administracdo, mestranda da Icon).

[O trabalho €] algo que proporciona um ambiente em que se possa desenvolver
outras habilidades, interesses, perspectivas (RODOLFO, 24 anos, formado em
Administracdo, analista da Lisp).

Estas manifestagdes corroboram o estudo de Guimaraes (2005), que sugere que o
trabalho para os jovens ndo se origina somente do seu significado ético, mas sim da sua
importancia principalmente como uma demanda a satisfazer do que como um valor a cultivar.
No entanto, tanto para grande parte dos jovens do Grupo II, como para os entrevistados do
Grupo III (trainees e ex-trainees), 0 emprego nao parece ter a mesma importancia que o

trabalho tem na vida deles.

Entdo trabalho pra mim (...) € um dos principais pontos da minha vida, até por que
se tu for parar pra pensar assim tu passa a principal parte da tua vida trabalhando.
Entdo eu quero aproveitar a0 mdximo isso (...) me divertindo mesmo, trabalhando,
trabalho para mim tem que ser uma coisa que te dé prazer. (...) A minha ideia,
enquanto eu tiver feliz aqui, vou ficando, sabe, fazendo uma coisa que eu acho legal.
(ROMEDQO, 22 anos, trainee da Logo).

Quando o trabalho vira rotina, € hora de mudar (FLORIANO, 25 anos, ex-trainee e
analista da Delphi).

Temos que escolher [o trabalho] com muita sabedoria, pois é uma relagdo que acaba
durando mais do que a maioria dos casamentos. O bom é que sempre podemos optar
em trocar de escopo, drea ou empresa. Passamos mais de oito horas por dia no
trabalho, vemos mais os colegas do que nossas familias. Por isso, o clima deve ser
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agradavel (com énfase) e as tarefas motivantes (PIETRO, 26 anos, ex-trainee e
analista s€nior da Pascal).

Filosoficamente: [o trabalho €] a maneira do homem sentir-se 1til e ganhar a vida...
Na pratica (com énfase): uma M se ndo for para fazer todo dia algo que tu gosta...
Uma rotina obrigatéria que tu tens que aprender a fazer de forma prazerosa
(LUIGIA, 24 anos, ex-trainee da Python, mestranda da Path).

Trabalho € o lugar onde coloco em pratica o conhecimento adquirido na faculdade e
onde encontro sentido pra orientar minha vida (CARLO, 27 anos, ex-trainee da
Pascal, mestrando da Php).

Assim, o trabalho € apresentado como algo relacionado ao prazer e a realizacdo
pessoal, € central independente do emprego, pois este pode (e deve) ser trocado quando ndo
corresponde mais as suas expectativas. Mais do que isso, o trabalho aparece como um
elemento muitas vezes mais forte que a familia, muito pouco citada na pesquisa, tendo sido
encontradas somente quatro alusdes.

Embora tenham sido respondidas perguntas sobre aspectos da vida profissional,
acredita-se que estas seriam comumente associadas a familia. Além disso, quando esta foi
mencionada nao foi com relac@o a planos para o futuro, mas sim em outros contextos, como o
citado acima, por exemplo. O baixo nimero de referéncias a familia despertou atenc¢ao, tanto
que foram retomados os contatos com os entrevistados para questionar sobre aspectos
familiares, principalmente sobre objetivos de vida ligados ou ndo a constituicao de familia.

Questionados a respeito da sua situacdo atual com rela¢do a familia e sobre os planos
para o futuro, os jovens dos Grupos II e III apresentaram caracteristicas semelhantes: a
maioria mora sozinho (sem os pais) ou pretende fazer isso em breve, e 0os que estdo solteiros
tém namorada (0) e pretendem casar e ter filhos, mas nao agora.

Embora uma das entrevistadas, casada e trainee, tenha apontado que da sua turma de
trainees todos tinham namorado (a) na época da selecdo e credite a isso possivelmente uma
carga de seriedade e comprometimento nos jovens, nota-se que nas empresas ha preferéncia
por candidatos solteiros e sem relacionamento estdvel, uma vez que provavelmente sejam os
mais disponiveis com relagdo a possiveis viagens, mudancas do local de residéncia e
dedicagdo a empresa, ja que no momento o foco estaria concentrado na vida profissional.

O livro de Ribeiro (2008, p. 52-53) explora esta ideia ao ilustrar o caso de um processo

de selecdo para trainee:
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E o gerente explicou:

- Primeiro, prefiro quem ndo namora, quem é solto. Prefiro gente que s curta
“pegacdo”, assim ndo hd problema se ele precisar viajar. (...) O gerente pergunta
para Eduarda [que € coordenadora da empresa] o que achou da sua técnica (...). Ela
diz que nunca passaria numa entrevista com ele... Primeiro, tem um 6&timo
casamento ¢ adora seu filho de cinco anos (...). Um siléncio de certa maneira
constrangedor toma a sala. (...) O dia seguinte chega e o gerente manda Eduarda
embora (...). O [novo] trainee ocupara o lugar de Eduarda.

Embora esta seja uma obra classificada pelo autor como baseada em fatos reais,
contendo certas doses de ficcdo e de humor, ndo se pode negar que esta pratica representa a da
realidade vivenciada em algumas empresas. Além disso, € um livro acessivel aos publicos
interessados — grande parte dele estd disponivel gratuitamente na internet -, de fécil
compreensdo e que pode exercer uma funcdo de formar opinides, tanto contrdrias quanto
confirmadoras a esta.

Com relag@o a importancia dada ao trabalho ser maior muitas vezes do que a outros
aspectos da vida, somente uma participante apresentou uma ideia contraria dos outros

participantes.

Eu acho que ¢ importante trabalhar (...) mas eu ndo boto o trabalho como centro da
minha vida assim. Eu acho que ele € um dos objetivos, mas nio é o principal, eu ndo
vivo para trabalhar, eu ndo vivo para crescer na empresa, eu no vivo para crescer na
hierarquia e me tornar presidente assim. O meu objetivo principal € que eu seja feliz
no trabalho, se for como diretora, 6timo, se for como gerente, ok, se ndo for como
nenhuma dessas, tudo bem. O importante é que eu goste do que eu to fazendo, que
eu seja recompensada, bem recompensada por isso, mas que a minha vida ndo se
resume a trabalho. Assim, gosto de investir, gosto de qualidade de vida, gosto de
poder ter fim de semana, gosto de poder, sei 14, investir num mestrado, num
doutorado, continuar estudando e ndo parar de ter essa parte pessoal assim, de
capacitacdo pessoal mesmo. E eu acho que € isso, de balangar as duas coisas assim:
carreira e o resto da vida (MILENA, 23 anos, frainee da Logo).

Porém, mesmo afirmando que o trabalho ndo € central na sua vida, a entrevistada
aponta alguns objetivos, como investir em capacitacdo, como se isso fosse descolado da
carreira profissional. Além disso, ao falar sobre seus “objetivos principais”, ela menciona que
€ “ser feliz no trabalho” e, logo ap0s, cita trés possiveis situacdes, sendo “diretora” a primeira
lembrada, seguida de “gerente” e ‘“nenhuma dessas”, juntamente com expressdes que
aparentemente refletem uma hierarquia de sentimentos, como “6timo (...) “ok” (...) e “tudo

bem”, respectivamente.
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A partir destes discursos, nos quais se preconiza a satisfacdo no trabalho, t€ém-se as
ideias de Giancarlo e Carlo, que apesar de terem sido frainees em duas organizacdes
conhecidas e teoricamente propicias ao desenvolvimento da carreira corporativa, resolveram

sair destas empresas para dar um novo rumo as suas trajetdrias profissionais.

No hordrio em que ndo estivamos em aula, trabalhdvamos... Era muito pesado por
causa disso (...). Sei que ndo vou ser miliondrio, mas vou ter uma vida mais tranquila
do que na industria, e ensinar, algo que eu gosto, € me dd uma satisfacdo muito
grande (GIANCARLO, 26 anos, ex-trainee da Delphi, mestrando da Icon).

Tinhamos que fazer o treinamento e depois trabalhar até muito tarde, pois eles nos
viam como mao-de-obra e ndo como talento em desenvolvimento. Entao isso fez eu
ficar muito cansado (CARLO, 27 anos, ex-trainee da Pascal, mestrando da Php).

Sobre a carga de trabalho elevada dos jovens que buscam ascender profissionalmente,
Pages et al. (1987) destacam que algumas préticas das empresas tem o objetivo de convencer
o jovem trabalhador a que ele sinta o desejo de construir sua carreira na organizagao,
transformando este desejo em necessidade e, assim, fazendo com que ele suporte algumas
situagdes, como estender o periodo de trabalho mesmo sem ganhar horas extras, por exemplo.
Porém, esta pesquisa mostrou que embora existam muitos jovens que se submetam a um
trabalho intenso, hd uma tendéncia de também se valorizar aspectos como qualidade de vida,

ao invés de unicamente se dedicar, sem limites, a construc¢do da carreira profissional.

Muita gente depois da faculdade ou até depois do MBA acha que t4 na hora de “dar
pau” e acabam trabalhando pra consultoria de investimento que, normalmente,
trabalha muito mais que oito horas por dia, trabalha de 12 a 14 horas por dia. Entdo,
ndo tem um balanco muito bom da vida pessoal e da vida profissional. Mas, tem
gente que escolhe fazer isso por alguns anos. Eu, provavelmente, ndo vou por este
caminho (GIOVANNI, 28 anos, ex-trainee da Logo, mestrando da Tcl).

Este ¢ um grupo de jovens que de certa maneira € diferenciado, pois, no geral, teve
uma educagdo bdsica consistente e amparo familiar na maioria das vezes, 0 que proporcionou
o acesso a universidades federais e/ou de primeira linha. Além disso, a uma formacdo
complementar, que auxiliou o ingresso no mercado de trabalho de maneira considerada
privilegiada, como alguns reconhecem. Isso pode fazer com que a visao de mundo e do

trabalho destes jovens seja influenciada por estes aspectos.
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Conforme destaca Guimaraes (2005) ndo existe, portanto, um movimento de perda da
importancia do trabalho para os jovens, mas sim uma producido de novos significados, que
refletem o atual contexto do mercado de trabalho, a maneira como se dd a insercdo
profissional, as expectativas com relagdo ao trabalho e o perfil do jovem trabalhador.

Portanto, os jovens do Grupo II apresentaram ideias correlatas com relagdo ao
trabalho, pois todos mencionaram aspectos como: meio de autorrealiza¢do, desenvolvimento
pessoal, se sentir util, ser reconhecido e ter uma remuneragdo pelos servicos prestados. Ja o
Grupo IIl que € maior (24), apresentou uma maior diversidade de ideias, mas, no geral
apresentam significados semelhantes aos ja mencionados, incluindo-se a ideia de se gostar do
que faz para se sentir realmente realizado. No Quadro 12 apresenta-se um resumo dos

significados do trabalho para os jovens entrevistados.

O que é trabalho?

Grupo II: Jovens que tém uma
ideia construida dos PGT

Grupo III: Jovens trainees e ex-
trainees

“Trabalho € envolver-se com algo
que lhe dé satisfag@o e com o qual
vocé se sinta ttil. Se a remuneracio
lhe permitir ter uma vida digna, esta
6timo!” (TEODORA)

“Trabalho é uma esfera da vida,
cujo objetivo principal é ganhar
dinheiro, obter conforto financeiro,
mas também importante para a
realizagdo pessoal. (LAURA)”

“O trabalho faz com que nos
sintamos uteis, necessarios e é
muito gratificante.” (SAMANTA)

“O trabalho pra mim tem que ser
num lugar que eu goste, gostar do
meu trabalho em si, mas também
tem que gostar das pessoas, do
ambiente que to trabalhando,
porque com certeza, todo mundo
tem que trabalhar, porque no final
das contas tem que se sustentar e
todo mundo gosta de sentir usefull,
de poder ajudar e agregar e
crescer.” (GIOVANNI)

Ideia

Geral

Trabalho é visto como meio de
realizacdo pessoal, de remuneracio,
de se sentir util, de
desenvolvimento e de
reconhecimento.

Trabalho como meio de ganhar
dinheiro e garantir o sustento, de
realizacdo, crescimento e de se
sentir til, mas ha que se gostar do

que faz.

Quadro 12 - Resumo sobre a relacao dos jovens com o trabalho
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4.2.2.2 Os Programas Trainee: 0s primeiros passos na carreira corporativa

Os jovens participantes dos Grupos II e III foram questionados sobre os motivos que
os levaram a optar pelos Programas Trainee como meio de se inserir no mercado de trabalho
apo6s a conclusio do curso universitario. Para os do Grupo II, que ndo sdo trainees, ha uma
diversidade de razdes que levam/levaram estes jovens a disputar estas concorridas vagas,
entre elas as proprias empresas que oferecem este tipo de Programa, as quais geralmente sdao

grandes e t€ém uma boa perspectiva de crescimento no mercado na visao destes.

[O Programa Trainee] é uma das formas de ingresso nas grandes empresas, pois,
embora ndo seja um processo facil, as outras sdo ainda piores. Acredito que sempre
tive essa vontade, visto que as universidades nos mostram muito mais estas
instituigdes do que nos preparam para empreender ou lidar com micro/pequenas
organizagdes (TEODORA, 24 anos, formada em Administragdo, assistente
administrativa da C).

Ao mencionar que as “universidades mostram mais estas institui¢des”’, pode-se
considerar que muitas vezes o direcionamento da formagdo para os estudantes de
Administrag@o seja para as grandes empresas, muito pela literatura da drea ser embasada em
casos, exemplos e exercicios sobre aspectos de gestdo destas. Hd também a influéncia
exercida pelo uso de campanhas publicitdrias em maior nimero pelas grandes empresas, as
quais disponibilizam mais recursos a este fim, conforme constatam Abreu et al. (2004).

Ha ainda os que afirmam valorizar na hora da escolha o saldrio oferecido pela
empresa, as possibilidades de crescimento e as oportunidades de treinamento e

desenvolvimento.

(...) desde a graduagdo eu acompanhava em sites, em jornal, eu achava [o PGT]
interessante por proporcionar uma remuneracdo boa desde inicio e tu ji entrar num
cargo de representatividade numa empresa, tem um plano de carreira bem
organizado, que muitas empresas ndo tem (...) tu pode comecar com uma fungéo e
ficar 14 um tempdo, dependendo do tamanho da empresa tu tem dificuldade de
demonstrar o teu trabalho e ser visivel (...) eu acho interessante para ingressar no
mercado de trabalho e tem também aquele papel de executivo, tu pode depois
também se deslocar para outra empresa (LIANA, 26 anos, formada em
Administracdo, mestranda da Icon).
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Depois que me formei e percebi que seria a melhor forma de me inserir no mercado
de trabalho com uma boa remuneracio e sem precisar trabalhar anos para conseguir
uma posicdo privilegiada em uma empresa (IGNAZIO, 27 anos, formado em
Administracdo e Economia, doutorando da Icon).

Quando me formei achei que a melhor op¢éo seria fazer o processo de trainee. Sai
da faculdade com aquela inseguranca de que “ndo sei nada” e eu tinha a impressdo
que o frainee, era uma continuacio do “estdgio”; era mais pratico e uma forma de
“confiar” mais em mim (SAMANTA, 25 anos, formada em Engenharia Civil,
gerente da Simula).

Ainda, para os participantes do Grupo IIl, trainees e ex-trainees, os motivos da
escolha pelos Programas Trainee para se inserir no mercado corporativo ndo foram muito
diferentes, embora alguns tenham afirmado que ndo conheciam este tipo de Programa até

fazer a inscri¢do para a empresa em que trabalham hoje.

Foi assim, minha irma falou que saiu no jornal que tava tendo vaga pra trainee (...),
dai me inscrevi. (...) eu ndo sou nada informado sobre programa de trainees
(ROMEDO, 22 anos, trainee da Logo).

(...) ndo sabia muito bem, mas eu sabia que era uma coisa bem vista pela empresa
(...). Realmente tinha um investimento da empresa neles entdo foi uma coisa assim
que eu... “ah, meu sonho € ser trainee” eu nunca tive isso assim. Mas eu vi isso
como uma boa oportunidade (MILENA, 23 anos, trainee da Logo).

Minha ex-namorada me incentivou assim como ela fazia com todas as oportunidades
de emprego que ela via nos classificados. Nunca dava bola, mas daquela vez me
pareceu interessante. Nunca tive esse sonho de trainee. Na verdade, nem sabia o que
era um trainee quando me inscrevi (PIETRO, 26 anos, ex-trainee e analista sénior
da Pascal).

Bom, pra quem vem do Jornalismo, trainee nao é uma carreira 6bvia (ENRICO, 27
anos, ex-trainee e gerente da Logo).

Estes quatro participantes, assim como outros que ndo vislumbravam a carreira de
trainee durante o periodo de faculdade, sdo da area de Comunicag¢do Social, na qual nao ha
tradicionalmente uma grande oferta de vagas para trainee. Por outro lado, em cursos como
Administracdo e Engenharias, este tipo de Programa ¢ mais divulgado e, por isso, talvez

desperte maior interesse nos jovens que buscam seguir os passos de uma carreira corporativa.

Desde a época da graduagdo acompanho alguns modelos de programas de trainees
de muito sucesso e tinha o sonho de fazer parte por alguns motivos. O programa de
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formacao, o investimento € pesado; o desafio de ser aprovado em uma concorréncia
muito grande; a visibilidade de carreira (...) (MARCELO, 26 anos, trainee da
Pascal).

Desde antes, a gente ja tem essa cultura na faculdade, né, assim, a gente conversa
com algum colega, com pessoas que ja se formaram recentemente, e vai buscando
informagdes (...) e tal, e ja se tem essa cultura, assim, “olha, procura programa de
trainee, programa trainee é melhor forma de tu entrar numa empresa” (ENNIO, 28
anos, ex-trainee e gerente da Logo).

Desde o primeiro semestre da faculdade tive a vontade de entrar em um Programa de
Trainee, pois considero ser a melhor forma de ingressar no mercado de trabalho,
devido ao grande reconhecimento e apoio ao desenvolvimento do profissional
(ANTONIO, 25 anos, ex-trainee e analista da Delphi).

Ainda, considera-se que por se tratar de dreas do conhecimento diferentes, estes jovens
apresentem também diferentes ethos de formagao para o mercado.
Todos os jovens do Grupo II, que tentaram ou ainda tentam participar de Programas

Trainee afirmaram ter se inscrito em mais de um processo seletivo deste tipo.

[Fiz a inscricdo] pra vérios, nem sei quantos. Ah, eu acredito que pra pegar
experiéncia nos Programas (...). E em func¢do de oportunidade, aproveitar tudo que
aparece pra, digamos assim, “atirar pra tudo quanto é lado” pra ver onde que tu tem
retorno, que nem sempre da. Alguns PT tem, por exemplo, os testes na internet que
sd0 um pouco mais faceis, outros s@o mais dificeis, entdo tu vai tendo experiéncia
nos programas (LIANA, 26 anos, formada em Administra¢cdo, mestranda da Icon).

Sim, porque eu ndo consigo ficar parada. E o que aparecia eu me inscrevia...
Independente da empresa (SAMANTA, 25 anos, formada em Engenharia Civil,
gerente da Simula).

Nao me inscrevi em mais, pois a maioria ji tinha encerrado as inscrigdes quando
comecei a procurar. Na época o que tinha em mente era ser trainee nao importava a
empresa (TULIO, 24 anos, ex-trainee e consultor da Harbour).

Seja para buscar experiéncia nos processos seletivos para trainee, para aproveitar as
oportunidades, para ter mais chances de ser aprovado ou porque tinha pressa em se inserir no
mercado de trabalho, os candidatos a trainee geralmente costumam fazer mais de uma
inscri¢do nos processos seletivos, confirmando o que foi apresentado anteriormente por
Ribeiro (2009). Acredita-se, ainda, que muitas vezes interessa mais aos jovens o fato de ser
trainee, independente da empresa onde conquiste a vaga o que remete ao estudo de CLARO

et al. (2010), que afirmam que a unica certeza destes é a imprevisibilidade dos
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acontecimentos, fazendo com que sintam a necessidade de estar sempre atualizados para nao
perder sua competitividade no mercado.

No entanto, no decorrer do processo seletivo, os jovens, principalmente os do Grupo
III, trainees e ex-trainees, afirmaram ter buscado informacdes a respeito da empresa para

entdo decidir se continuavam ou ndo disputando a vaga para trainee.

[A vaga de] trainee me chamou a aten¢do primeiro. Entdo as empresas que tinham
programa de trainee sério foram as empresas que eu considerei (...).

Pesquisadora: O que tu consideras [um Programa Trainee] sério? Por quais
motivos tu ndo farias o PGT de algumas empresas?

Empresas de cigarro, por exemplo, eu sou fortemente contra esse tipo de produto.
(...) Algumas empresas tém uma postura profissional muito agressiva, postura de
mercado muito agressiva, entdo os funciondrios eles sdo desde o principio treinados
para serem extremamente agressivos, pra Ser agressivos contra empresas
concorrentes, pra ser agressivos com produtos concorrentes, entdo, ¢ uma postura
profissional que eu também ndo concordo, ndo (....) entdo as exclui (...). Tem
algumas empresas que tem programa de trainee que na verdade sdo programas de
estdgio pra formados (...). [PGT sério para mim] é normalmente estar associado a
um ndmero pequeno de pessoas, (...) que tivesse um acompanhamento muito
proximo do RH, que tivesse um programa de treinamento sélido, um programa de
contato com as liderancas estabelecidas na empresa sélido, um programa que
oferecesse feedback constante, oportunidade de crescimento claras, entdo esses
foram os parametros que eu procurei € o que me levaram a classificar o que eu
chamo de programa de trainee sério em empresas sérias, em empresas que eu estou
alinhados com o posicionamento estratégico (TADDEO, 25 anos, ex-trainee e
gerente da Logo).

No mesmo dia em que passei no trainee da Pascal, fui selecionado para uma vaga na
[nome de outra empresa]. Provavelmente, o saldrio era a metade e ndo teria nenhum
treinamento ou capacitacdo. Mesmo assim iria pra [nome de outra empresa], caso
me selecionassem para uma outra vaga que ndo fosse a [vaga que estd hoje na
Pascal] (PIETRO, 26 anos, ex-trainee e analista sénior da Pascal).

Estes jovens, mesmo ao procurar com afinco uma oportunidade no mercado de
trabalho, demonstraram ter principios éticos, orientacdo pela vocacdo e preferéncias
demarcadas ao tomar suas decisdes sobre os rumos da sua trajetoria profissional,
contrariando, nestes casos, a ideia de que os jovens orientam suas acdes somente pela
ambicdo de conquistar a vaga de trainee. Eles podem inclusive fazer a inscri¢do e participar
da selecdo de diversas empresas, mas ndo estao dispostos a assumir posicdoes em empresas que
ndo disponibilizam vagas de acordo com as suas dreas de interesse ou tém valores diferentes

dos deles e/ou que eles ndo concordam.
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Quando apresentaram a empresa, foi dito que “o importante é o volume, a
quantidade de unidades vendidas, queremos ser a niimero um em vendas do Brasil”’.
Para comegar, eu ndo sou vendedora. E independente do que aprendi na faculdade,
eu tenho meus principios. No momento em que estamos lidando com o sonho de
pessoas, que é a casa propria, eu me coloco no lugar delas e priorizo a qualidade.
Nesse momento, percebi que ndo queria esta empresa.

Fui para outro processo seletivo e a mesma situagdo... tinham dois engenheiros (...)
[foi pedido na dindmica] “facam uma bula para vocés, como se vocés fossem um
remédio!” (em tom irdnico) eu jd ndo sou a pessoa mais paciente do mundo... E
acho [as dindmicas de grupo] uma perda terrivel de tempo... S6 para constar tinha o
item “prazo de validade”; quando apresentamos a nossa “bula”, muitos falaram
“prazo de validade indeterminado” e outros: “o produto ndo expira” VAMOS
COMBINAR NE? [com énfase] Hipocrisia tem limite... (SAMANTA, 25 anos,
formada em Engenharia Civil, gerente da Simula).

Surpreende o fato das empresas anunciarem que buscam jovens diferenciados pelo
talento, inovadores, com espirito empreendedor, inteligentes, questionadores, e durante as
etapas da selec@o apresentarem propostas deste tipo, como expor a valorizagdo da quantidade
de unidades vendidas, em detrimento muitas vezes da qualidade dos produtos e servigos
oferecidos, e, ainda, solicitar que apresentem ‘“‘seu prazo de validade”.

Muitos entrevistados afirmaram ainda ter buscado informac¢des com amigos, pessoas
da familia e conhecidos que foram ou tinham buscado vaga para trainee, com o objetivo de se

informar melhor sobre as etapas dos Programas, sobre as empresas, sobre os candidatos, etc.

E importante (...) estar por dentro do ambiente interno e externo da empresa na qual
deseja ingressar, estudar, ler sobre a empresa (DANILO, 29 anos, ex-trainee da Sql,
empresdrio da Scala).

E grande a presenca também de jovens em sifes e portais relacionados ao assunto,
participando dos foéruns de discussdo e nas redes sociais online, nas quais eles criam grupos de
relacionamento para trocar informacdes e dicas para ser bem sucedido na conquista da vaga
nos Programas Trainee.

Além disso, os jovens demonstram seguranca e autoconfianga nas suas escolhas

também durante as etapas do processo seletivo.

(...) eu pensava assim nas minhas respostas, meio que elaborava quais perguntas que
iam fazer. Entdo a maioria das vezes... a maioria das perguntas eu jd tinha
respondido pra mim mesmo, sabe. E dai isso me dava confianga assim... € a minha
teoria € que com confianca a gente consegue assim, sabe. A confianca faz toda
diferenca. Dai quando eu pegava as primeiras duas, trés perguntas eu sentia que a
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RH gostou ali e coisa, daf eu “ah, tudo certo”, daf eu consegui ir bem (ROMEO, 22
anos, trainee da Logo).

Estas sdo algumas caracteristicas semelhantes as apontadas por Howe e Strauss (2003)
ao analisar os tracos desta geracdo de jovens, principalmente a confianga em si mesmo e o
fato de serem muito focados nos seus objetivos profissionais.

Dados os motivos que os levaram a se inscrever nestes Programas e a maneira como
conduziram a participa¢do nos processos, apés o término da selecdo para trainee, aprovados
ou ndo, todos os jovens afirmaram ter somado pontos positivos de aprendizado, seja para a

sua vida pessoal e/ou profissional.

Ah, acho que conhecer mais as empresas, a propria experiéncia de vocé participar de
uma selecdo, conhecer, ser amiga de outras pessoas, ver que voc€ mesmo nao tendo
passado, ver que vocé tem capacidade. (...) Vocé sempre tem aquela coisa, ah sdo
melhores do que eu e ndo € bem assim, sabe, vocé tem tanta capacidade quanto todo
mundo que ta ali, vocé€ estudou, vocé se preparou (GIOVANNA, 25 anos, formada
em Administra¢do, mestranda da Icon).

Acho que também gera um autoconhecimento, que nio deixa de ser um retorno na
tua pratica profissional. Tu acaba vendo em quais momentos tu tem mais facilidade,
em quais momentos tu tem mais dificuldade, que qualidades te sobressaem perante
outras pessoas que sdo diferentes de ti, acho que o autoconhecimento € um ponto
importante (LIANA, 26 anos, formada em Administracdo, mestranda da Icon).

A ideia dos Programas Trainee serem um meio de dar os primeiros passos na
constru¢do da carreira corporativa bem sucedida € confirmada pelos participantes, pois 0s
jovens afirmaram ter buscado nestes Programas um meio de inser¢do diferenciado no
mercado de trabalho. Mesmo os que ainda ndo conheciam os PGT hoje corroboram com esta
ideia, muitas vezes indicando-os positivamente para os amigos, desde que estes tenham o

“perfil para trainee”. Mas e que perfil € este? Existe um perfil dos trainees?

4.2.2.3 Perfil dos trainees
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Considerando que cada empresa tem seus objetivos préprios com relacio a um
Programa Trainee e que, deste modo, possam selecionar jovens com caracteristicas diferentes
das demais, os entrevistados foram convidados a refletir se existe um perfil predominante dos
jovens trainees. Alguns mencionaram nao existir um perfil dnico dos trainee, no entanto,
todos afirmaram existirem caracteristicas muito correlatas com relacdo a esses jovens.

Para o Grupo I, os jovens trainees tém muitos pontos em comum. Eles sdo
considerados mais preparados para assumir responsabilidades do que outros jovens, sdo
comprometidos, tém preferéncia por empresas grandes nas quais possam crescer € se
desenvolver profissionalmente, sio dinamicos, tétm boa capacidade de comunicagdo, sdo
questionadores, criativos, ansiosos, ambiciosos, preocupados com qualidade de vida e
empreendedores. E exigido que eles tenham um bom nivel cultural, e acredita-se que isso é
possivel, pelo fato da grande maioria ter passado por alguma experi€ncia fora do Brasil, que
possibilita também uma capacidade de adaptacdo, independéncia, entre outros atributos
mencionados.

Nota-se que ha uma predominncia de exigéncia de caracteristicas comportamentais,
confirmando que as empresas buscam nos candidatos a trainees os que tém potencial para se
desenvolver, e ndo necessariamente os mais preparados em nivel de conhecimentos
especificos inerentes a funcio que estes profissionais irdo desempenhar ao longo da carreira.

Ja para o Grupo II, os jovens trainees demonstram ter primeiramente coragem e
persisténcia, pois muitos processos seletivos sdo longos e dificeis, fazendo com que o jovem
siga tentando apesar de algumas frustragdes; sdo socidveis, pois na etapa final da selecdo o
contato com outros candidatos, que na verdade sdo concorrentes, mas também partilham dos
mesmos anseios e angustias, € intenso; sdo jovens recém formados ou em vias de se formar,
fluentes em alguma lingua estrangeira, capacitados, curiosos, criativos, ansiosos, inovadores,
que tenham vivido experi€ncia internacional, dinamicos, que saibam se comunicar, que
queiram seguir carreira na empresa € que tenham espirito empreendedor e de lideranca, mas
que nao utilizem disso para questionar a hierarquia da mesma.

Os que ndo sdo trainees falam de caracteristicas muito semelhantes as do Grupo I, pois
fazem parte do discurso corrente dos antincios e outras insercdes na midia a respeito destes
Programas e do que é esperado dos profissionais como um todo no mercado de trabalho.

Alguns que desistiram de ser trainee ndao véem no PGT uma forma de inserc¢do diferenciada,
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pois avaliam que o processo ¢ muitas vezes inadequado e que ndo levam em conta alguns

aspectos éticos, segundo eles, como apresentado por Samanta e Ignazio.

O Grupo III, de trainees e ex-trainees, mencionou como perfil caracteristico do

trainee basicamente ser jovem, dinamico, visiondrio, ter capacidade de comunicagdo,

inteligente, saber trabalhar em grupo, ser ético, maduro, pré-ativo, valorizar a empresa e

buscar o aprendizado constantemente, o que, de certa forma, confirma com os perfis

anteriormente tracados. Eles incluiram também alguns pontos que ainda ndo tinham sido

abordados nesta questdo pelos outros Grupos, como ser de classe média, ter formacdo em

universidades reconhecidas e ter tido notas boas, além de ser competitivo e ter ambicao.

Abaixo, apresenta-se o Quadro 13 que contém algumas falas representativas das

caracteristicas mencionadas como tragos caracteristicos dos trainees e a ideia geral dos trés

Grupos de anélise.

E possivel tracar um perfil dos trainees? Qual seria?

Grupo I: Profissionais de RH

Grupo II: Jovens que tém uma
ideia construida dos PGT

Grupo III: Jovens trainees e ex-
trainees

“Os trainees t€m mais
responsabilidade do que os
estagidrios, o trainee é mais

preparado, mais comprometido (...),
tem preferéncia pelas grandes
empresas mais estruturadas e

precisam de um bom suporte delas

para se desenvolverem.” (STELA)

“Acredito que sim (...), acho que a
disponibilidade de tempo, ter
desprendimento um pouco da tua
familia, dos teus amigos, pelo
menos por um tempo. Engajamento
também acredito que tenha que ter,
pré-atividade, acho que eles
procuram um perfil que seja bem
pro-ativo (...).” (LIANA)

“O perfil do trainee se aproxima do
perfil de um gestor. Devem ser
jovens dindmicos, visiondrios e

principalmente com grande
potencial intelectual
Outras caracteristicas também sdo
importantes, como comunicacaio,

trabalho em grupo, pré-atividade e

competéncia operacional.” (TULIO)

“Nao ha um perfil tnico. Contudo,
percebe-se que existem alguns
tracos comuns na chamada “geracdo
Y’ como dinamismo, capacidade de
se comunicar bem, questionamento,
criatividade, ansiedade em executar
e ver os resultados em um curto
prazo de tempo, entre outras
caracteristicas, como a preocupacgio
com a qualidade de vida (...).”
(RAFAELA)

“Claro! Quando fiz o processo (...)
[de] uma incorporadora e
construtora, concorri com

administradores, contadores,

pessoal do marketing, publicidade e

propaganda. Recebemos o resultado
no mesmo dia, e quem passou? Um
de publicidade e propaganda e um
de marketing! Eles querem pessoas
que saibam se comunicar, pessoas
dindmicas, que falam bem e que
convenga - eu ndo estudei pra isso.”
(SAMANTA)

“Eu acho que é uma pessoa assim,
um perfil pessoal que a empresa
aposta como um representante da
cultura dessa empresa, que deve ser
uma pessoa assim que seja
competente internamente, mas que
também seja representante
externamente assim dos valores de
uma empresa.” (ROMEO)

“Eu diria que sim, ele € um jovem
com muita gana de conhecimento e
de crescimento, crescimento
vertical... horizontal (...)... e rdpido!
Ele normalmente € um jovem que ja
vem com uma cultura (...) bem

“Nao sei se seria possivel, mas em
geral seguem algumas
caracteristicas: profissional recém
formado ou em vias de se formar
em alguma drea do conhecimento
interligada a gestdo ou a alguma

“[Trainee €] uma pessoa inteligente
que estd com todo o géds para fazer o
que a empresa quer.” (LUIGIA)
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desenvolvida. Normalmente é um
jovem que ja teve experiéncia fora
do Brasil. E que fala pelo menos
mais um idioma além do portugués,
que ja teve a vivéncia, né... em
paises diferentes, com culturas
diferentes, o que traz uma questao
de adaptabilidade, de o quanto ele
se adapta a novos ambientes, a
novos estimulos também de uma
maneira mais facil. Entdo além do
conhecimento do idioma, da
questdo da perspectiva de carreira,
do crescimento rapido... ele € um
jovem que quer ta bem com ele
mesmo. (...) ele quer uma empresa
que ofereca qualidade de vida.”
(EMANUELA)

area do core business da empresa;
fluente em alguma lingua
estrangeira; capacitado o suficiente
para atuar em sua drea, mas que niao
tenha capacidade para questionar ou
desafiar a estrutura hierdrquica da
empresa; [que] tenha um Orkut
impecdvel para que os psicélogos
ndo achem que vocé€ tem uma visao
negativa a respeito da vida; tenha
um perfil de lideranca - o que eu
acho bastante controverso, por que
na verdade eles ndo querem um
lider, mas sim uma pessoa que
aceite com passividade os ditames
da empresa; tenha vontade de seguir
uma carreira na empresa, para
diminuir os custos de treinamento
de novos profissionais.”
(IGNAZIO)

Ideia Geral

Responsdveis, dindmicos, com boa
capacidade de comunicag¢do, sdo
questionadores, criativos, ansiosos,
ambiciosos, preocupados com
qualidade de vida e empreendedores

Corajosos, persistentes, socidveis,
jovens, recém formados, fluentes
em alguma lingua estrangeira,
capacitados, curiosos, criativos,
ansiosos, inovadores, t€m
experiéncia no exterior, dindmicos,
que saibam se comunicar, dispostos
a seguir carreira na empresa, lideres
e empreendedores

Jovens, dinadmicos, visiondrios, t€ém
capacidade de comunicagdo,
inteligentes, sabem trabalhar em
grupo, éticos, maduros, pré-ativos,
competitivos, ambiciosos,
valorizam a empresa e buscam o
aprendizado constantemente

Quadro 13 - Resumo de ideias sobre o ‘““perfil dos trainees”

Corroboram-se os resultados encontrados por Aratjo et al. (2007), que afirmam que os

jovens trainees se caracterizam por serem capazes, dinimicos, comunicativos € por terem se

destacado em um processo seletivo muito concorrido. Sdo considerados, portanto, os mais

preparados para atender as demandas das organizagdes que os selecionaram.

Além disso, estas caracteristicas ndo sao muito diferentes das exigidas dos

profissionais que buscam se inserir ou se manter no mercado de trabalho de maneira bem

sucedida. O que, para alguns dos entrevistados, principalmente dos Grupos I e II, reflete uma

contradicdo, pois se exigem certos atributos dos jovens, entretanto, nem sempre a estrutura da

empresa estd preparada para receber pessoas com estas caracteristicas.

Eu acho que o jovem de forma geral e acho que o trainee mais talvez ainda tem um
perfil muito assim de empreendedor, de necessitar de autonomia pra trabalhar, de
ver perspectiva de crescimento, ... eu acho que esse € o perfil. E também & o perfil
que, de alguma forma, as empresas também buscam, né... (...) Mas af acho que ha
um paradoxo, porque eu acho que as empresas exigem, querem isso, mas nem
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sempre elas tdo preparadas pra receber um frainee dessa forma. Entdo o qué que a
gente houve assim, que os recursos humanos tdo querendo muito esse perfil, né, mas
os gestores que recebem esses frainees (...) ndo tdo preparados, a formagdo deles ndo
era nesse sentido, entdo ndo sabem receber uma pessoa assim com tanta necessidade
de autonomia, de realizacdo etc. e tal. O trainee, por sua vez, eu acho que também
acaba sendo muito estimulado com esses programas assim “ndo, nds queremos
formar sucessores, queremos gestores, a nossa aposta é em vocés” também acho
que entram muito afoitos nas empresas, né, querendo também crescer rapidamente
“eu quero ser presidente daqui a um ano” (...) (LETIZIA, diretora executiva da
Basic, agéncia que ndo faz PGT).

Influenciados pela visdo do “perfil ideal” do trainee propagada pela publicidade em
torno dos programas, os jovens buscam agir como lideres e no processo seletivo precisam

impor-se demonstrando que tém esta capacidade.

(...) na dinimica eles dividem os grupos e fica aquela pessoinha ali monitorando
cada grupo. (...) Af assim, t4 todo mundo focado na tarefa, quando a mulher passa
todo mundo quer falar na mesma hora, pra mulher vé que vocé t4 falando. Quando
vai pra apresentacdo 14 na frente também, porque a gente discute, depois apresenta la

z

na frente, ai fica essa guerra assim, vocé€ tem que falar alguma coisa, é muita
pressdo, vocé s tem aquele tempinho ali (GIOVANNA, 25 anos, formada em
Administracdo, mestranda da Icon).

A homogeneidade me parece um resquicio do pensamento gerado desde a revolucio
industrial. Agora esse pensamento chegou as faculdades e estamos gerando cérebros
numa produ¢do em massa. Chaplin poderia rodar um filme sobre os "Tempos
Modernos" nas escolas (PIETRO, 26 anos, ex-trainee ¢ analista sénior da Pascal).

Assim, os candidatos sentem-se pressionados a agir de acordo com o “perfil ideal”
esperado, pois pensam que ao demonstrar certos atributos, serdo notados e se destacardo no
concorrido — e heterogéneo — mercado de trabalho.

Além disso, o fato dos gestores buscarem selecionar pessoas com o perfil semelhante
pode estimular a competitividade entre os jovens, pois por mais que todos sejam “especiais”
para a empresa, ndo irdo surgir vagas em cargos gerenciais para todos ao mesmo tempo. Isso
gera uma concorréncia entre os frainees, fazendo com que alguns desenvolvam
comportamento de workaholic no trabalho, conforme mencionado por um dos entrevistados,
isto €, o individuo se dedica as suas tarefas, rompendo a barreira das horas de trabalho, tudo
para alcancar o tal desenvolvimento acelerado na carreira, pregado nos discursos

empresariais.
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4.2.3 Carreira

Com o objetivo de descrever as expectativas de carreira dos que buscam ingresso ou
ingressam nos Programas Trainee, os participantes dos Grupos II e III foram questionados a
respeito da sua trajetéria e de seus anseios profissionais para os proximos cinco anos.
Estipular este periodo foi necessdrio para estabelecer um limite de tempo para os jovens
refletirem a respeito da carreira. Mesmo tratando-se de um futuro préximo, buscou-se analisar
as expectativas destes jovens sobre a carreira profissional.

A partir do relato dos entrevistados, tem-se que a maioria se preocupa com a
qualificacdo, tanto que os dois grupos sdo formados por jovens que recentemente concluiram
sua graduacao e, mesmo assim, a maioria destes jd terminou ou estd cursando pds-graduacao,
e/ou fez algum investimento em cursos no exterior durante a faculdade. Estes, que buscaram
qualificacdo além do curso de graduagdo sdo cinco dos sete participantes do Grupo I, e 17
dos 24 participantes do Grupo III. Além disso, alguns entrevistados que ndo fazem parte deste
grupo especifico afirmaram que em poucos anos pretendem ingressar em algum curso
complementar a formagado universitdria.

Quanto as expectativas para os proximos cinco anos, poucos respondentes afirmaram
ter ddvidas com relagdo aos seus objetivos ligados ao trabalho. No entanto, todos

apresentaram ao menos alternativas a serem seguidas.

Primeiramente devo assumir a posi¢do de especialista na drea de minha escolha,
minha expectativa ¢ me destacar no desenvolvimento das minhas atividades para
nesse prazo estar assumindo uma posi¢cdo gerencial...ou embarcando em algum
projeto fora do pafs, tenho vontade de viver essa experiéncia por um ou dois anos

(MARCELQO, 26 anos, trainee da Pascal).

Ha também os jovens que afirmaram ter objetivos mais especificos.

[Minha expectativa é conseguir] duas promogdes horizontais e chegar a gerente de
area (RODOLFO, 24 anos, formado em Administrag@o, analista da Lisp).

Adquirir experiéncia e conhecer o mercado para abrir a minha prépria empresa
(SAMANTA, 25 anos, formada em Engenharia Civil, gerente da Simula).
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E, ainda, os jovens que relacionam a carreira aos seus objetivos ligados ao desejo de se

realizarem profissionalmente, fazendo o que gostam. Como por exemplo,

(...) ndo adianta ficar planejando assim, o qué que eu vou fazer daqui a trés, quatro,
cinco anos, mas sim saber o qué que eu gosto de fazer. (...) Entdo assim o meu plano
pra daqui a cinco anos é continuar fazendo uma coisa que eu ache atrativo acordar
todos os dias e fazer. Esse € o plano (ROMEO, 22 anos, trainee da Logo).

(...) eu vejo assim que se a empresa ndo me der o retorno que eu quero, que eu
espero, enfim, por algum motivo eu ndo esteja muito feliz aqui, ou eu tinha
expectativa e ndo foi cumprida, sei 14, eu ndo vejo problemas em procurar outra
coisa (MILENA, 23 anos, trainee da Logo).

Deste modo, a maioria dos entrevistados discorreu sobre seus projetos e pretensoes
profissionais e pode-se observar que ha um tipo de carreira comum para grande parte destes
jovens, a carreira multidirecional. Apresentada inicialmente por Baruch (2006), este tipo de
carreira € distinta a carreira linear, dependentes da estrutura e cultura da organizagdo, que
oferecem aos individuos uma tnica rota ascendente. A carreira multidirecional é considerada
flexivel, dinamica e aberta a diferentes direcdes e possibilidades, pois se considera a

possibilidade de o profissional estabelecer novos objetivos e metas no decorrer da sua vida.

Agora que estou indo fazer mestrado (...) sinceramente ndo sei (risos) posso (...)
tentar doutorado, se gostar do ambiente académico; abrir minha consultoria
especializada (...); ou voltar pro mercado (CARLO, 27 anos, ex-trainee da Pascal,
mestrando da Php).

Mas, esse € o Plano A, tenho outras ideias, mas ainda tenho tempo para decidir, me
formo s6 em maio do ano que vem né (GIOVANNI, 28 anos, ex-trainee da Logo,
mestrando da Tcl).

Para estes jovens a carreira ainda estd em construcdo, no entanto, demonstram
amadurecimento com relacdo a esta, tanto que todos expuseram pelo menos um objetivo. E
embora se tenha perguntado sobre expectativas profissionais, observa-se que nao houve
nenhum comentdrio nas perguntas relativas a carreira, que eram mais ligadas ao estilo de vida
como um todo, sobre aspectos familiares, como objetivos de constituir familia, casar, ter

filhos, conforme comentado na secdo anterior.
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Assim, tem-se que uma possivel tendéncia dos jovens primeiro tentarem estruturar a
vida profissional para depois pensar no lado pessoal. E esta mudanca social acaba refletindo

também nos Programas Trainee, principalmente com relacdo a idade de alguns selecionados.

Até poucos anos atrds a gente via os PGT na prética recrutavam jovens até 23, 24
anos, com o0s nossos jovens saindo de casa um pouquinho mais tarde também os
PGT eles estdo se adaptando um pouco a essa nova realidade. Entdo a gente vé ai
algumas empresas recrutando trainees de 27 até 28 anos, eventualmente uma ou
outra até 30 anos, né (EMANUELA, coordenadora de R&S e Desenvolvimento da
Ada, que ndo tem Programa Trainee).

Tal como um fendmeno social, os Programas Trainee influenciam e sofrem influéncia
do meio. Seja ao despertar mudancas no comportamento dos jovens, como conclui Abreu et
al. (2004), como estimular altos niveis de qualificacao dos que desejam ingressar neste tipo de
Programa, ou ao alterar os seus planos de vida para acompanhar certas mudancgas ocorridas na
sociedade, principalmente ligadas ao seu publico alvo, os jovens recém formados que buscam
insercao nas organizagdes e almejam construir uma carreira corporativa bem sucedida.

Portanto, a partir da observacdo deste fendmeno, foi dado o estimulo a realizar esta
pesquisa e buscar entender as diversas circunstancias que influenciam no desenvolvimento do
mesmo. A seguir, € apresentada a andlise dos resultados sobre o quarto marco deste estudo, os

Programas Trainee.

4.2.4 Programas Trainee

Com o objetivo principal de verificar as razdes que levam as empresas a
implementarem Programas Trainee, os participantes expuseram suas opinides sobre este tipo
de Programa como um todo. Foram abordadas as caracteristicas dos principais PGT
disponiveis hoje no mercado; as expectativas que despertam nos candidatos em geral; a
receptividade na empresa aos novos trainees; os Programas Trainee na visdo dos
entrevistados; o que as organizacdes esperam dos seus trainees no trabalho; quais as
vantagens e desvantagens para a organizacdo de estruturar um Programa Trainee, até

finalmente, chegar ao aos motivos que levam as organizacdes a implementarem os PGT.
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4.2.4.1 Como sdo estruturados alguns dos principais Programas Trainee no mercado de
trabalho brasileiro

Além das trés organizacdes que tiveram representantes que participaram deste estudo
como entrevistados foi possivel ter acesso também aos documentos internos de mais trés
empresas que oferecem Programas Trainee igualmente tradicionais e reconhecidos em todo o
Brasil. Assim, pode-se observar que os PGT das grandes empresas, em geral, tém

caracteristicas muito semelhantes.

Normalmente, a selecdo dos Programas de Trainee segue um padrdo: triagem de
curriculo, testes online de inglés e raciocinio légico, dindmica de grupo e
entrevistas. A Harbour também seguiu esse modelo. Acredito que esse padrdo seja
muito bom, pois em meio a milhares de candidatos, sdo necessdrias vdrias etapas
para minimizar o erro e selecionar os melhores (TULIO, 24 anos, ex-trainee e
consultor da Harbour).

Com relacdo a este “padrao” de selecdo, como muitas empresas contratam consultorias
para realiza-la, isso realmente ocorre. Além disso, muitas organizagdes copiam o modelo de
outras, por achar que é a melhor forma de avaliar os trainees de maneira completa e
imparcial. Apds o processo seletivo € que as organizacdes apresentam mais diferencas no
decorrer das etapas. Nesta pesquisa, t€m-se o exemplo de vérios Programas Trainee, de
empresas dos mais variados setores, mas que apresentam muitas semelhangas também nestes
quesitos.

A empresa Lua, que tem um PGT muito conhecido no Brasil pela sua formacdo de
lideres, foi representada pela sua coordenadora de desenvolvimento de lideranca, que
apresentou as principais etapas apds o periodo de selecao do seu Programa apds a selecao dos

candidatos.

O Programa tem durag@o de dois anos. A formagdo dele € inovadora que conta com
trabalhos presenciais e virtuais. Algumas caracteristicas do programa sdo:
- Processo robusto da integracdo a Lua (de janeiro ao final do marco),
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- Job rotation e trabalho por projetos (cada trainee passard por trés jobs de sete
meses cada);

- Avaliacdo periddica de performance e desenvolvimento;

- Uso de plataforma virtual para troca e colaboracio;

- Coaching mensal como ferramenta de desenvolvimento;

- Encontros trimestrais do grupo dos frainees para abordar temas de negdcio e
temas transversais para o desenvolvimento dos trainees;

- N6s nos inspiramos no Modelo de Desenvolvimento Integral que valoriza
diversas linhas de desenvolvimento (emocional, cognitivo, ético), um olhar para o
interno e externo do individuo e do coletivo, etc. (TABITA, coordenadora de
desenvolvimento de lideranga da Lua, organizacdo que tem PGT).

O PGT da empresa Pascal também apresentou basicamente as mesmas caracteristicas.

O Programa durou de agosto de 2007 a novembro de 2008. No inicio (...) tivemos
trés meses de job rotation, que basicamente era manter a turma junta em uma sala e
a cada dia um gestor apresentar sua drea para o grupo. Depois, fomos para nossas
devidas dreas para trabalhar e, esporadicamente, tinhamos cursos com a ESPM. Em
paralelo tinhamos que escrever um projeto de melhorias para empresa, no estilo
monografia. No final do programa, a turma foi avaliada pelas notas e pela
participa¢do no programa, além de uma entrevista com psicélogos contratados. Os
cinco melhores colocados foram convidados a continuar o processo de
desenvolvimento por mais dois anos (PIETRO, 26 anos, ex-frainee e analista sénior
da Pascal).

No entanto, alguns entrevistados ja demonstraram seu desapontamento ainda no inicio

das etapas apds o processo seletivo.

Tivemos um curso de duas semanas e depois ficamos aguardando pelos projetos.
Quando comegamos, fomos meio que jogamos no cliente, obrigados a aprender o
trabalho. Nessa empresa, especificamente, era normal trabalhar 12 horas didrias e o
saldrio ndo compensava nem um pouco (LORENZA, 28 anos, ex-frainee da Java,
administradora da Perl).

Foi apresentada toda a hierarquia da empresa, mas para demorar para subir de cargo,
eles fazem job rotation. (...) primeira semana de apresenta¢do da empresa, todos 0s
diretores, cargos, dreas... duas semanas de cursos (...), na quarta semana entra pra
empresa, dai tem um més de treinamento na 4rea que vai atuar fazendo relatérios e
andlise. Toda semana tem treinamento em dreas diferentes, info sobre as politicas da
empresa, uma lavagem cerebral (...) (LUIGIA, 24 anos, ex-trainee da Python,
mestranda da Path).

Pude verificar que, na realidade, ndo funciona. A tnica coisa que ocorreu foram dois
semindrios de uma semana com todos os trainees do Brasil, no periodo de um ano
(ANGELO, 29 anos, ex-trainee da Fortran, administrador da Perl).
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De maneira geral, os PGT tém caracteristicas proximas, mas a ocorréncia de
desapontamento foi primeiramente por ingressar na empresa € ndo ter um programa de
treinamento estruturado e pela auséncia de um plano de carreira formalizado, segundo os
entrevistados. Além disso, alguns trainees nao se sentiram desafiados, pois afirmaram que
comumente todos eram contratados e, por isso, ndo sentiam que seu esfor¢o e dedicacdo nos
primeiros meses eram recompensados. E, muitas vezes, eram solicitados exclusivamente a
cumprir tarefas rotineiras, as quais nao exigiam muitos conhecimentos especificos. Assim,
verifica-se que muitas das expectativas dos trainees com relacdo as suas fungdes nao se

consolidam apds o ingresso nas empresas.

4.2.4.2 “Na prdtica sempre é diferente, né!” Ha diferenca entre as expectativas e a realidade
apds o ingresso nas empresas?

Dos 24 integrantes do Grupo III, trainees e ex-trainees, entrevistados apenas oito
afirmaram ter tido suas expectativas atendidas ao ingressar na empresa apds o processo de
selecdo para trainee. Os demais ficaram divididos entre ndo ter tido as expectativas
correspondidas e ter atendido-as “em partes”. Embora o fato de se vislumbrar algo e na
pritica ocorrer de maneira diferente nem sempre € considerado negativo, pois alguns
entrevistados afirmaram que criaram algumas expectativas em demasia pelo fato de nao terem

um conhecimento prévio sobre quais sdo as funcdes de um trainee.

Eu acho que assim, a gente fantasia muito como € que vai ser e na pratica sempre €
diferente, né! Mas sei 14, eu ficava pensando que eu ia ser meio que um mini
executivo ali... E oh ia tomar as decisdes (...), eu ia ser o chefe, essas coisas, sabe?
Mas claro isso é um pensamento inocente... (ROMEO, 22 anos, trainee da Logo).

Acho que assim, filtrando aquilo que € natural que a gente fantasia quando t4 se
inscrevendo no Programa, ou quando a gente 1€ aquele texto bonito que o pessoal
faz pra chamar as pessoas, assim, atendeu totalmente, (...) tem coisas que a gente
acha que seriam de um jeito, mas sdo de outro, e ndo é melhor nem pior apenas sdo
diferentes (...) (PAOLO, 22 anos, trainee da Logo).
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Considera-se natural que se crie algumas expectativas que nao sejam atendidas. No
entanto, a frustracdo ocorre quando as promessas dos andncios e dos proprios gestores do

PGT néo se tornam realidade.

Com a apresentacdo que o RH fez no inicio, achei que me tornaria gerente em trés
anos - estou como analista. Em termos de desenvolvimento comportamental, minhas
expectativas foram superadas a tal ponto que prevalecem sobre as frustracdes de
cargo e fungdes. Em termos de amadurecimento e vivéncia, estou me sentindo como
Brasilia "50 anos em 5" (PIETRO, 26 anos, ex-trainee e analista sénior da Pascal).

Foram em parte. Contribuiu para o amadurecimento profissional. No entanto, nao foi
tao desafiador quanto eu pensava, as formas de avaliacdo ndo foram claras e lineares
para todos os trainees. O programa dependia demais da atuacdo do sponsor, por isso
ndo seguia padronizacdo nesses quesitos (LAURA, 24 anos, ex-trainee e analista
sénior da Logo).

Nestes casos, a frustragdo com relagdo ao cargo e aos desafios esperados foi superada
devido a outros ganhos, como vivéncia na empresa e amadurecimento profissional. Ja os
participantes que se demonstraram insatisfeitos com relagdo as expectativas com o PGT e o
que foi vivenciado posteriormente nas empresas apresentam, na sua maioria, um ponto em
comum: os chamados coach’® dos trainees muitas vezes ndo estdo devidamente preparados
para assumir este papel. Tenham as mais diferentes denominacdes (chefe, sponsor, gerente,
lider, coach ou tutor), referem-se ao profissional designado para acompanhar e gerenciar o

frainee NOs seus primeiros passos na empresa.

(...) a bagagem de treinamento foi sensacional, os desafios foram grandes, o
networking dentro da empresa foi imenso, mas algumas &4reas ndo estavam
preparadas para receber trainees, teve um pouco de choque cultural... (MARCELO,
26 anos, trainee da Pascal).

Nao, pois a empresa vendeu um programa de formacdo, com apoio do RH e das
Chefias e isso nunca aconteceu. Meu chefe direto ndo tinha qualquer preparo para
treinar um trainee (ANGELO, 29 anos, ex-trainee da Fortran, administrador da
Perl).

¥ Coach é um profissional qualificado a ajudar alguém a desenvolver suas competéncias, fazendo-o alterar seus
posicionamentos e atitudes, sustentado por seus principios e valores. E a expressdo coaching serve para nomear
esse processo de ajuda. No ambiente empresarial, segundo Rabaglio (2004), a técnica coaching € conhecida
como um modo de gerenciamento e lideranca de pessoas. Além disso, coaching também € compreendido como
um processo devidamente delimitado, com objetivos claros que projetam acdes e contribuem de forma efetiva
para o desenvolvimento de pessoas e, consequentemente, das organizagdes.
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Pedi demissdo mesmo tendo proposta para ficar. O Programa me atendeu sim, eu
adorei!!! Para mim foi a melhor coisa que fiz na minha vida (...). [S6 sai] porque ndo
gostei da gestora que entrou depois de mim. (...) Ela ndo tinha preparo algum!
(LICIA, 26 anos, ex-trainee da Logo, consultora da Ruby).

Algumas [expectativas] sim e outras ndo. As que foram atendidas: desenvolvimento
acelerado (...), no quesito saldrio também foi 6timo, pois meu saldrio quase dobrou
nesse periodo. O que ndo foi atendido: o gestor ndo estava preparado pra receber o
trainee, ndo havia alinhamento entre o que o RH dizia e o que acontecia (...), outro
problema... A coordenadora do RH que cuidava do programa pediu demissdo e
ficamos sem ninguém pra nos orientar... Ficou tudo perdido, nada que eles
combinavam acontecia e o programa perdeu um pouco da credibilidade. Esperava
um coaching de um grande executivo (...). Na verdade... independente de saldrio e
coisas do género, a maior expectativa € estar perto dos brilhantes executivos que
queremos ser e aprender com eles (CARLO, 27 anos, ex-trainee da Pascal,
mestrando da Php).

Assim, fica claro que estes profissionais assumem uma grande importincia no
processo de formagdo do trainees, considerando-se muitas vezes fundamentais para o
desenvolvimento e a permanéncia destes na empresa. Inclusive, o fato dos trainees terem um
maior contato com executivos e ter a possibilidade de emitir sua opinido e ser ouvido na
empresa muitas vezes se torna o diferencial do cargo de trainee comparado a outros

profissionais, gerando uma satisfacdo nos jovens trainees.

Quando tu td num Programa de Trainee tu acaba entrando em contato com um
desses caras (...) a gente acabou tendo palestras e tal. O que aconteceu... ja que todo
mundo sabia que a gente era frainee, se quisesse bater na porta desses caras: “pd, tu
tem uns minutos pra conversar?Eu tenho uma ideia diferente pra empresa’. Ou:
“po, tu tem uns minutos pra conversar sobre carreira comigo?” (...). O pessoal era
muito mais aberto a nos receber do que seriam abertos a receber um estagiirio, como
eu era antes ou um analista (GIOVANNI, 28 anos, ex-trainee da Logo, mestrando da
Tcl).

Senti que tinha uma atencio especial volta para mim, obtive investimentos em
cursos e a oportunidade de conhecer o board, [os diretores], da empresa faz
diferenca (MARTINA, 26 anos, trainee da Logo).

E ai (...) eu comecei a ver “que vocés serdo os futuros gestores e tal’ (...). Mas
assim, uma coisa que eu ndo tinha essa expectativa e que foi se mostrando ao longo
do processo € que a empresa te d4 muito carta branca pra tu opinar mesmo. Entdo eu
sou muito franca com todo mundo que me pergunta, os sponsor, os RH (...). E assim
a gente diz que parece que trainee tem meio que licenga poética pra fazer esse tipo
de coisa. E eu ja acho que ndo s6 trainee deveria ter essa liberdade assim, eu acho
que deveria ser mais... Nao s6 para alguns, né. Acho que todo mundo deveria poder
contribuir e tal. O que nem sempre acontece (MILENA, 23 anos, trainee da Logo).



129

Com relacdo aos objetivos e expectativas dos gestores de empresas com os PGT, todos
apresentaram discursos ligados a formacdo de jovens para atender as necessidades de
crescimento e expansao destas. Algumas ja deixam claro nos primeiros momentos a grande

possibilidade de se ocupar postos de lideranca na hierarquia organizacional.

Proporcionar aos trainees uma visdo sist€émica do negécio (...) € ndao apenas de sua
drea de especialidade técnica, iniciando assim a preparacdo dos futuros gestores da
Empresa (documento interno de uma das dez maiores empresas globais do seu ramo,
Programa Trainee 2003).

Nos materiais de apresentacdo aos novos trainees, durante a ambientacdo destes, ha

ainda as organizacdes que evidenciam suas expectativas com relag@o aos jovens.

Missao: trazer os MELHORES [grifos do material] candidatos do mercado
(documento interno de uma das maiores empresas exportadoras do Brasil, Programa
Trainee 2006-2007).

Tanto que nos principais portais relacionados aos Programas Trainee na internet é
comum encontrar expressoes de estimulo ao ingresso dos jovens nestes Programas como

forma de assim ser o melhor, bem sucedido, um vencedor, etc.

Bom mesmo € ser o melhor (PORTAL DO TRAINEE, 2009).

Tudo para voc€ ndo perder sua vaga de vista e comecar logo a escrever sua histéria
de sucesso (PORTAL MYTRAINEE, 2010).

Conforme ja mencionado, acredita-se que essas acdes mexam com o imagindrio dos
jovens, pois muitos deles véem nos Programas Trainee um meio de alcangar seus objetivos de
forma mais rdpida. E ndo so relacionados a carreira, mas também como se desenvolver, ser
bem sucedido, crescer, ser um vencedor, encarar desafios, etc., ratificando as conclusoes
ligadas a “ideologia de sucesso” destes Programas, de Martins e Bulgacov (2006). Essa
constatacdo também pode ser corroborada na pesquisa de Abreu et al. (2004), na qual
concluem que além de um instrumento de recrutamento, estes processos seletivos das grandes

empresas, tanto para estdgios quanto para frainees, sao também instrumentos publicitarios.
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Verifica-se a seducdo utilizada pelas empresas, que explicam a publicidade no mercado de
trabalho originada pela grande concorréncia pelos jovens talentos.

As empresas, portanto, “funcionam como uma cdmara de amplificacdo de um discurso
social difundido pela midia sobre o novo trabalho e o novo trabalhador” (Abreu et al., 2004,
p. 14), influenciando diretamente no comportamento dos jovens, os quais vislumbram nos
Programas Trainee a possibilidade de ingressar em uma carreira executiva repleta de
oportunidades e bem sucedida. Dessa maneira, os jovens buscam se preparar para esta etapa, a
qual eles ja consideram como compulséria para se ingressar na carreira gerencial em grandes

empresas.

Acredito que seja uma boa oportunidade, embora esteja se tornando até uma
obsessdo para alguns candidatos. Conheci uma guria que, depois de formada, nio
procurou nenhum outro emprego, pois decidiu por dedicar o ano todo aos processos
de trainee. E como um vestibular, s6 que exigindo ainda mais requisitos dos
candidatos. Apoio a ideia de [Programas] Trainee, mas espero que ndo se torne um
negdcio, visto que € muito necessrio que os aspectos pessoais de cada jovem seja
avaliado e faca a diferenca (TEODORA, 24 anos, formada em Administracio,
assistente administrativa da C).

Futuramente, vejo que os Programas de Trainee serdo encarados como segundo
vestibular para os jovens, pois esses programas de hoje serdo altamente estruturados
para realmente desenvolverem os melhores profissionais (TULIO, 24 anos, ex-
trainee e consultor da Harbour).

Observa-se que para uma candidata aos PGT (Grupo II), o fato de estes Programas
terem se tornado grandes simbolos de competi¢do entre os jovens com perfis semelhantes tem
um significado negativo e que necessita de uma reflexdo a respeito. Enquanto que para o
jovem pertencente ao Grupo III, de trainees e ex-trainees, ou seja, que venceram esta etapa
trata-se de um fato positivo, pois selecionam “realmente os melhores profissionais”.

H4, ainda, as empresas que mesmo no decorrer das etapas do processo seletivo
procuram demonstrar aos jovens que estes sdo “especiais”’. Conforme relata uma participante,

que foi até a fase do painel de negdcios, pentltima etapa de uma selecao para trainee.

E eles colocam os ndmeros, foram inscritas tantas mil pessoas, em tal etapa sé
restaram 800, em tal etapa 600, e estamos aqui com 20 que sdo vocés (GIOVANNA,
25 anos, formada em Administracdo, mestranda da Icon).
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Rittner (1999) destaca que as organizagdes devem administrar com muita seriedade o
nivel de expectativas — muitas vezes estimulado por estas — dos jovens em relacdo ao
crescimento de carreira, ao ritmo de progresso e as oportunidades futuras que nio sejam
realistas, pois estas podem, cedo ou tarde, constituir-se em elementos de frustracdo, conforme
ja observado também nos resultados deste estudo. Isso pode ocorrer, entretanto, para ambos
os lados, pois considerando este discurso do ser especial apresentado pelas empresas, isto
podera trazer como consequéncia a desisténcia deste tipo de carreira corporativa por parte do
jovem e/ou a saida dele da empresa apds ele perceber que ndo € assim tao especial para a

mesma.

(...) Na [Delphi], sempre efetivavam todos... Tiveram uns poucos que ndo foram até
o final, mas é por que pediram demissdo (GIANCARLO, 26 anos, ex-trainee da
Delphi, mestrando da Icon).

Nao tinha desafios e, quando tentei entrar numa drea de Projetos, os membros da
empresa me escantiaram porque eu era nova e trainee (LUIGIA, 24 anos, ex-trainee
da Python, mestranda da Path).

Assim como outros ex-frainees, pertencentes ao subgrupo dos que nao permaneceram
nas empresas onde participaram do Programa Trainee, apés a entrada na empresa muitas
vezes tem-se o sentimento de “cair na real” e, com isso, enxergam que o discurso de que eles
sdo os talentos promissores nem sempre € seguido ao distribuir as tarefas inerentes aos seus
cargos. Ainda, o fato da grande maioria dos gestores efetivarem todos os trainees apds o
periodo de treinamento nem sempre € visto como algo positivo, pois ndo parece estar de
acordo com a ldgica do capitalismo, da constante concorréncia, da aprovagdo e reprovacao
como consequéncia do seu esfor¢o individual, tracos marcantes em muitos jovens com
caracteristicas de trainee. Isso se soma a ideia de “vencer desafios”, propostas muitas vezes
pelos proprios Programas Trainee, enquanto que se recebem tarefas ndo estratégicas e se é
impedido de participar de certas dreas justamente por ser jovem, trainee e, talvez, mulher.

O ndmero de vagas de cada Programa também influencia na satisfacdo dos jovens
trainees. Para eles, as empresas que contratam um nimero muito grande de frainees nao estao
oferecendo um “bom Programa Trainee”, ja que este implica, para eles, em um grupo seleto

de jovens os quais passaram por uma grande selecdo e que vive um momento especial na
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carreira, dedicado ao seu crescimento para depois poder assumir maiores responsabilidades na
mesma.

Embora as organizacdes de maneira geral ndo divulguem durante os processos
seletivos, tem-se que os aprovados destas empresas sdo, em média, 22 por ano, variando de
seis até 52 novos trainees contratados. Isto depende do tamanho, dos objetivos e,
principalmente, do conceito que cada organizacdo tem sobre os PGT, jd que ndo existe um
conceito Unico e predominante em todos os casos, segundo j4 alertava Moreira (1997). No
entanto, todas as representantes de empresas que ttm PGT afirmaram que embora o nimero
de vagas seja estipulado no inicio das etapas do Programa, este podem se alterar no decorrer
do processo, pois eles preferem selecionar apenas os mais preparados ao invés de selecionar

alguém so6 para preencher as vagas. Algumas vezes também ocorre o contrario.

(...) porque, na verdade, tinha apenas nove vagas no programa... € eles criaram uma
vaga a mais para mim (...), porque os trés de RH gostaram muito de mim (...)
(LICIA, 26 anos, ex-trainee da Logo, consultora da Ruby).

Todas estas empresas realizam edicdes anuais do Programa, esta pratica também ¢é
observada na grande maioria dos PGT disponiveis no Brasil. J4 com relacdo ao nimero de
vagas, a média encontrada nas pesquisas corrobora com os nimeros apresentados por Amorim
(2009). Porém, sabe-se de alguns Programas que disponibilizam um grande nimero de vagas,
algumas chegam a ter até 500 vagas para trainees em um Programa. Estes geralmente sdo
caracteristicos de grandes bancos, redes de varejo e algumas empresas de
auditoria/consultoria tributdria. Mesmo assim, estas organiza¢des muitas vezes sdo preteridas

pelos jovens candidatos na hora da inscri¢do nos PGT.

[Na hora de escolher os PGT para se inscrever], por exemplo, banco eu ndo tinha
tanto interesse, entendeu? (GIOVANNA, 25 anos, formada em Administracdo,
mestranda da Icon).

Tem algumas empresas que tem Programa de Trainee que na verdade que sdo
programas de estdgio pra formados, entdo, acho que é outro Programa de Trainee
(...) [pois] seleciona 50 pessoas pra trabalhar nas vdrias diversas areas da empresa,
é... muitas vezes com trabalho de estagidrio, nada contra o estagidrio, eu fui
estagidrio durante um ano e meio também, (...) mas ndo € o que se espera pra um
funciondrio recém formado, entdo assim, sdo...(...) o qué que eu vejo como um
Programa de Trainee sério? E normalmente estar associado a um ndimero pequeno
de pessoas, obviamente esse pequeno varia com o tamanho da empresa, entio uma
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empresa com 50 mil funciondrios, 50 funciondrios é um nimero pequeno, uma
empresa de 10 mil funciondrios, 20 é um nimero pequeno. Entdo, um nimero
pequeno de pessoas selecionadas, pra que justamente vivesse um momento especial
da empresa (TADDEO, 25 anos, ex-trainee e gerente da Logo).

E o que eu ndo queria de jeito nenhum eram bancos e varejo (...). Nem prestava (...)
porque exploram demais e ndo retém. A maior parte de frainees de banco ndo ficam
(...), eles sdo vistos como mido de obra barata, uma espécie de teste. A retencdo
nestes casos ¢ em média 50%, por isso tem um monte de vagas. E varejo € para ser
gerente de loja e explorar pessoas de baixa renda com um furnover” enorme que sio
os vendedores de loja... Eu comparo estes com o capataz na época de escravos. Os
dois - bancos e varejo - tem metas de venda de cartdo, de seguro, etc. Entdao era mais
carreira comercial do que qualquer outra coisa. Sei disso porque trabalhei com RH
(...) e esta ideia de teste e mdo de obra barata foi dito pelo cara que coordena o
Programa do [nome de um banco] (LICIA, 26 anos, ex-trainee da Logo, consultora
da Ruby).

Os participantes também apontaram os ditos “bons” Programas Trainee. Para os

participantes do Grupo II muitos PGT falham j4 na hora da selegao.

(...) um programa de frainee (...) para mim seria aquele que tenha uma equipe
interdisciplinar, ndo somente psicélogos ou profissionais de RH, que analisem todas
as capacidades intelectuais e interpessoais das pessoas baseados na meritocracia e
ndo na indicacdo. Muitas vezes as dindmicas de grupo (...) ndo sdo propicias, no meu
ponto de vista, para identificar o melhor perfil do candidato. Os psicélogos preferem
ouvir historinhas (...), do que o que realmente interessa, entdo um processo seletivo
sem esse tipo de futilidade também seria mais interessante. A questdo de preferir o
candidato intermedirio, aquele que nio se destaca mais nem seja o mais apagado,
também acho um absurdo. E necessério escolher o melhor profissional de acordo
com o perfil da empresa. Os avaliadores também deveriam levar em consideragdo os
objetivos e metas dos candidatos, pois muitas vezes o candidato é o mais apto para a
vaga, mas ndo se identifica com a empresa nem com a drea que vai atuar, fazendo
com que este desista da vaga depois de ser aprovado (IGNAZIO, 27 anos, formado
em Administra¢do e Economia, doutorando da Icon).

[O bom PGT tem que dar] feedback aqueles reprovados [nas ultimas fases] (...) vocé
tem o direito de saber o perfil que eles buscam para entdo entender por que ndo se
adequou (ANNA, 23 anos, formada em Ciéncias Sociais, professora e coordenadora
da Scheme).

Os participantes do Grupo de Jovens que t€ém uma ideia construida dos PGT, por ndo
terem ingressado em uma empresa como trainee, destacaram mais as suas proprias
experiéncias com estes Programas, como, por exemplo, com o processo de selecdo. Também

foi considerado o foco dos PGT, pois se acredita que muitos Programas ndo deixem claro,

5 . . .~ . .. .
® Termo que caracteriza o movimento de admissdes e desligamentos de profissionais empregados de uma
organizagdo em um determinado periodo.
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desde o periodo de lancamento do processo seletivo, quais os objetivos da empresa ao buscar
trainees, quais funcdes eles poderdo assumir — se técnica ou gerencial —, etc.

Ja para o Grupo III, os bons Programas Trainee sao aqueles que t€ém um plano
concreto de treinamento e capacitacdo, pois a reclamagdo geralmente estd ligada ao fato do
trainee esperar um plano de treinamento que atenda as suas necessidades e, muitas vezes, ele
€ cobrado para primeiro realizar suas atividades e dessa maneira a capacitagdo fica em
segundo plano. Sobre o processo de ambientacdo na organizagdo, os trainees € ex-trainees
apontaram que esta deveria ser em etapas melhor definidas, ou seja, ndo tudo em um s6
periodo para o jovem selecionado poder aproveitar e assimilar melhor as novas informacoes.

Estes jovens também expuseram a importancia da presenca do chefe na escolha de
quais cursos seriam mais Uteis para o novato, com o objetivo de escolher os topicos mais
ligados as suas futuras atividades na empresa. E, ainda, os trainees afirmaram que os
melhores programas sdo aqueles nos quais simplesmente € cumprido o que € prometido. Isso
revela que algumas organizagdes divulgam certas vantagens para atrair oS jovens aos seus
programas e, apds a selecdo, as coisas ndo acontecem conforme o proposto por eles, causando
muitas vezes frustracdo, conforme alerta Rittner (1999), Riibenich, Cavedon e Piccinini
(2005), Gontijo (2005), Martins e Bulgacov (2006).

No entanto, para algumas participantes do Grupo I, de Profissionais de Recursos
Humanos, muitas vezes os proprios jovens criam expectativas exageradas ao chegar as

organizacdes como trainee.

(...) outro ponto que eu melhoraria é realmente tu seta a expectativa do trainee, ou
seja, o cara ele chega com uma expectativa muito alta... Trabalhar isso com ele.
Fazer um trabalho mais profundo, até pra ele entender qual é o espago dele, que
empresa ele estd, qual € o tipo de desenvolvimento que ele pode ter. (...) [Muitas
vezes] o trainee ja chega perguntando “onde é que é a minha mesa de gerente?”’
(CECILIA, gerente de RH da Cobol e gerenciou o PGT de outra empresa).

Nao raramente sao utilizadas expressdes como “Fabrica de Gestores” para caracterizar
os PGT, conforme exposto por um dos entrevistados que trabalha diretamente com a
divulgacao deste tipo de Programa.

Influéncia da midia, que a cada inicio de semestre faz reportagens sobre os Programas
Trainee os qualificando como uma 6tima oportunidade de comegar com o “pé direito” uma

carreira corporativa de sucesso? Falha das organizacdes, que cada vez mais ajudam a
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despertar nos jovens o desejo de liderar, como sinal de ser bem sucedido na carreira? Ou uma
caracteristica comum destes jovens, que criam demasiada expectativa com relacdo ao status
de trainee e quanto ao seu futuro nas organizagdes? A propria ado¢do da marca Programa
Trainee gera uma série de expectativas. O conflito entre o que € esperado pelos jovens versus
o que ¢é oferecido pelas empresas € conhecido e este estudo busca compreender as possiveis

causas e relagdes deste fendmeno.

4.2.4.3 Os motivos que levam estes jovens a quererem Ser frainee

Segundo uma ideia geral dos participantes, o perfil das pessoas que concorrem aos
cargos de trainee e, aparentemente, os que tém maiores chances de ingresso nos Programas, é
composto por jovens, recém formados, principalmente dos cursos de Administracdo e
Engenharia — o que ndo impede que profissionais com outras formacdes também concorram e
ocupem estas vagas —, oriundos das melhores universidades federais e/ou consideradas de
primeira linha do Brasil, com experiéncia no exterior e/ou dominio de no minimo dois
idiomas estrangeiros. Além disso, almejam exercer cargos de lideranga e/ou se destacarem,
em um futuro bem préximo, nas organiza¢des onde atuam.

Mas o que faz estes jovens buscarem ingressar em um PGT?

Para as participantes do Grupo de Profissionais de Recursos Humanos, a oportunidade
em ingressar em uma empresa que aparentemente esteja em fase de crescimento e expansao e
que queira investir em jovens profissionais € um dos principais motivos que levam os jovens a
participar dos PGT. Além disso, destaca-se a possibilidade de uma rdpida ascensdo na

carreira, e, ainda, a promessa de ter um plano de desenvolvimento e de carreira estruturados.

Eu acho que ¢ essa oportunidade de ter esse investimento nele e de vislumbrar, que
as empresas vendem esse processo dessa forma, como uma possibilidade de fazer
carreira rapida, né... Eu acho que essa € a questdo assim hoje do jovem no mercado
de trabalho, eu acho que € ter uma ascensio rdpida. A coisa tem que ser pra ontem.
E os Programas Trainee de alguma forma eles acenam com isso, nem sempre eu
acho que eles efetivamente fazem isso, mas acho que eles acenam com isso, né
(LETIZIA, diretora executiva da Basic, agéncia que nio faz PGT).
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Ja para os jovens que buscaram ou ainda buscam uma coloca¢do como trainee no
mercado de trabalho corporativo, os motivos pelos quais se busca inser¢do nas empresas por
meio dos PGT sao o status atribuido ao cargo de trainee, pois ser trainee significa ter um bom
comeco de carreira, além de ter enfrentado com sucesso um processo seletivo muito
concorrido; ter uma posi¢ao privilegiada em uma empresa, pois junto com o cargo de trainee
¢ ofertada uma possibilidade de crescimento na organizacdo e, principalmente, feito
investimentos em capacitacdo e treinamento; o fato de ter um emprego, ja que ser frainee em
uma organizagdo significa ter carteira assinada, caracterizando assim uma relacdo formal;
entre outros pontos. Enfim, palavras como aprendizado, remuneracdo, rapidez, ascensao,
geréncia e reconhecimento foram amplamente utilizadas por esse grupo para descrever as

razdes que levam os jovens a buscar ingressar nas organiza¢des por meio dos PGT.

[Decidi ser trainee] depois que me formei e percebi que seria a melhor forma de me
inserir no mercado de trabalho com uma boa remuneracio e sem precisar trabalhar
anos para conseguir uma posic¢ao privilegiada em uma empresa (IGNAZIO, 27 anos,
formado em Administracdo e Economia, doutorando da Icon).

Acho que primeira coisa seria a rapidez, ascensdo na carreira, tipo tu nfo precisa
entrar como estagidrio digamos na empresa para poder assumir depois um cargo de
geréncia. E outra coisa que me veio na cabega era em relagdo a estabilidade, acho
que alguns podem entender que com um Programa Trainee, de repente, ja ti
contratado ou que j4 ta 14 como gerente, e € dificil de ser demitido ou alguma coisa
assim (LIANA, 26 anos, formada em Administracdo, mestranda da Icon).

No entanto, apesar do discurso de que o frainee ¢ uma aposta, alguém que em breve
poderd assumir cargos de relevancia estratégica na estrutura da organizacdo e os jovens
acreditem nisso, na pratica, nem sempre esta ideia se concretiza. Exemplos de grandes
empresas que ja demitiram frainees por eles serem funciondrios “caros” ndao sdo poucos.
Ocorre que muitas vezes as organizacdes, ao passar por alguma crise, optam por cortar custos
por meio da demissdo de novos funciondrios, conforme ja mencionado por Silva (2001) e
Camacho (2008). Dessa maneira, os trainees também acabam sendo alvo destes cortes de
pessoal e, por isso, ndo tém essa estabilidade tdo garantida.

Ja para os trainees e ex-trainees entrevistados, o que motiva os jovens a buscar os
PGT € principalmente a possibilidade de ter um plano de carreira estruturado, ou seja, saber

que apds algum tempo eles terdo chances de ascensao na hierarquia da empresa e ter um plano
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formal destes planos. Além disso, foi também relatado que € importante para o jovem
profissional ter no curriculo que foi trainee de uma grande empresa, pois isso abre novas
oportunidades em outras organizacdes, conforme também apontou o estudo de Oliveira

(1996).

Os trainees com quem trabalhei (...) procuram status, porque é diferente dizer que tu
é trainee pelas selecdes pelas quais se passa. E pela possibilidade de tracar uma
carreira, as vezes em menos tempo do que uma pessoal que entrou por outro meio
(MARTINA, 26 anos, trainee da Logo).

Segundo os entrevistados, o cargo de trainee diferencia e qualifica o jovem dentro da
propria empresa e perante outras organizacdes, pois este em tese estd mais preparado para
assumir cargos de lideranca do que outros profissionais. Portanto, um dos fatores que levam
0s jovens a buscar as vagas de trainee seria esta possibilidade de assumir cargos de geréncia
na prépria empresa ou em outra, pois a participacdo em um PGT ja o qualifica para o
mercado, conforme também observado por Oliveira (1996), Luz (1999), Riibenich, Cavedon e

Piccinini (2005), Salim, (2007) e Baroni (2010).

2

Porque é a tnica oportunidade que um recém formado tem de entrar em uma
empresa geralmente reconhecida e consolidada no mercado, onde poderd adquirir
experiéncia e um bom nome no curriculo (GRAZIELA, 25 anos, trainee da Boo).

Eu acho que... uma delas € aceleragdo de carreira, entdo assim...acho que € uma rota
de entrada privilegiada na empresa e a outra delas, acho assim, acho que um cara
que busca um Programa de Trainee tem... Muitas vezes as pessoas quando tdo na
faculdade ainda ndo percebem...ndo percebem as diferengas entre operagdo e gestao,
quem procura um Programa de Trainee em geral ja percebeu essa diferenca e acho

assim “ah, quero trabalhar na gestdo” (...). Eu acho que assim, essas duas coisas,

inclinagdo pra gestdo e busca de aceleracdo de carreira, talvez sejam as duas
principais coisas (ENRICO, 27 anos, ex-trainee e gerente da Logo).

Outros pontos abordados foram a possibilidade de conhecer detalhadamente a
empresa, ja que o trainee ao ingressar nela passa por diversas dreas com o objetivo de melhor
compreender o negdcio e assim ter uma visdo sistémica deste; e enfrentar os constantes
desafios e a grande competitividade que estdo presentes na carreira corporativa. J os ex-
trainees mencionaram também a questdo do saldrio dos trainees — os quais sao maiores do
que os ofertados aos jovens em inicio de carreira —, o fato de ganhar experiéncia e poder se

desenvolver como profissional por meio da participagao em um PGT.
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Todos os entrevistados apontaram apenas pontos positivos que, segundo eles, levam os
jovens a encarar a grande concorréncia dos Programas Trainee e pleitear a uma vaga nas
organizacdes. De modo geral, as expressoes utilizadas para descrever o porqué dos jovens
buscarem nos PGT os seus primeiros passos na carreira corporativa foram crescimento
acelerado, desenvolvimento, plano de carreira estruturado, reconhecimento e status do cargo,
encarar desafios, altos saldrios, cargos de gestdo, visdo global, aprendizado com os demais
colegas, grandes empresas e visibilidade no mercado. Algumas destas expectativas, no

entanto, sao desconstruidas ja nos primeiros momentos dos frainees nas empresas.

4.2.4.4 Programas Trainee: como sdo recebidos os jovens nas empresas

Apés o tdo idealizado ingresso como trainee na empresa, alguns se deparam com
certas dificuldades, uma delas € ligada a aceitacdo dos demais funciondrios da mesma.
Embora esta ndo fosse uma questdo presente no roteiro base de perguntas aos trainees € ex-
trainees, foi um tépico que seguidamente surgia no decorrer das entrevistas. Os respondentes

afirmaram sentir os mais diferentes tratamentos para com eles e os demais trainees.

J4 cheguei a ouvir que trainee era como um "pato". Parece que tem vdrias
habilidades (andar, nadar, voar), mas ndo faz nada direito. Muitas pessoas (...)
pensam "por que esse guri faz tanta pergunta sobre meu trabalho? De certo querem
me substituir' ou, o mais comum "esse é protegido do RH, daqui a pouco vira
gerente e manda em todo mundo que tava aqui antes trabalhando, quando ele ndo
fazia a menor falta" (PIETRO, 26 anos, ex-trainee ¢ analista sénior da Pascal).

Esta visdo negativa de outros funciondrios das organizagdes é corroborada no estudo
de Riibenich, Cavedon e Piccinini (2005), cuja parte do titulo j4 demonstra uma expressao
utilizada na empresa pesquisada pelos autores: “Bah! Como é que pode? Essa gurizada tdo
nova com tanta oportunidade!”. Isso ocorre, pois muitos funciondrios os enxergam como um
possivel futuro chefe, enquanto que eles ja se dedicam ha mais tempo para a empresa e ainda
talvez ndo tiveram tantas oportunidades de treinamento e de exercer cargos de lideranca ou

estratégicos na organizacdo. H4 também os funciondrios que ndo aceitam o fato de alguém
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mais jovem ter tantas vantagens na empresa, como investimentos em treinamento e
capacitacdo, viagens, bons saldrios, contatos diretos com a chefia, entre outras vantagens
relativas ao cargo de trainee.

Por outro lado, ha alguns entrevistados que afirmaram ter sentido uma boa
receptividade dos demais funciondrios da empresa. Foram poucas respostas deste tipo, a
minoria mesmo, e ainda os respondentes afirmaram que este comportamento ndo € tipico de

todos.

Existem aqueles que enxergam essa oxigenacdo (...) de uma forma extremamente
positiva, que se aproximam, justamente pra trocar experiéncias, pra trocar
informagdes profissionais, pra crescer junto (...) (TADDEO, 25 anos, ex-trainee e
gerente da Logo).

Existem também os que véem como mais um desafio a visdo dos funciondrios da
empresa, pois é gerada uma série de expectativas em cima deles por parte dos demais colegas
e, portanto, os trainees devem apresentar ainda mais resultados. Isso pode ser explicado pelo
fato de que com o passar dos anos as pessoas t€ém procurado se informar mais a respeito da
sua empresa € nao se preocupar somente com as suas fungdes, e também porque a midia
explora bastante os PGT, divulgando-os por meio de reportagens, antincios, informacgdes na
internet. Além disso, estes Programas tém tomado espaco no préprio site da empresa, € tem se
tornado ndo s6 uma a¢do de RH, mas de toda a empresa, conforme aponta Ribeiro (2009), e
assim se torna mais féacil entender a fungdo dos trainees em uma empresa e também poder

cobré-los por isso.

(...) isso vem mudando, um tempo atrds, hd dez anos atrds tinha, era quase um ser
mitolégico assim, “o qué que esse cara faz?”, “como é que ele tda aqui?’. Eu acho
que hoje isso ndo existe mais, assim, as pessoas j4 conhecem, ji tem mais
conhecimento sobre o qué que €, o qué que vai ser, s que a cobranca € muito mais
(...) assim, da expectativa das pessoas, a gente tem que ser fora de série pra eles, isso
¢ normal, inclusive a expectativa que eu tinha antes de se quer pensar em me
inscrever no Programa assim, tinha uma imagem que era um cara... um cara muito
bom, entdo um cara que... promessa assim, e tem que confirmar isso (PAOLO, 22
anos, trainee da Logo).

Por vezes, a visdo hostil que alguns funciondrios t€ém dos trainees pode ter sido

originada do proprio comportamento de certos jovens que acreditam serem melhores cotados
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nas empresas pelo fato de serem trainees, ou seja, de terem passado por um grande processo

seletivo, de serem considerados os novos talentos, as novas apostas da empresa.

Como eu trabalhava aqui antes, as pessoas me véem muito como colega assim, tipo

ndo é “oh, trainee” (...). Mas as vezes tem assim “ah, so por que ¢é trainee ndo sei o
que”, sabe assim? Isso € até meio perigoso assim, por que frainee como € muito
disso “ah, por que vocés foram selecionados porque vocés serdo os gestores da
empresa e tal”. Pode acontecer alguma coisa assim de arrogéncia de trainee e de ser
assim “ah, eu sou mais do que os outros, eu sou mais do que aquele ali que td
sentado do meu lado”. E o contrdrio também pode acontecer, quer dizer, o outro
dizer “ah aquele ali é nojentinho sé por que é trainee” (...). Eu nunca senti, mas
assim, nos corredores, assim, pelo menos na época que eu ndo era trainee, tinha que
a imagem do trainee é meio esnobe, tem nariz empinado, € mais ou menos isso
(MILENA, 23 anos, trainee da Logo).

E importante salientar que este estudo ndo contempla a opinido de funciondrios das
organizagdes que tém Programa Trainee. Portanto, trata-se da visdo de trainees e ex-trainees
a respeito da receptividade que eles sentiram ao ingressar na empresa por meio do PGT.

Por este fazer parte dos primeiros momentos dos trainees na empresa, a receptividade
dos demais funciondrios se apresenta como mais um dos fatores que exercem influéncia na
satisfacdo destes jovens. Encarado isso de maneira positiva ou ndo, se confirma o fato de que
os trainees recebem muitas vezes um tratamento diferenciado nas empresas, tanto que alguns
dos entrevistados mencionaram que ja trabalhavam nas mesmas e resolveram fazer a inscricao
no Programa Trainee, com o objetivo de redirecionar a carreira e/ou ter outras oportunidades

dentro da empresa.

4.2.4.5 Os Programas Trainee na visao dos entrevistados

Uma vez conhecido como sdo organizados alguns dos principais PGT do Pais, o que
motiva os jovens a ingressar em um destes Programas e como eles foram recebidos nas
empresas, surge a questio: afinal qual a vis@o dos entrevistados sobre os Programas Trainee,

apos terem passado pela experiéncia de participar deste processo?
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Embora nem todos trabalhem diretamente com PGT, os participantes do Grupo de
Profissionais de RH expressaram suas opinides a respeito destes Programas. Foi mencionado
o fato de que os PGT atualmente nio sio exclusividade de grandes empresas®, possibilitando
a oportunidade de mais jovens poderem ingressar nas empresas como trainee. No entanto,
busca-se saber quais os tipos de novos Programas Trainee que estao hoje no mercado, pois se
sabe que muitos Programas levam o nome, mas que ndo tém as mesmas intengdes de preparar
e desenvolver os jovens para atuar em cargos condizentes com o que € anunciado.

Como aspectos positivos dos PGT, o Grupo I destacou a grande concorréncia e a
selecdo criteriosa destes Programas, o que permite as empresas escolher os candidatos que
aparentemente sdo os mais preparados para assumir estes cargos. Para os trainees, o principal
aspecto positivo dos PGT € a oportunidade de, mesmo sem ter experiéncia, receber uma carga
de treinamento e uma possibilidade de ter vantagens em relacdo aos outros funciondrios para
assumir cargos de lideranga na empresa. J4 como aspectos negativos, o principal fato foi o

conflito de geracdes e de expectativas entre jovens frainees € gestores das organizacoes.

Acho que as empresas e (...) os jovens (..) t€m que achar uma forma de
compatibilizar (...) melhor esses ritmos diferentes (...) os gestores atuais vem de uma
outra geracao e acho que precisam se adaptar, achar uma forma de convivio de poder
potencializar as coisas boas dos dois lados, né. Essa necessidade de crescimento, de
ambicdo, de agilidade, de criatividade que acho que tem o jovem, né, esse que
ingressa no Programa Trainee, de poder aproveitar isso, né, ter uma tolerancia maior
aos tempos, a cultura e os valores de cada empresa e a empresa também de fazer o
mesmo movimento de poder aproveitar as coisas boas, né. Nao precisa romper com
tudo que tem, mas também ndo adianta dizer pro frainee que vai em seis meses vai
td numa posi¢do de gestdo que ndo vai td, né. S6 que dai o gestor (...) ndo ta
preparado pra isso, e a gente ouve muito, eu ouco muito assim dos gestores “ai, ld
vem os trainees”, sabe, eles ndo conseguem fazer uma planilha porque acham que
planilha € um trabalho muito operacional, eles ja querem fazer coisa estratégica (...).
E muitas vezes eu acho que (...) é vendido pra eles [0S trainees] uma imagem que
ndo, que ele s6 vai fazer assim o supra-sumo, que ndo vai ter que se envolver com
nada operacional e acho que é uma questdo de compatibilizar os ritmos, eu acho que
os dois ttm que se adaptar (...) (LETIZIA, diretora da Basic, agéncia que nao
trabalha com PGT).

E, ainda, foram assinaladas algumas tendéncias ligadas aos Programas Trainee, como

a dificuldade de reten¢@o de jovens a esses Programas, pois hd uma grande concorréncia entre

8 Conforme mostra a lista na secio de Anexos das empresas que divulgaram Programas Trainee no Brasil nos
ultimos meses.
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as empresas e o setor publico, o qual oferece estabilidade e, em algumas vezes, plano de

carreira ao funcionario.

Entdo, eu tive o Programa Trainee de 2009 que eu entrei com 12 [trainees], eu perdi
dois pro [nome de um 6rgdo publico], ai vem outro ponto, eu concorro com 0s
processos publicos da empresa, os processos seletivos das grandes empresas
publicas (OLIVIA, gerente de gestdo de pessoas da Pascal, que tem PGT).

Este movimento dos jovens que optam por alterar sua trajetéria profissional optando
pela carreira publica ao invés da corporativa pdde também ser observado neste estudo. Dos
entrevistados que ndo sdo trainees atualmente (Grupo II e parte do Grupo III), muitos
mencionaram suas inten¢des em prestar concurso publico em um futuro préximo ou ja sdo
funciondrios publicos neste momento, pois desistiram de fazer ou seguir a carreira em
organizacdes privadas.

Outra possivel tendéncia € a diminuicdo da oferta dos PGT, contrariando os
argumentos de Amorim (2009), pelo fato de haver um problema na retencao destes jovens,

causado talvez pelo excesso de expectativas deles ao ingressar na empresa, ocasionando uma

frustracdo quando nao sdo realizadas.

Eu vejo cada vez menos as empresas investirem nesse Programa. Tem algumas
empresas que investem porque acreditam realmente, entdo, e hd muitos anos fazem.
(...) entdo sdao empresas que realmente acreditam no Programa e seguem com ele.
Tem essa crenga e realmente as pessoas s@o aproveitadas a partir desse Programa.
Mas o que eu tenho ouvido € isso, ¢ uma forte tendéncia a investir mais em outros
programas de formacéo do que em Programa de Trainee (CECILIA, gerente de RH
da Cobol que gerenciou o PGT de outra empresa).

Para a representante da Delphi, empresa que ja teve um PGT muito conhecido no Pais

e hoje ndo tem mais este tipo de Programa, o principal aspecto negativo deste é que

Muitos jovens ainda véem o Programa de Trainees como formagao gerencial, porém
a maioria das empresas ndo tem este conceito (CONSTANZA, chefe de treinamento
da Delphi).

Volta-se a questdo das diferencas de entendimento do conceito dos Programas
Trainee, pois os publicos apresentaram os mais diferentes pontos de vista. Além disso, sabe-

se que muitas empresas também utilizam esta marca para atrair candidatos e, no entanto, nio
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tém condicdes de cumprir com tudo o que prometem nos antncios e/ou com o que faz parte
do imagindrio dos jovens.

Os participantes do Grupo II foram criticos com relagdo ao conceito dos PGT, pois
para eles hd muitos problemas mesmo no decorrer do processo seletivo, embora todos
afirmem que se trata de uma boa oportunidade de ter um ingresso diferenciado no mercado de

trabalho corporativo.

Acredito que eles procuram um perfil muito pronto, como eu falei, sem de repente se
preocupar em desenvolver uma pessoa que tenha um potencial maior daquele que
apresentou algumas caracteristicas, mas nao tem um potencial tdo grande (LIANA,
26 anos, formada em Administracdo, mestranda da Icon).

Acho que é um 6timo negdcio para ambos os lados. Bom para o jovem porque é
recém formado e ndo tem muitas op¢des de trabalho bem remunerado; e bom para as
empresas, porque certamente € mao de obra mais barata e, por serem jovens, mais
facil "moldé-los" aos requisitos da empresa (ANNA, 23 anos, formada em Ciéncias
Sociais, professora e coordenadora da Scheme).

Acho extremamente interessante para quem quer conhecer a empresa como um todo.
Desde o RH até a Producdo. E uma oportunidade 6tima para a pessoa decidir em
qual drea se enquadra melhor e seguir a mesma. Eu, por exemplo, sempre soube a
drea que eu queria - que era a [de] Producdo -, ndo tenho o menor interesse em
conhecer as outras areas. O que eu quero saber do RH? Ou do Marketing? Tudo bem
que me envolvo com as vendas... Mas ficar um més em fungdo disso? (SAMANTA,
25 anos, formada em Engenharia Civil, gerente da Simula).

Para este Grupo, os PGT falham em ndo conhecer também as expectativas e os
interesses dos jovens que buscam se inserir no mercado por meio destes Programas. Além
disso, foi comentada a questdo do perfil requerido pelas empresas para ser trainee, pois
muitas vezes se traca um perfil ideal do jovem com potencial para ser trainee e somente estes
tém a chance de ingressar na empresa. Sobre isso, Cecilia, que ja gerenciou os Programas

Trainee de uma grande empresa, destaca

Eu acho que uma coisa que hoje eu faria diferente é... Eu acho que na época a gente
buscou muito assim e eu acho que grande parte das empresas busca muito a questio
de pessoas muito parecidas, muito iguais, ou seja, alunos das melhores
universidades, brancos, altos, de olhos azuis, claro que isso ndo ta [escrito], mas a
gente sabe que isso €. Tu olha um Programa Trainee tu vé um negro? Dificilmente.
Vé mulheres? Poucas. Ainda. Entdo assim eu acho que uma coisa que eu faria
diferente, que eu tenha aprendido com a experiéncia € a questdo da diversidade (...).
Eu acho que o que eu faria diferente é ndo buscar s6 alunos de universidades de
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primeira linha, que pensem bem assim certinho, eu buscaria pessoas diferentes hoje
(...) (CECILIA, gerente de RH da Cobol que gerenciou o PGT de outra empresa).

No geral, o Grupo de trainees manifestou uma esperada visao positiva a respeito dos
PGT, como simbolo de oportunidade, de fazer o que gosta, de ser um desafio, etc. Eles
alertam, entretanto, que os jovens devem escolher este caminho com muita clareza do que se
busca para a carreira, pois além da concorréncia na sele¢do ser muito grande, ndo se pode
utilizar o PGT somente como uma etapa de treinamento para depois mudar de empresa. E,
falando em empresa, esta tem que ser muito bem escolhida, segundo os frainees entrevistados,
pois hd muitas que nao oferecem efetivamente um PGT, ou seja, ndo tem a mesma ideologia
de alguns Programas “sérios”, que realmente tem como foco o desenvolvimento dos jovens.

E embora se diga o contrdrio, para alguns entrevistados os PGT estdo se
transformando, e um ponto que estd evoluindo, segundo um trainee da Pascal, é com relacdo a

selecdo de candidatos.

Nos primeiros Programas que participei o processo sempre foi muito elitista, pessoas
com formacdo de primeira linha, experiéncia de vida internacional, etc... Agora a
tendéncia € selecionar pelo alinhamento com a cultura da empresa. E estdo passando
a levar o comportamental muito mais em considerac¢do, acho que o processo vem
melhorando bastante por conta disso. No programa da Pascal mesmo selecionou-se
muitas pessoas sem pés-graduacdo, sem experiéncia internacional, de institui¢des
particulares..., mas que tem a cara da empresa e muita vontade de fazer acontecer
(MARCELQO, 26 anos, trainee da Pascal).

Este pode ser um sinal de que algumas organizacdes estejam repensando este Uinico
“perfil ideal do trainee”. Mas o que ainda se vé € que grande parte dos PGT é considerada
elitista, pois os atributos os quais os recrutadores afirmam ser necessarios para ser trainee
acabam sendo caracteristicos de pessoas que geralmente tém maior disponibilidade de
recursos financeiros, ter realizado viagens ao exterior, estudado em universidades de primeira
linha, entre outros, conforme evidenciou Silva (1998) e o que foi possivel observar no campo
de pesquisa.

O grupo de ex-trainees que sairam das empresas nas quais participaram do PGT
naturalmente se mostrou um pouco mais critico com relacdo a estes Programas. Ainda que

eles considerem ser uma boa oportunidade para jovens sem experiéncia ingressar de maneira
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diferenciada nas grandes empresas, eles apontaram alguns pontos que precisam ser revistos

nestes Programas.

[Os PGT sao] uma boa solucio quando a empresa souber desafiar e manter os jovens
talentos recrutados, e [sd@o] uma perda de tempo e dinheiro se a empresa ndo souber
manté-los (LUIGIA, 24 anos, ex-trainee da Python, mestranda da Path).

A participante deixa claro que os jovens precisam de desafios para se manter na
empresa, ela mesma declarou ter optado por sair da Python, uma empresa multinacional de
grande destaque no seu setor, mesmo apds um arduo processo seletivo, por ndo se sentir
desafiada pela empresa, ou seja, ndo se sentiu util a organizacdo, pois gostaria de ajudar a

“pensar estrategicamente” nas suas agoes.

E, apesar de ser trainee, acabava me sentindo inferior porque ndao podia tomar
decisdes... pensar mais estrategicamente porque tudo ja estava muito engessado de
burocracias. Eu esperava que fosse um lugar show de trabalhar, que eu poderia ter
conhecimento do funcionamento de toda empresa, que teria acesso a informagdes
das filiais que estdo espalhadas no mundo... Mas meu trabalho se restringiu a
relatdrios locais, sem eu entender a real importincia deles. Arra, VISAO GLOBAL
(com énfase), blablabla (LUIGIA, 24 anos, ex-trainee da Python, mestranda da
Path).

Luigia deixou claro que nao ficou insatisfeita somente com a atribuicao de fungdes
operacionais na empresa, mas principalmente pelo fato de ndo ter ficado bem claro quais
seriam as suas atividades como trainee, ja que a ideia que se tem deste cargo € de alguém que
serd treinado para trabalhar em uma posicao estratégica na empresa. Sobre esta questdo de

criar uma expectativa que nao se realiza, outros também foram categéricos.

Acho que a maioria [dos PGT] estd muito perdido... Sdo poucos os que realmente
cumprem seu papel. Nao se deve criar expectativas que depois nio sdo cumpridas,
isso dificulta a retencdo e tira a credibilidade dos programas... tudo virou trainee...
Assim vira bagunca (CARLO, 27 anos, ex-trainee da Pascal, mestrando da Php).

Volta-se a importancia de distinguir os varios tipos de Programas Trainee ofertados
pelas empresas, jd& que muitos levam este mesmo nome, mas t€m objetivos diferentes ao
implementar o Programa. Acredita-se que isto ndo estd ligado somente a possibilidade de
assumir cargos de lideranga ou ndo em um futuro préximo na empresa, o que a grande maioria

dos entrevistados assinalou que gostaria que isso acontecesse, mas o principal problema esta
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na divulgacdo de processo seletivo para trainee por algumas empresas, pois, apds uma
criteriosa selecdo, o jovem ingressa na mesma e vé que ela ndo estd preparada para recebé-los
como frainee € administrar as suas expectativas de treinamento e desenvolvimento. Mas o que

¢ ser trainee? E no que consta um “verdadeiro” Programa Trainee na visao dos entrevistados?

4.2.4.6 O que é ser trainee e o que € um “verdadeiro” Programa Trainee

Para o Grupo de Profissionais de RH, os frainees sao profissionais diferenciados pelo
seu perfil empreendedor e pelo seu potencial de desenvolvimento para crescer e ser
aproveitado pelas empresas. Além disso, sdo considerados profissionais “caros”, pois s@o
contratados pelo regime CLT, conforme ja mencionado, que garante todos direitos e deveres
de qualquer funciondrio, porém, os trainees passam por uma intensiva preparac¢do, sendo
considerados profissionais que dardo resultados somente em médio ou em longo prazo,
segundo também consideraram Oliveira (1996) e Baroni (2010).

Por mais que nas definicoes dadas aos Programas Trainee nao sejam mencionados
cargos de diretoria, mas sim de responsabilidade que poderao assumir no futuro, sabe-se que
muitos antncios e reportagens enfatizam este quesito. Por isso, acredita-se que isso ajude a
despertar o imagindrio nos jovens, que ingressam nas empresas muitas vezes com a certeza de
que logo irdo ocupar cargos estratégicos na organizagao.

Em reportagem da revista Exame, da Editora Abril, de maio de 2007, cujo titulo é “De
trainee a presidente em 15 anos”, Mano (2007) exalta a trajetoria de um ex-trainee que estava
assumindo a presidéncia para a América Latina da multinacional Ambev®. Na reportagem,
afirma-se que dos vinte trainees que ingressaram na empresa juntamente com o entdo
presidente, cinco ainda permaneciam na mesma, todos em cargos de diretoria executiva. Nao
faltam dados positivos acerca dos indices de reten¢do dos trainees na empresas. Além disso,
muitos sdo expostos durante a ambientacdo dos novatos, como a quantidade de ex-trainees
que hoje estdo em cargos de lideranca com vistas a estimuld-los a percorrer este mesmo

caminho.
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Para os jovens do Grupo II, o conceito de frainee estd ligado ao treinamento que o
jovem ira receber, além da oportunidade em assumir futuramente um cargo privilegiado na

empresa. E, para o Grupo de trainees e ex-trainees, esta ideia ndo € diferente.

Um trainee (...) € uma pessoa que acabou de se formar, que tem um conhecimento
técnico, um conhecimento tedrico bom, mas nio tem vivéncia nenhuma de mercado
(...) [alguém que] ta entrando na empresa que vai te dar condigdes.... Vai te dar
suporte pra que se tu souber aproveitar bem, se tu souber se desenvolver bem, tu
conseguir progredir dentro da empresa, entdo ¢ (...) mdo-de-obra, sem bagagem
profissional mas com conhecimento tedrico importante e que vai ter condi¢des pela
empresa de progredir num tempo menor do que uma pessoa que ndo entra pelo
Programa (ENNIO, 28 anos, ex-trainee e gerente executivo da Logo).

Além disso, todos salientaram que as oportunidades oferecidas, mas aproveita-las ou
ndo vai depender somente do préprio jovem, ou seja, apenas o fato de ser trainee nio o
qualifica dentro da empresa para ser cotado a assumir posi¢des importantes, pois € levada em

conta a avaliacdo do seu desempenho.

[Trainee €] alguém que pode fazer algo diferente... Mas também ¢é alguém que sé vai
fazer o que gosta, o que te dd paixdo... Numa comparagdo, para mim os trainees sao
o que hoje estdo chamando de Geragdo Y. Todos sdo recém formados, possuem
aquela vontade de fazer (...) por isso a exigéncia da idade. Acho que sdo inquietos...
Nao sdao acomodados, querem fazer algo diferente, querem fazer do trabalho algo
pra lutar, ndo apenas se sustentar, acreditam no que fazem... Vi vdrios trainees
recusarem empresas...vi sairem porque nio gostavam (LICIA, 26 anos, ex-trainee da
Logo, consultora da Ruby).

A questdo de “fazer o que gosta” foi amplamente manifestada pelos frainees. No
entanto, isso pode ter aparecido por este ser um publico que estd no inicio da carreira
profissional e por se tratar de pessoas diferenciadas, que nao sé tiveram acesso a educagao,
como tém conhecimentos e habilidades considerdveis, tanto que passaram por um processo
seletivo muito concorrido com sucesso. Portanto, hd um sentimento de autoconfianga com
relacdo as suas aptidoes e as suas escolhas profissionais a ponto de priorizar atividades que
lhe oferecam ndo sé uma remuneracdo, mas que também sintam prazer em realizé-las. E a
empresa entra como um meio para esta realizacdo, mas esta relacdo ird durar enquanto o

jovem estiver satisfeito com as suas atividades no emprego e este ndo tiver “caindo na rotina”.

Eu curto afu a Logo, t4? Acho muito legal. Mas eu ndo sei o que vai acontecer no
futuro, eu confio no meu taco, sabe? Entdo... Eu quero fazer uma coisa que seja
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legal eu acho que isso € o que muitas outras pessoas da nossa gera¢do acha. Que tu
ndo tem muito saco de cair na rotina, tu ndo quer fazer toda tua vida a mesma coisa.
Eu ndo quero dizer que vou sair da Logo, mas uma hora eu vou ter que mudar de
atividade, sabe (ROMEO, 22 anos, trainee da Logo).

Ja para descrever o seu conceito de Programas Trainee, estes entrevistados
manifestaram opinides semelhantes, como uma grande selecdo de jovens talentos, os quais
tém um grande potencial, mas ndo t€ém grande experiéncia profissional, etc. Um ponto que foi
abordado tanto por candidatos a trainee como por recrutadores foi a questao das exigéncias,

cada vez maiores, dos processos seletivos.

(...) as empresas cada vez exigem um perfil mais completo, né, cada vez exigem
mais um “super-homem”, né (...). Entdo eu acho que o [Programa] Trainee acaba
sendo uma porta (...) ele tem a capacidade de aprender mesmo, de se desenvolver.
Mas claro que eu também acho que os critérios para a selecdo de trainee, apesar de
ndo exigir experiéncia, tdo exigindo um perfil académico e de formagdes
complementares muito forte, né, em termos de idioma, em termos de dominio de...
Idioma hoje em dia vou te dizer que jd4 nem é mais diferencial. Mas realmente um
perfil bastante pesado eu acho que muitas vezes pro estudante que td saindo da
graduacdo (...) (LETIZIA, diretora da Basic, agéncia que ndo trabalha com PGT).

Participei de um processo de uma empresa alemd que reprovei no cadastro...
Queriam fluéncia em inglés e alemdo e se possivel conhecimentos avangados de
espanhol, MBA era diferencial... [risos]... Detalhe... Recém formado... (MARCELO,
26 anos, trainee da Pascal).

Dessa maneira, a selecao dos PGT acaba se tornando contraditéria. Ao mesmo em que
nio se tem como pré-requisito que o jovem tenha experi€éncia profissional, alguns
recrutadores inclusive mencionaram a preferéncia por jovens sem experiéncia anterior, € se
prometa uma grande carga de treinamento para o jovem, por outro lado, € exigida uma série
de conhecimentos, oriundos de formacado bdsica, pessoal e comportamental bastante sélida.
Contudo, se as empresas querem alguém completo, por que investem em um Programa

Trainee, que tem como base o objetivo de treinamento e preparacdo de jovens?
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4.2.4.7 Por que as organizacdes tém Programa Trainee?

Sabe-se que se trata de um grande processo seletivo, considerado caro, que envolve
vdrias partes da empresa, que desperta os mais variados sentimentos nos demais funciondrios,
que da visibilidade a empresa. Mas o que € esperado destes jovens ao ingressar na empresa?

Costuma-se dizer que nio sdo somente os candidatos que criam uma boa expectativa,
por vezes até ilusoria, a respeito dos Programas Trainee. No decorrer da pesquisa, foi também
bastante mencionada a “expectativa das empresas” ao investir em um PGT. Rafaela, gerente
de uma consultoria de porte nacional, que trabalha com Programas Trainee ha 18 anos, e
Constanza, chefe de uma grande empresa que ja teve PGT, resumem o que é esperado do

jovem ao ingressar como frainee em uma empresa.

Que sejam dedicados, comprometidos, criativos, e que isso possibilite o surgimento
de novas metodologias de trabalho, servicos, produtos, etc. além de responsabilidade
para que alcancem cargos executivos (RAFAELA, gerente da Assembly, consultoria
que trabalha com PGT).

Esperdvamos que fossem pessoas com perfil comportamental diferencial e que
contribuissem para o crescimento da empresa (CONSTANZA, chefe de treinamento
da Delphi, organizagdo que ja teve PGT).

Ainda, sobre o tdo mencionado perfil comportamental esperado dos trainees, Tabita,
coordenadora de lideranca da Lua, que tem um Programa Trainee que se destaca na formacao

de novos lideres para a empresa, explica.

[Procuramos] pessoas movidas pelo espirito da mudanga, da inquietacdo que instiga
o poder criativo e proporciona resultados sustentdveis a longo prazo. Uma pessoa
empreendedora que gera e realiza novas ideias, é questionadora de paradigmas e de
si mesma (TABITA, coordenadora de desenvolvimento de lideranca da Lua,
organizacdo que tem PGT).

Faz-se pertinente comentar que por mais que uma empresa tenha projecdes de
crescimento acelerado, ndo surgem vagas em cargos de lideranca a cada ano para todos os

trainees. Assim, atrair tantas pessoas com este mesmo perfil em uma empresa pode trazer
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também uma série de conflitos, entre eles, uma grande disputa pelo poder, conforme

mencionou o ex-trainee Pietro, da Pascal, empresa altamente competitiva no seu setor.

No ritmo que vamos, estamos criando aldeias cheias de caciques, cada vez mais
homogéneos, e sem indios (PIETRO, 26 anos, ex-trainee e analista sénior da
Pascal).

Portanto, acredita-se que haja uma falta de clareza dos objetivos de cada empresa ao
implementar um Programa Trainee, pois € divulgado constantemente que estes sao
formadores de lideres, muitas vezes inclusive se fala em fazer parte de diretoria no futuro,
enquanto que a maioria das empresas o implementam com objetivos contrdrios, conforme

elucida Constanza.

Muitos jovens ainda véem o Programa de Trainees como formagdo gerencial, porém
a maioria das empresas nao tem este conceito (CONSTANZA, chefe de treinamento
da Delphi, organizagdo que ja teve PGT).

Observa-se que € exigido que o trainee tenha um perfil muito semelhante ao de um
lider, enquanto que nao ha um preparo o suficiente dos chefes na empresa para lidar com
pessoas com este perfil. Além disso, muitas vezes também ndo terd espago para todos estes
atuarem como lideres nas empresas. Assim, gera-se descontentamento por parte dos jovens e a
consequente saida destes das empresas, as quais fizeram um investimento nos trainees €
depois os perdem para outras organizacoes.

Com relagdo ao fato de muitos entrevistados mencionarem que as “‘empresas nao estao

N

preparadas” para receber os trainees, retoma-se a participacdo dos demais gerentes no

Programa, e, por isso, todo o investimento no PGT pode ser perdido.

Poucos gestores estdo preparados pra realmente serem um coaching de um trainee,
ou seja, ser um lider coach. E quando tu pega uma pessoa com um nivel de
maturidade profissional baixo, tu realmente precisa ter tempo pra dispor e investir
no desenvolvimento (CECILIA, gerente de RH da Cobol e gerenciou o PGT de
outra empresa).

Acho que o papel do gestor no Programa de Trainee precisa ser mais bem
apresentado e discutido entre RH e gestores das dreas. Se ndo houver um coaching
no dia-a-dia do trainee, todo o esforco do RH pode se perder. Nao ha
desenvolvimento que sustente um gestor ausente nesse momento da carreira. Entdo
esse ¢ o ponto: participacdo mais efetiva do gestor na formacéo do trainee... [pois]
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fica tudo no discurso e nada acontece (CARLO, 27 anos, ex-trainee da Pascal,
mestrando da Php).

(...) Vi [trainees] sairem porque ndo gostavam... Eu, por exemplo, no caso da minha
gestora (LICIA, 26 anos, ex-trainee da Logo, consultora da Ruby).

Assim, ndo é somente de cursos que se faz um bom Programa Trainee, pois 0s
entrevistados afirmam que toda a empresa deve estar envolvida com o Programa, desde os
gerentes até as proprias ferramentas de gestdo de pessoas devem estar interligadas com o
PGT, de maneira que este ndo seja uma iniciativa isolada, que busca recrutar jovens com
potencial de desenvolvimento. Do contrario, se todos da empresa ndo estiverem, ou nio se
sentirem, envolvidos com o Programa, este pode ser um indicativo de resisténcia por parte dos

demais funcionarios, conforme lembra a entrevistada Stela.

Primeiro, o Programa Trainee deve ser reconhecido internamente, se ndo provoca
resisténcia interna. E as empresas desistem [do PGT] quando os trainees comecam a
sair (STELA, coordenadora da Algol, 6rgido de Recursos Humanos).

Ela afirma que “as empresas desistem quando os trainees comegam a sair’, ou seja,
por se tratar de um programa relativamente caro, se comparado a outros programas para
inser¢do de jovens nas empresas, como os programas de estdgio, o Programa Trainee tem um
alto custo. Muitas vezes buscam candidatos em todo o Brasil, contratam consultoria
especializada para o desenvolvimento do processo, e envolvem o redirecionamento de pessoas
da prépria empresa. Além disso, depois do processo seletivo, o Programa, no geral, tem como
caracteristica uma série de treinamentos e um programa de integracdo aos novos contratados,
os quais poderdo trazer resultados a médio e longo prazos, isso se permanecerem na empresa.
Tudo isso faz com que o custo final dos PGT se torne realmente elevado, principalmente se os
jovens ndo continuarem na empresa que neles investiu.

No entanto, os Programas Trainee também podem apresentar uma série de vantagens
para as organizacdes que os implementam, principalmente se um dos objetivos dos gestores

com este Programa € ligado a sucessao de cargos.

Eu acho que dos aspectos positivos que eu via quando coordenei o programa e até
pela experiéncia € a possibilidade de oxigenac¢do na empresa. De tu ter pessoas que
ndo sejam funciondrios, por exemplo, de carreira, ou que estejam 14 desde jovens e
que vivem aquela realidade. Mas € trazer gente que pensa diferente, com uma
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formacao diferente, com pontos de vista diferentes (...). A segunda vantagem ¢ tu
poder preparar um banco de talentos pra tua organizac¢io. E tu ta preparado pra tua
organiza¢do quando as pessoas comegarem a se aposentar. Eu hoje trabalho numa
empresa em que a idade média das pessoas, principalmente 14 nos Estados Unidos é
alta. Entdo tem muita gente se aposentando nos préximos dois ou trés anos. E a
empresa passa hoje por uma caréncia de profissionais que estivessem sendo
preparados pra assumir essas posi¢des (CECILIA, gerente de RH da Cobol que
gerenciou o PGT de outra empresa).

Na medida em que sdo realizados investimentos nos jovens, promovendo ndo apenas
cursos de capacitacdo, mas oferecendo-lhes reais oportunidades de treinamento e
desenvolvimento, o risco cresce, pois custa caro. Porém, a chance de reter os trainees também
acaba sendo mais alta, pois eles se sentem em fase de preparacdo para depois assumirem
posicdes de importincia na empresa, e, assim, eles se sentem desafiados, um dos grandes
objetivos dos jovens, segundo a maioria dos entrevistados, representados aqui pela fala de

Luigia.

[O trabalho como trainee] ndo tinha NADA (com énfase) estratégico... Claro que
falavam da importancia dos relatérios didrios de controle, mas... Os ex-trainees nao
tinham cargo de geréncia, s6 [de] supervisdo. Geréncia s o tiozinho que tinha 28
anos de Python. A companhia, como meu supervisor mesmo dizia, € muito estdvel...
Como eu queria subir logo, ndo daria pra continuar ali ndo. Dificilmente serd
despedido, mas também demora [no] minimo cinco anos pra ser supervisor e 20 pra
geréncia (...) (LUIGIA, 24 anos, ex-trainee da Python, mestranda da Path).

Confirma-se que um dos motivos, sendo o principal, que levam os jovens a ingressar
em um Programa Trainee € a possibilidade de ascender rapidamente na organizacdo e/ou
alcancar uma posicao de prestigio dentro de pouco tempo na mesma. Tanto que, das empresas
representadas nesta pesquisa, a que tem um foco explicito na formagao e desenvolvimento de
futuros lideres da empresa é a mesma que apresenta o maior indice de retencao dos seus
trainees (Empresa Lua, tem PGT desde 1994, apresenta um indice de retencdo nos ultimos
cinco anos (2005-2010) de 76%). Embora Tabita, coordenadora de desenvolvimento de
lideranca da empresa Lua, afirme que nem todos os trainees sio promovidos a cargos de
geréncia, ja que alguns hoje atuam como coordenadores, esta ¢ a empresa com maior indice
de retencao destes. Para assumir uma posicdo de geréncia na empresa, depende do perfil, do
desempenho e do momento da carreira de cada um. Ou seja, a empresa oportuniza, mas
apenas os mais preparados conseguem, assim como a ideia de que ha “liberdade nas

organizacdes”, onde se “realizam sonhos” e ha “meritocracia por resultados”, entre outros
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temas correntes do novo discurso gerencial sob a 6tica do novo espirito do capitalismo,
propostos por Boltanski e Chiapello (2009, p. 121).
Também h4 a situagcdo contraria, como no caso da empresa Delphi, que hoje ndo tem

mais Programa Trainee, pois, segundo sua representante Constanza,

[O] Programa Trainee ndo focava uma preparacio para cargos de lideranca e com
isso nenhum era promovido para essa posi¢do ao final do programa. Existem casos
de ex-trainees que foram promovidos apés um ou dois anos, porém devido a outras
circunstancias (CONSTANZA, chefe de treinamento da Delphi).

Isso se confirma na manifestacdo do ex-trainee da Delphi, Giancarlo, que embora
tivesse conquistado a confianga dos seus superiores e acreditasse que atualmente estaria muito
bem na empresa, preferiu redirecionar a sua carreira ap6s todo o treinamento recebido, devido

a aspectos como busca pelo crescimento e realizagdo pessoal.

O meu chefe tinha uma grande confianca em mim, e gostava muito de trabalhar com
ele. E o meu gerente também confiava muito em mim, apesar de a nossa relagdo nao
ser das melhores. E provavelmente eu estaria no exterior em alguma filial hoje em
dia. S6 que... Em contrapartida, eu queria crescer, aprender, estudar... Estava 14 ha
dois anos (...) (GIANCARLO, 26 anos, ex-trainee da Delphi, mestrando da Icon).

Confirma-se que para estes jovens uma mudanca na trajetéria de carreira representa
algo possivel, uma vez que se busca, prioritariamente, a satisfacdo pessoal com o trabalho.
Porém, cabe salientar que se trata de um grupo seleto de pessoas, os quais tém no minimo
ensino superior completo e, no geral, se trabalharam durante o periodo de faculdade era com o
intuito de aprender e ganhar experiéncia, e que nao tinham familia constituida ao ingressar no
Programa, portanto, sem dependentes.

Muito embora se apontem algumas mudancas de direcionamento destes Programas,
este ainda € o perfil observado do trainee. Portanto, cabe aos gestores estabelecerem os
objetivos das empresas com um PGT para entdo analisar se realmente terdo condigcdes e
estrutura para recebé-los e se podem chamar o seu processo de captacdo de jovens de
Programa Trainee, para nao se tornar um Programa no qual os jovens ingressam e logo depois
deixam a empresa por ndo terem suas expectativas alcangadas.

Isso muitas vezes denigre a imagem da empresa, ja que os jovens, mais do que nunca,

compartilham suas experi€éncias com um nimero considerdvel de pessoas, principalmente por
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meio das redes sociais, conforme alerta Ribeiro (2009) ao falar do efeito multiplicador dos
PGT como forma de expor a marca corporativa, tanto positiva, quanto negativamente. Ainda,
considera-se o custo do investimento nos PGT, que, se mal empregado, se torna alto e sem
retorno para a organizagao.

Mas, sabendo-se dos riscos, por que as empresas tém Programas Trainee?

Para o Grupo I, Profissionais de Recursos Humanos, o grande objetivo das empresas é
de recrutar jovens com potencial de aprendizado e adaptacdo para formé-los e suprir a
demanda de crescimento das empresas. Isso estd fortemente atrelado a situagdo econdmica do
Pais, segundo lembra Amorim (2009), o Brasil encontra-se em um periodo de crescimento e,
por isso, investir na formacdo de futuros lideres se tornou também uma necessidade. Além
disso, devido a concorréncia nos processos seletivos, acredita-se estar selecionando os

melhores candidatos. Segundo Rafaela,

A necessidade de jovens talentos com mais chances de carreira. Todo Programa
consegue angariar profissionais com grande potencial, advindos de excelente
formacao, fluéncia em idiomas, alguns com experiéncias no exterior, enfim, estdo
melhor preparados para assumir, ao longo de todo um trabalho de treinamento e
desenvolvimento, cargos executivos (RAFAELA, gerente da Assembly, consultoria
que trabalha com PGT).

Experimentar pessoas e prepard-las para um plano de sucessdo. Custa caro, mas é
retorno garantido (STELA, coordenadora da Algol, 6rgdo de Recursos Humanos).

Para este Grupo de Profissionais de RH, os Programas Trainee sio a melhor solucio
quando precisam recrutar jovens com o objetivo de prepara-los para o futuro da empresa. No
entanto, conforme ja mencionado, € preciso ter o apoio de todos, maturidade perante os
objetivos do Programa, o envolvimento da diretoria e, ainda, recursos disponiveis para isso.

Ja o Grupo II, de Jovens que t€ém uma ideia construida dos PGT, ha ainda outro
objetivo ligado a estes Programas: “moldar” os jovens de acordo com os seus objetivos e
gastar menos com isso, pois as exigéncias do cargo de trainee muitas vezes sdo comparadas

com as de gerentes, sendo que o saldrio destes tltimos costuma ser maior.

A possibilidade de encontrar um profissional que mais se encaixe no perfil que
buscam - ndo necessariamente o mais capacitado, mas sim aquele profissional que
mais estd relacionado ao que a empresa busca (IGNAZIO, 27 anos, formado em
Administracdo e Economia, doutorando da Icon).
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E barato e eles moldam a pessoa como querem. Se ndo conseguirem, eles nio
contratam. Af vem uma nova turma de trainees (...) (SAMANTA, 25 anos, formada
em Engenharia Civil, gerente da Simula).

Para estes participantes, embora os custos de recrutamento, selecdo e treinamento
muitas vezes seja alto, apds o ingresso do trainee na empresa, ele j& comeca a render e
retornar este investimento, pois o trainee € cobrado como gerente, enquanto que o seu saldrio
corresponde ao de um analista. Além disso, tem o fator da descartabilidade dos profissionais,
uma vez que no geral eles apresentam as mesmas caracteristicas, também pela formacao, e,
portanto, se algum frainee ndo se encaixa no perfil esperado, hd outras op¢des, muitas vezes
Nno mesmo grupo.

O Grupo 111, de trainees e ex-trainees, apresentou os mais diversos pontos de vista,
pois além de terem vivenciado um PGT como trainee, ou seja, como foco do Programa, eles
s30 em maior nimero na pesquisa.

H4 os que focaram nos objetivos das empresas ligados as pessoas.

A busca pelos melhores profissionais do mercado, com perfis mais arrojados, pro-
ativos e com vontade de crescer (GRAZIELA, 25 anos, trainee da Boo).

Eu tenho certeza que o motivo é o retorno. No caso desse Programa um retorno a
médio e a longo prazo, entdo a gente v€ assim, tem duas pessoas que eu vejo que sao
ex-frainees assim recentes, que assumiram cargos de geréncia, entdo assim, po, um
cara que tu formou em casa, ¢ um cara que conhece tudo isso, € um cara que foi
menos caro pra empresa e talvez esteja dando um retorno maior do que alguém que
foram buscar no mercado, ou talvez esse perfil ndo exista no mercado (PAOLO, 22
anos, trainee da Logo).

Imagina c€ pegar um profissional que tem uma excelente formagdo porque correu
atrds, porque sempre quis ter uma boa formacgdo, porque (...) na maioria das
circunstincias vivenciou, trabalhou mais que os seus colegas de faculdade, por
exemplo, alguém que apesar de toda essa formacdo tem uma vontade enorme em
doar isso pra empresa, em colocar tudo isso... Tudo o que ele acha que é mais
importante na vida dele a servico de uma empresa (TADDEO, 25 anos, ex-trainee e

gerente da Logo).

Devido ao nivel instrucional, a dedicacdo durante a faculdade a outras atividades para
incrementar o curriculo, ao concorrido processo seletivo, ao seu desempenho, enfim, podem

haver varias explica¢des, mas os entrevistados do Grupo III acreditam que os trainees sio a
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melhor op¢do para os planos de sucessdo nas empresas, muito porque tiveram uma
ambientagdo e todo um treinamento voltados para isso.
Ainda, ha os frainees que enxergam estes investimentos em formacdo em jovens por

outro lado.

Acho que em parte é a deficiéncia do nosso sistema educacional em formar
profissionais, passa a ser interessante identificar pessoas com bom perfil
comportamental e investir na formagdo delas em casa, com bagagem adequada a
necessidade especifica da organizagdo, formar gente que tem a cultura da empresa
correndo nas veias (MARCELOQ, 26 anos, trainee da Pascal).

[As empresas buscam] mostrar para o mercado que ela estd investindo no
desenvolvimento de pessoas e que esta gerando oportunidades para os jovens -
principal formador de opinido e grande parte do consumo. Segundo, selecionar
profissionais com potencial de trazerem inovagdo para a cultura e pro resultado das
empresas. Terceiro, vejo que as empresas t€m mais um objetivo: com a entrada de
trainees, os funciondrios se sentem inseguros pela competi¢do e tendem a produzir
mais (PIETRO, 26 anos, ex-trainee e analista s€nior da Pascal).

Ainda, na linha de captar os bons profissionais e “aparecer’” para o mercado.

Eu acho que é... Como se tem a cultura na universidade, que o melhor caminho pra
tu entrar numa empresa é por Programa de Trainees, as pessoas que mais se
diferenciam 14 na faculdade enfim... Elas vdo por esse caminho, elas vdo tentar
assim, “ah, essa empresa ndo faz programa de trainees, mas ela é uma empresa
grande, uma empresa boa pra se trabalhar, vou me inscrever ld? Vou! Vou me
inscrever ld também, tentar ld, mandar meu curriculo pra ld”. Mas aquela [que estd]
chamando, despertando mais a atencdio dos estudantes assim, desperta mais atencao,
porque é um negdcio que vai entrar ali, “ta, entdo vou entrar nessa empresa entdo,
mas serd que vdo me dar condi¢oes? Serd que vai ser legal?” (...) [Enquanto que] a
empresa ‘B’ tem programa de frainees, ¢ uma empresa tdo boa quanto a
outra...[mas] € captacdo mesmo, € tu despertar atencdo dessas pessoas com esse
perfil que € interessante pra empresa, pra eles virem pra tua empresa € nao pra uma
outra (...) (ENNIO, 28 anos, ex-trainee e gerente executivo da Logo).

Ennio, assim como outros entrevistados, defende a ideia que as empresas que tém PGT
oportunizam condi¢des formalizadas de crescimento aos jovens, pelo proprio conceito, pela
marca deste tipo de Programa. As empresas grandes, foco da maioria de jovens profissionais
que buscam fazer carreira corporativa, que nao tem PGT podem até recrutar bons
funciondrios, mas, segundo os entrevistados, uma empresa que tem um Programa Trainee
estruturado tem maiores chances de ser a escolhida pelos melhores profissionais para cargos

executivos, mesmo que os métodos tradicionais de selecao supram a necessidade de captacdo
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de profissionais técnicos para as empresas, por um custo muito menor do que um Programa

Trainee, portanto, mais adequado a este tipo de cargo, conforme também observa Enrico.

(...) as rotas tradicionais de contratacdo suprem as necessidades especificas...
Necessidades técnicas por assim dizer né, entdo quando se fala em cargos de gestdo
a gente td falando necessariamente numa certa similaridade, assim, quando tu
contrata pessoas pra trabalhar tecnicamente na drea de atuacdo da empresa, bom, tu
precisa duma pessoa que desenvolva tecnicamente bem as atividades caracteristicas
(...). [Mas] quando se busca pessoal em gestdo, na empresa que for, em geral sdo
pessoas mais caras, entre aspas, né, porque ji tem um nivel de desenvolvimento um
pouco superior € que necessariamente ji tem alguma serenidade, ji tem algum
tempo de atuacdo no mercado, elas vem com alguns vicios, ou seja elas foram
desenvolvidas (...). Quando tu buscas num Programa de Trainee, eu tenho impressao
que buscas pessoas em estagio inicial de carreira, pra que venham fazer parte do teu
quadro de gestores e que ela, empresa, possa desenvolver essas pessoas, entdo, entre
aspas, formar internamente quadros para serem seniores no futuro (ENRICO, 27
anos, ex-trainee e gerente da Logo).

Por mais que alguns representantes de empresa deixem claro que nem todos os
Programas Trainee t€m por objetivo contratar e formar gestores, a opinido dos jovens
entrevistados reflete o contrario. Alguns entrevistados inclusive mencionaram estar cientes de
que os cargos de lideranca ndo serdo para todos, mas ha uma diferenca entre a constatacdao de
que “‘estes nao serdo para todos” e de que “o cargo ndo serd para mim”.

Portanto, para os participantes do Grupo I, no geral, o objetivo das empresas é recrutar
jovens com potencial de aprendizado e adaptagdo para formd-los e suprir a demanda de
crescimento das empresas. J4 para os jovens do grupo II, as empresas buscam uma saida mais
econOmica para a contratacao de pessoas especializadas, pois o saldrio do trainee € inferior ao
de um gerente, por exemplo, e estes desempenham as mesmas fungdes e responsabilidades na
empresa. E, para a maior parte do grupo de trainees e ex-trainees (III), eles s@ao a melhor
op¢do para os planos de sucessdo nas empresas, pois tiveram uma ambientacdo e todo um
treinamento voltados para este fim. As discrepancias com relacdo aos objetivos das empresas

ao realizar um PGT podem ser visualizadas no resumo no Quadro 14 abaixo.
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Por que as empresas tém Programas Trainee?

Grupo I: Profissionais de RH

Grupo II: Jovens que tém uma
ideia construida dos PGT

Grupo III: Jovens trainees e ex-
trainees

“[Para] experimentar pessoas (...)
prepara-las para o plano de sucessdo
(...) custa caro, mas é retorno
garantido.” (STELA)

“Para as empresas ¢ muito
vantajoso. Os saldrios sdo mais
baixos do que o de executivos

seniores, 0s frainees trazem novas
ideias e visdes para a empresa.”
(TEODORA)

“[Pela] busca pelos melhores
profissionais do mercado, com
perfis mais arrojados, pré-ativos e
com vontade de crescer.”
(GRAZIELA)

“[Porque] todo programa consegue
angariar profissionais com grande
potencial, advindos de excelentes
formacdo, fluéncia em idiomas,
alguns com experiéncias no
exterior, enfim, estio melhor
preparados para assumir, ao longo
de todo um trabalho de treinamento
e desenvolvimento, cargos
executivos.” (RAFAELA)

“[Porque existe] a possibilidade de
encontrar um profissional que mais
se encaixe no perfil que buscam -
ndo necessariamente o mais
capacitado, mas sim aquele
profissional que mais esta
relacionado ao que a empresa
busca.” (IGNAZIO)

“(...) é o resultado. Porque (...)
vérios gestores [da Logo] foram
trainees, a maioria deles conseguiu
deixar um legado interessante na
empresa, ou continuam na empresa
fazendo um trabalho competente.”
(ROMEO)

“Eu acho que as empresas precisam
formar gente e as empresas nem
sempre conseguem fazer isso
internamente.” (LETIZIA)

“E barato e eles “moldam” a pessoa
como querem. Se ndo conseguirem,
eles nao contratam.” (SAMANTA)

“Acredito que as empresas buscam
trainees para futuramente serem
gestores com alto potencial, sem

vicios de mercado e treinado
conforme a empresa necessita.”
(TULIO)

“[Para] acelerar a formacao de
profissionais externos para
enfrentarem os atuais e futuros
desafios da empresa.”
(CONSTANZA)

“[Pela] busca de novos talentos,
ideias e potencial.” (RODOLFO)

“[Para] preparar bons funciondrios
pra assumir futuros cargos de gestao
que estejam em linha com seus
valores, cultura (...).” (CARLO)

Ideia Geral

Formar jovens para suprir as
demandas das empresas que estdo
em crescimento

Obter vantagens por meio da
contratacio de jovens com potencial

Recrutar e reter jovens talentos para
estes assumirem cargos de lideranca

Quadro 14 - Resumo de ideias sobre a implantacao de PGT pelos trés grupos de participantes

Tem-se que por mais que a esséncia da formacao de jovens esteja presente em quase

todos os discursos, os objetivos fins dos PGT foram apresentados por meio de ideias

diferentes. Foram 40 entrevistados e muitas respostas distintas, no minimo 15 defini¢des

acerca de “o que é Programa Trainee” para os participantes. Reflexo do descompasso de

expectativas entre os jovens envolvidos neste processo e os gestores das empresas promotoras

deste tipo de Programa. Afinal, como ter os mesmos objetivos com relacdo a um Programa

Trainee se ndo se parte de uma coesa ideia inicial do que ele significa.

Mas e qual € a defini¢ao certa? Existe alguma certa?

O fato de se apresentar diferentes pontos de vista acerca da definicio de um mesmo

termo ja representa um dado importante desta pesquisa. No entanto, constata-se uma




159

concentracdo de respostas semelhantes nos grupos de jovens entrevistados, evidenciando-se
que para estes dois grupos, tanto de jovens que vivenciaram os Programas Trainee, como para
os que buscaram inser¢do no mercado de trabalho a ideia central € praticamente a mesma, ou
seja, que os Programas Trainee atraem um grande ndmero de jovens, no qual poucos siao
selecionados e que receberdo um tratamento diferenciado, tanto em capacitacdo como no
acesso as chances de chegar a cargos de liderancga estratégica na empresa. Sdo, portanto, um
meio de insercdo diferenciado para jovens recém graduados nas empresas.

Estaria certo se nao fosse a visdo diferente do grupo de profissionais de gestdo de
pessoas/recursos humanos, que, por sua vez, incluem-se os representantes de empresas que
trabalham ou trabalharam diretamente com os Programas Trainee. Para grande parte deste
grupo estes Programas representam um investimento da empresa em jovens capacitados, ou
seja, muitas vezes é exigido do jovem que ele ja tenha um alto nivel de desenvolvimento
técnico e comportamental, que niao necessariamente irdo ocupar um cargo de lideranca
estratégica no futuro.

H4, ainda, a utilizagc@o por parte de algumas empresas da marca de Programa Trainee
para atrair milhares de jovens e, apds o a selecdo, estes sdo alocados as suas fungdes sem o
periodo de treinamento e o tratamento diferenciado prometido pelas mesmas empresas e tao
almejado pelos jovens que buscam dar os primeiros passos na construcdo da carreira
corporativa. Assim como ha também os jovens que utilizam o fato de terem sido trainees
somente como uma vantagem para pleitear vagas em outras empresas, entre outras distor¢oes

ocorridas.



5 CONSIDERACOES FINAIS

A proposta deste estudo nasceu da observacao da pesquisadora ao fendmeno social dos
Programas Trainee, objeto de desejo de parte expressiva de jovens universitirios e recém
graduados que buscam construir a carreira corporativa em grandes empresas. Pelo lado das
empresas, tem-se como um Programa que busca selecionar jovens com potencial para
trabalhar, se dedicar e, principalmente, gerar uma satisfatoria contrapartida aos investimentos
das empresas. E, finalmente, pelo lado dos meios de comunicagdo social, que ajudam ndo s6 a
formar, mas a garantir a opinido dos atores proximos a este fendmeno, tem-se como o modo
repleto de boas oportunidades e, por que nido, o modo glamoroso de iniciar a ‘“‘carreira
executiva de sucesso”.

Frente a isso, este estudo teve como macro objetivo avaliar se os frainees t€ém suas
expectativas atendidas quando finalizam o PGT e se os investimentos feitos nestes jovens por
essas empresas corresponderam aos objetivos pretendidos. Para tanto, buscou-se
primeiramente entrevistar profissionais da area de Recursos Humanos para saber da atual
relevancia dos Programas Trainee no mercado de trabalho. Constatada a concretude da
possibilidade de realizacdo deste estudo, partiu-se do referencial sobre mercado de trabalho e
suas mudangas atuais, juventude, insercao profissional e a relacdo de um grupo especifico de
jovens com o trabalho e carreira, bem como a possibilidade de inser¢do e constru¢do da
trajetoria profissional ligada aos Programas Trainee.

Foram realizadas entrevistas com 40 participantes, divididos em trés grupos de andlise

e, posteriormente, classificados em subgrupos, conforme elucida a Tabela 6.



Tabela 6— Participantes da Pesquisa
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GRUPO SUBGRUPO RELACAO COM PGT TOTAL
Orgao de RH Nao trabalha com PGT 1
. Nao trabalha com PGT 1
.. Agencias de RH Trabalha com PGT 1
Profissionais de Recursos Profissional de RH T4 trabalhou com PGT 1
i DLELT Tem PGT atualmente 3
Empresas Nao tem PGT 1
Ja teve PGT 1
Total I 9
Administragdo 4
Jovens que tem uma ideia  Administragio e Ci€ncias Econdmicas  Participaram de processos 1
construida dos PGT Ciéncias Sociais seletivos para trainee 1
Engenharia 1
Total 11 7
Trainees Trainees 5
Jovens trainees e ex- Ex-trainees que ficaram na 11
. . empresa do PGT
trainees Ex-trainees . .
Ex-trainees que sairam da g
empresa do PGT
Total 111 24
TOTAL GERAL 40

Portanto, a partir destes dados, coletados tanto nas entrevistas quanto na revisao de
literatura, buscou-se responder aos propdsitos deste estudo, que tem como objetivos
especificos: identificar as possibilidades de inser¢do dos jovens recém formados no mercado
de trabalho corporativo; analisar o papel dos Programas Trainee na inser¢do dos jovens no
mercado de trabalho como trainee; conhecer o perfil destes; descrever as suas expectativas de
carreira; e, compreender as razdes que levam as empresas a implementarem estes Programas.

A seguir, serdo especificadas as agdes que nortearam o estudo em prol do

cumprimento destes objetivos e as conclusdes constatadas.

a) Identificar as possibilidades de insercao dos jovens recém formados no
mercado de trabalho corporativo como frainee

Para alcancar este objetivo, foi realizado um levantamento de opg¢des de ingresso no
mercado de trabalho primeiramente para jovens recém formados. Basicamente, as principais
possibilidades elencadas como atividade apds o periodo de formacao na universidade foram:
trabalhar em organizacgdes na area de formacdo, fazer cursos de aperfeicoamento, cursar pds-

graduacao, trabalhar em outras profissdes (que nao correspondam a sua formacdo), trabalhar
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como autonomo, empreender em um negdcio proprio, ingressar no servico publico ou
ingressar €m outro curso Superior.

Embora a op¢do de se inserir no mercado de trabalho corporativo se apresente como
ampla e diversificada, sabe-se que as vagas consideradas como “melhores” pelos jovens sdo
restritas e, muitas vezes, exigem uma série de atributos do candidato e a concorréncia é
significativa. Além disso, muitas vezes os jovens acabam enfrentando o problema da falta de
experiéncia para ingressar no mercado em posi¢cdes mais favordveis ao crescimento dentro de
uma empresa. Portanto, a partir desta pesquisa, pode-se constatar que embora disponibilizem
poucas vagas, sejam muito concorridos e exista dificuldade em se distinguir os varios tipos de
Programas Trainee ofertados pelas empresas, alguns destes representam uma maneira
diferenciada de ingresso em grandes empresas, nas quais aparentemente o jovem tera mais
condicdes de receber investimentos em capacitagdo, tendo um contato mais proximo com 0s

lideres das empresas, oportunizando, assim, maiores chances de crescimento na carreira.

b) Analisar o papel dos Programas Trainee na insercao dos jovens no mercado de
trabalho

Para tanto, primeiramente buscou-se acompanhar a abrangéncia com que os PGT sdo
divulgados perante a sociedade. Assim, por um periodo de 15 meses, foi feito um
acompanhamento dos anuncios publicados na internet a respeito de Programas Trainee. Por
meio de uma ferramenta disponibilizada em um site de busca, foram mapeadas e selecionadas
diariamente todas as inser¢des que continham a expressdo ‘“Programa Trainee” e derivados,
com o objetivo de conhecer a relevancia do tema na midia online, meio largamente utilizado
pelos jovens, que sdo o foco deste tipo de Programa.

Ainda que ndo se tenha trabalhado para fins de andlise com o conteido destas
publicagdes, constatou-se que todos os dias foram lancados em média trés novos tépicos a
respeito de Programas Trainee, seja na forma de reportagem, nota, entrevista, divulgagao ou
comentdrio. Ou seja, trata-se de um tema com uma ampla divulgacdo nos meios de
comunicacdo social online. Além disso, no mesmo periodo, foram acompanhados alguns dos
principais sites e portais sobre oportunidades de emprego e sobre Programas Trainee,
contando também com visitas frequentes as principais redes sociais utilizadas por jovens em

espacos especificos para discutir assuntos relacionados aos PGT e as empresas que os
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promovem. Nestas ultimas foi possivel a interacdo da pesquisadora com alguns jovens
candidatos e trainees. Um dos resultados destas acdes pode ser visualizado na secdo de
Anexos, em que se apresenta uma lista das empresas que ofertaram Programas Trainee neste
periodo e foram comentadas em algum destes meios.

Com isso, constatou-se que apesar dos Programas Trainee serem cada vez mais
procurados pelos jovens como uma opg¢do para ingresso no mercado de trabalho corporativo,
o nimero de vagas de grande parte dos Programas € bastante restrito, chegando a apresentar
uma concorréncia superior a dos concursos publicos mais concorridos do Pais, conforme ja
mencionado. No entanto, os PGT mexem com o imagindrio dos jovens, de maneira que
muitos afirmaram se preparar, inclusive até durante a faculdade, para participar
posteriormente das selecdes com maiores chances de serem aprovados. Além disso, alguns
dos jovens entrevistados corroboraram com esta ideia e dois dos participantes mencionaram
ver os PGT como uma espécie de “vestibular” para os jovens, os quais, desta vez, concorrem
as melhores vagas no mercado de trabalho, e ndo na universidade.

Portanto, tém-se os Programas Trainee como um meio significativo de insercao no
mercado de trabalho. Nao pelo nimero de aprovados, que é infimo perto do nimero de
candidatos, mas devido ao cardter especial destas vagas e ao status atribuido ao trainee, os

quais acreditam os entrevistados, sdo selecionados entre os melhores.

¢) Conhecer o perfil dos jovens que buscam insercao no mercado de trabalho por
meio dos Programas Trainee

Com vistas a alcancar este propdsito, procurou-se primeiramente algum estudo que se
reportasse ao perfil ou as caracteristicas dos jovens que buscam inser¢do no mercado de
trabalho por meio dos Programas Trainee. Foi encontrada uma pesquisa, de Silva (1998), que
se encaixou na proposta deste estudo, apresentando algumas caracteristicas em comum aos
trainees.

Apo6s a realizagdo do presente estudo, o qual contou também com a participacio de
candidatos a trainee, notou-se que foram encontrados resultados semelhantes ao estudo
anteriormente citado. Isto é, o perfil requerido para trainee é de recém formados (a expressiva
maioria graduada hd no maximo dois anos), principalmente dos cursos de Administracido e

Engenharia, oriundos de universidades federais e/ou consideradas de primeira linha, com
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experiéncia no exterior e/ou dominio de no minimo dois idiomas estrangeiros, € que almejam
serem lideres e/ou se destacarem nas organizacdes nas quais venham a atuar.

Com relagdo aos aspectos comportamentais, tanto na literatura quanto na presente
pesquisa se constata que 0s que apresentam maiores chances de ingresso nas empresas por
meio de Programa Trainee sao comprometidos, confiantes, dinamicos, com boa capacidade de
comunicacdo, questionadores, criativos, ansiosos, ambiciosos, preocupados com qualidade de
vida, empreendedores, e, ainda, t€ém grande capacidade de adaptacdo e alto rendimento no
trabalho em grupo. No entanto, salienta-se que nem todas estas caracteristicas atribuidas a
estes jovens sdo tidas como positivas, pois os profissionais entrevistados afirmaram ter ou

saber de algumas dificuldades que se tem ao lidar com certos tragos do perfil destes jovens.

d) Descrever as expectativas de carreira dos jovens que ingressam nos Programas
Trainee

Com o objetivo de conhecer as principais expectativas de carreira dos jovens trainees,
questionou-se a respeito da trajetdria profissional que estavam construindo e, principalmente,
sobre as suas expectativas com relagc@o a carreira, suas projecdes para o futuro e a importancia
do Programa Trainee nesta trajetéria. Além disso, acompanhou-se as manifestacdes de jovens
que ndo participaram desta pesquisa acessando blogs e sites especializados no assunto, como
o “Blog Minha Carreira” (2010)®", que foi um importante meio para conhecer a opinido de
jovens sobre carreira e que serviu também para comparar com algumas ideias dos
entrevistados deste estudo.

Observou-se que hd um tipo de carreira que parece ser comum para grande parte dos
jovens trainees, a carreira multidirecional (BARUCH, 2006). Com relagdo as expectativas de
carreira, os participantes foram enfaticos no que diz respeito a se ver em condicdes de crescer
nas organizagdes onde atuam e pretendem utilizar desse potencial ao maximo para realizar
este objetivo. Chama a atencao também o fato de comumente se associar o crescimento a mais
tempo de qualificacdo, ou seja, para os jovens, ndo basta acumular experi€ncia no trabalho,

pois para crescer na empresa € por ventura conquistar postos estratégicos e/ou cargos de

" O Blog Minha Carreira traz o olhar e opinido de jovens sobre os diversos temas de quem vive e deseja
desenvolvimento profissional e pessoal. No blog encontra-se assuntos relacionados a Geracdo Y e carreira, como
intercambio, trainee, estigios, estudos, mercado profissional, cultura empresarial, marketing pessoal e
desenvolvimento de liderangas. Sempre com o olhar e a visdo da Geragdo Y (BLOG MINHA CARREIRA,
2010).
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lideranga € preciso aliar a pratica com o estudo. Foi bastante mencionado o plano de investir
em cursos, como de pds-graduacdo, principalmente especializacdo e mestrado, e também em
cursos de curta duracdo no Brasil e experiéncia no exterior. Talvez o discurso propagado na
midia da importancia da qualificacdo a ponto de ser imprescindivel para se alavancar a
carreira influencie a opinido destes jovens, no entanto, sabe-se que esse € um topico corrente e
constante nas principais publicagdes do meio empresarial, conforme pdde ser observado®.
Destacou-se, também, entre as expectativas de carreira dos jovens o fato de ndo haver
necessidade de permanecer na empresa em que se atua hoje para se construir a carreira. Ou
seja, observou-se que a empresa em que se iniciou a carreira como trainee nao € considerada
indispensdvel para se dar continuidade a trajetéria profissional. Os jovens entrevistados
afirmaram, na sua maioria, estar contentes com o trabalho desempenhado hoje, no entanto, se
no futuro ndo estiverem satisfeitos, ndo hesitardo em buscar oportunidades em outra

organizacao.

e) Compreender as razoes que levam as empresas a implementarem os
Programas Trainee

Os Programas Trainee se apresentam como um meio de inser¢ao diferenciado para os
que buscam seguir a carreira em grandes empresas € com possibilidades de crescimento
acelerado nas mesmas. Por outro lado, t€m um custo alto, pois representam um longo
processo de selecao comparado a outros tipos de processos seletivos.

Para tanto, buscou-se esta informagdo a partir da mesma pergunta aos trés grupos de
participantes deste estudo, (i) profissionais de recursos humanos, (ii) jovens que
buscam/buscaram inser¢ao no mercado de trabalho por meio dos PGT, e (iii) jovens trainees e
ex-trainees. Os respondentes apresentaram ideias diferentes acerca dos Programas Trainee € o
porqué das empresas implementarem este tipo de Programa. Portanto, o espago crescente na
midia, os altos investimentos das organizacdes e a capacidade de mexer com o imagindrio e a
vida dos jovens evidenciam a importancia de aprofundar a no¢do sobre os Programas Trainee,

dada a sua polissemia.

62 Para fins de exemplificacdo, em edi¢do de domingo do Jornal Zero Hora, um dos principais meios de
comunicagdo escrita no Estado do Rio Grande do Sul, no caderno de Empregos e Oportunidades tem-se como a
segunda manchete de destaque: “Trabalho do Exterior ajuda no curriculo” (ZERO HORA, 2011).
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Este estudo, entretanto, ndo buscou somente respostas, mas novos questionamentos, na
tentativa de uma futura teorizacdo deste fendmeno que tem relevancia, mas que ainda ndo é
explorado ou se faz de maneira incipiente na academia. Para tanto, buscou-se ouvir diversos
atores envolvidos neste processo na busca de um entendimento dentro de uma diversidade de
ideias a respeito dos Programas Trainee.

Embora poucos jovens sejam selecionados nestes Programas, a ideia de um mercado
formado por vencedores e perdedores, da necessidade de “ser especial” € incorporada também
pelos milhares de candidatos que nao foram aprovados e por muitos estudantes universitarios
que tém sua formacgdo ja influenciada pelo discurso da ‘“carreira de sucesso”. A formacao
deste tipo de profissional, competitivo, inquieto, individualista, que quer se diferenciar dos
demais ainda € recente no Brasil, mas podera trazer mudancas para alguns setores do mercado
de trabalho e para a dinamica das organizagdes.

Uma das limitagdes deste estudo foi a impossibilidade de entrevistar os trainees de
todas as empresas participantes, assim como nao foi possivel a participacdo de todos
representantes das empresas dos trainees e ex-trainees entrevistados. Além disso, alguns
dados nao foram disponibilizados por inteiro pelos representantes das empresas, o que
dificultou algumas conclusdes possivelmente significativas a pesquisa, como por exemplo, 0s
indices de retencao dos trainees. Acredita-se também que houve dificuldade de conseguir que
trainees que permaneceram nas empresas relatassem os problemas que encontram ou
encontraram, e/ou as empresas admitirem que ndo tiveram (ou ndo deram) oportunidades de
ascensao propostas aos seus trainees ou que o seu Programa precisaria ser reformulado.

Espera-se que este seja um passo para que esta discussdo seja ampliada e
posteriormente aprofundada, como por exemplo, por meio do material veiculado nos meios de
comunicacdo social sobre os Programas Trainee. Estes podem servir de ricos subsidios para
futuras pesquisas, pois reproduzem o discurso propagado pelas organizacdes sobre o que se

espera dos profissionais que serdo ‘“bem-sucedidos no futuro”.
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ANEXO A - LEVANTAMENTO DE EMPRESAS COM PROGRAMAS
TRAINEE DIVULGADOS NO BRASIL ENTRE O FINAL DE 2009 E O

INICIO DE 2011
Nimero Empresas
1 3M 44 | Caterpillar
2 Aché 45 |CCR
3 Actcar Guarani 46 | CEMAR
4 ADM do Brasil 47 | Champion Satde Animal
5 Advent 48 | Chartis
6 AES Brasil 49 | Cielo
7 AGNI 50 | CitiBank
8 Aker Solutions 51 | CNAA (Cia Nacional de Agucar e Alcool)
9 ALL 52 | Coca-Cola FEMSA
10 ALSTOM 53 | Copersucar
11 Alusa Engenharia 54 | Comil
12 AmBev 55 | Creme Mel
13 AMCOR 56 |CSN
14 Amil 57 | Cymo Consultoria
15 AmstedMaxion 58 |Cyrela
16 Andrade Gutierrez 59 | Danone
17 Arezzo&CO 60 | Deloitte*
18 Aterpa 61 | DHL Supply Chain
19 Atlas Copco 62 | Diedro Construcdes e Servigos
20 Banamex 63 | DOW
21 Banco ABC Brasil 64 | DPaschoal
22 Banco Alfa 65 | Dupont
23 Band 66 | Embraco
24 BASF 67 | Energisa
25 Baterias Moura 68 | Engecampo
26 Bayer 69 | Ericsson
27 BDO Trevisan 70 | Ernst & Young*
28 Bimbo 71 | Estacio
29 Bosch 72 | Eternit
30 Boucinhas & Campos 73 |ETH
31 BR Malls 74 | FCA
32 Bradesco Saidde 75 | FIAT
33 Brasil Foods 76 | Flora
34 Braskem 77 | Ford
35 BRMALLS 78 | Fosfértil
36 BTG Pactual 79 | FPT Powertrain Technologies
37 Bunge 80 | Furukawa
38 C&A 81 | Gafisa
39 Camargo Corréa 82 | Galvao Engenharia
40 Cardif 83 | General Electric (GE)
41 Cargill 84 | Gerdau
42 Carioca Engenharia 85 | Gol
43 Carrefour 86 | Grupo Abril
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87 Grupo Aguas Brasil 134 | MARS

88 Grupo André Maggi 135 | McDonald's

89 Grupo Astra 136 | Medabil

90 Grupo Energisa 137 | Mercedez Benz

91 Grupo Fleury 138 | Mills

92 | Grupo Gouvéa de Souza 139 | Mineracdo Rio do Norte
93 Grupo Libra 140 | Minerva

94 Grupo LWART 141 | Mondial

95 Grupo Orguel 142 | Monsanto

96 | Grupo Ouro Verde 143 | MRN - Mineragdo Rio do Norte
97 Grupo Protege 144 | MRS Logistica

98 Grupo Saga 145 | MRV Engenharia

99 Grupo Salinas 146 | Multdia

100 |GVT 147 | Natura

101 | Habib’s 148 | Nestlé

102 | Hay Group 149 | Noble

103 | Henkel 150 | Nova América Agricola
104 |HSBC 151 | O Boticério

105 |ICTS 152 | ONS

106 |INDG 153 | OAS

107 | INMETRICS 154 | Odebrecht

108 | International Paper 155 | OdontoPrev

109 |INVEPAR 156 | OHL Brasil

110 | Itaceu Telecom 157 | Oi

111 | Itad 158 | OLAM

112 |IURD 159 | Operacgdes Agricolas LDC-SEV
113 | Jamef 160 | Orica Mining Services
114 |JBS 161 | Oxiteno

115 | Johnson&Johnson 162 | Pao de Actcar

116 |JS Logistica 163 | Penalty

117 | KPMG - KICC* 164 | Philip Morris

118 | Lafarge 165 | Pilbra

119 | Latapack-Ball 166 | Pollux Capital

120 | Leo Madeiras 167 | PricewaterhouseCoopers*
121 | Leroy Merlin 168 | Procter&Gamble*

122 | Libra 169 | Prodap

123 | Lider Aviacdo 170 | Protege

124 | Light 171 | Puras

125 | Linde 172 | Queiroz Galvao

126 | Logos Engenharia 173 |RBS

127 | Lojas Americanas 174 | Reckitt Benckiser

128 |L'Oréal 175 | Red Bull

129 | Louis Dreyfus 176 |Redecard

130 | Magazine Luiza 177 | Renault

131 | Magnesita 178 | Renner

132 | Man Latin America 179 | Resort Salinas

133 | Marfrig 180 | Riachuelo
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181 |RIP 228 | Wise Up

182 | Rodobens 229 | Yara

183 | Romi 230 | Zagope Engenharia
184 | Saint-Gobain 231 | Zilor

185 | Santa Barbara Engenharia 232 | Zona Sul Supermercados
186 | Santander

187 | SC Johnson

188 | Scania * H4 divergéncias de opinides a respeito de estes
189 | Schincariol serem ou ndo Programas Trainee, assim como
190 | SEBRAE outros mencionados nesta lista.
191 | SENAC

192 | Serveng

193 | Setal

194 | SH Formas

195 | Shell

196 | Siemens

197 | Simpress

198 | Smart Solutions

199 | SOTREQ

200 | Souza Cruz

201 | Spirax Sarco

202 | Santa Barbara Engenharia

203 | Syngenta

204 | Techint Engenharia

205 | Tempo

206 | Tenaris Confab

207 | Terco Grant Thornton

208 | Tetra Pak

209 | Tigre

210 | Tiisa

211 | Tim

212 | Time for Fun

213 | TOTVS

214 | Transpedrosa

215 | Ultragaz

216 | Unicasa (Dell Anno, Favorita, New)

217 | Unilever

218 | Usiminas

219 | UTC Engenharia

220 | Vale

221 | Vivo

222 | Volkswagen

223 | Volvo

224 | Votorantim

225 | WalMart

226 | Weatherford

227 | Whirlpool (Brastemp, Consul e KithenAid)




ANEXO B - ROTEIRO DE ENTREVISTA DA PESQUISA COM O
GRUPO I: ORGAOS E PROFISSIONAL DE RECURSOS HUMANOS

Objetivos: Levantar a opinido de especialistas na drea de RH sobre os PGT; identificar
as caracteristicas do Mercado de Trabalho para jovens recém formados; e conhecer o perfil

dos jovens que buscam inser¢do no mercado de trabalho por meio dos PGT.

Perfil

Nome:
E-mail:
Empresa:

Género: ( )F ( )M

Fale-me sobre a sua trajetéria de formagao profissional:
Cargo/drea em que atua na instituicao:

H4 quanto tempo trabalha nesta institui¢do?

Principais atividades que exerce:

Para vocé, o que € um trainee?

E possivel tracar um perfil caracteristico do trainee? Qual seria?
Os trainees se identificam com algum modelo profissional? Qual?

Na sua opinido, o que faz os jovens buscarem ingressar em um Programa Trainee?

A A T R o

O que caracteriza um Programa Trainee?

—
e

O que proporia como um bom PGT?

p—
p—

. O que faz as empresas estruturarem um Programa Trainee?

[a—
N

E o que as fazem desistir de realizar esses Programas?

—_—
(98]

. Na sua opinido, qual € a importancia dos Programas Trainee na insercao dos jovens
no mercado de trabalho?

14. Qual € a sua opinido sobre os Programas Trainee hoje?

a. Aspectos positivos:

b. Aspectos negativos:

15. Quais as principais dificuldades para o desenvolvimento de um programa trainee?

16. Quais as principais vantagens para a empresa que o desenvolve?



17.

18.
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Algumas empresas tém comecado a desenvolver programas chamados trainees
executivos, com jovens que ja estejam a mais tempo no mercado de trabalho. Voceé
acha que isto é uma mudanga no direcionamento dos programas? Por que surgem
estes novos programas?

H4 algum comentdrio que deseja fazer sobre o assunto ou algo que ndo tenha sido

abordado nessas perguntas e que vocé considera importante para a pesquisa?



ANEXO C - ROTEIRO DE ENTREVISTA DA PESQUISA COM O
GRUPO I: CONSULTORIAS/AGENCIAS DE RECRUTAMENTO

Objetivos: Levantar a opinido de especialistas na drea de recursos humanos sobre 0s
programas trainee, bem como os rumos deste tipo de programa no mercado; e conhecer o

perfil dos jovens que buscam inser¢do no mercado de trabalho por meio dos PGT.

Perfil

Nome:
E-mail:
Empresa:

Género: ( )F ( )M

1. Fale-me sobre a sua trajetéria de formacao profissional:
2. Cargo/érea em que atua:
3. H4 quanto tempo trabalha na agéncia?
a. Em quais éreas j4 trabalhou?
b. Qual foi o percurso na empresa?
4. Principais atividades que exerce:
5. A agéncia realiza Programas Trainee?
a. Se sim, ha quanto tempo?
b. Se ndo, por qué (pular para a questao 12)?
6. Existe uma época especifica de maior demanda deste tipo de Programa?
7. Como funciona a estruturacdo de um Programa de Trainee na agéncia?
8. Quais sdo os principais instrumentos que a agéncia utiliza para a realizacdo dos
Programas Trainee?
9. Qual o perfil profissional que as empresas t€ém procurado para os trainees?
10. O que vocés tém encontrado entre os candidatos?
11. O que as empresas esperam dos seus trainees no trabalho?
12. O que caracteriza um Programa trainee?
13. Para voce, o que € um trainee?

14. E possivel tragar um perfil caracteristico do trainee? Qual seria?



15.
16.
17.

18.

19.

20.
21

22.
23.
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Na sua opinido, o que faz os jovens buscarem ingressar em um Programa Trainee?
E o que faz as empresas solicitarem um Programa Trainee?
Na sua opinido, qual é a importancia dos Programas Trainee na inser¢ao dos jovens no
mercado de trabalho?
Qual € a sua opinido sobre os Programas Trainee hoje?
a. Aspectos positivos:
b. Aspectos negativos:
Quais as principais dificuldades para o desenvolvimento de um programa trainee?

Quais as principais vantagens para a empresa que o desenvolve?

.Algumas empresas tém comeg¢ado a desenvolver programas chamados trainees

executivos, com jovens que ja estejam a mais tempo no mercado de trabalho. Vocé
acha que isto € uma mudanga no direcionamento dos programas? Por que surgem estes
novos programas?

Como vocé estruturaria um PGT?

Hé algum comentdrio que deseja fazer sobre o assunto ou algo que ndo tenha sido

abordado nessas perguntas e que vocé considera importante para a pesquisa?



ANEXO D - ROTEIRO DE ENTREVISTA REALIZADO NA PESQUISA
COM GRUPO I: EMPRESAS

Objetivos: Levantar a opinido de gestores na drea de recursos humanos sobre os
programas trainee; conhecer o perfil dos jovens que buscam inser¢ao no mercado de trabalho
por meio dos PGT; e analisar como ocorrem os Programas de Trainee das empresas

pesquisadas.

Perfil

Nome:

E-mail:

Empresa:

Género: ( )F ( )M

Idade:

Qual é a sua trajetoria de formagdo (curso(s) de graduagdo, especializacdo, pés-graduagao,
etc)?

Profissao e atividade que exerce atualmente:

Geral

1. Como vé o mercado de trabalho no Brasil para jovens recém formados?

2. Qual é a importancia dos Programas Trainee na insercao dos jovens no mercado de
trabalho?

O que faz os jovens buscarem ingressar em um Programa Trainee?

E o que faz as empresas estruturarem, ou desistirem de um Programa Trainee?

Qual o perfil profissional que as empresas tém procurado para os trainees?

A

Qual € a sua opinido sobre os Programas Trainee hoje?

Aspectos positivos:

Aspectos negativos:

7. Quais as principais dificuldades para o desenvolvimento de um programa trainee?

8. Para vocé, o que é um trainee? E possivel tracar um perfil caracteristico do trainee?
Qual seria?

9. Existe um “Programa de Trainee ideal”?
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- Se sim, de que empresa € esse Programa?

- Se ndo, na sua opinido, como seria esse PGT?

10. Algumas empresas tém comecado a desenvolver programas chamados ftrainees

executivos, com jovens que ja estejam a mais tempo no mercado de trabalho. Vocé
acha que isto é uma mudanca no direcionamento dos programas? Por que surgem

estes novos programas?

Especifico da empresa

11.
12.
13.
14.

15.
16.
17.

A empresa tem Programa Trainee? Se sim, hd quanto tempo? E se ndo, ja teve?

Por que a empresa tem (ou ndo tem) Programa de Trainee?

O que a empresa espera (ou esperava) dos seus trainees no trabalho?

Qual é (era) o indice de aproveitamento dos trainees selecionados e que atuam em
cargos gerenciais (ou de relevancia estratégica) na empresa?

Como funciona(va) o Programa Trainee da empresa?

Qual € (era) a funcdo dos frainees ao ingressarem na empresa?

H4 algum comentdrio que deseja fazer sobre o assunto ou algo que nao tenha sido

abordado nessas perguntas e que vocé considera importante para a pesquisa?



ANEXO E - ROTEIRO DE ENTREVISTA REALIZADO NA PESQUISA
COM OS GRUPOS 2 E 3: JOVENS QUE TEM UMA IDEIA
CONSTRUIDA DOS PGT E DOS JOVENS TRAINEES E EX-TRAINEES

Objetivos: Identificar as caracteristicas do Mercado de Trabalho para jovens recém
formados; avaliar se os trainees t€m suas expectativas atendidas quando terminam as etapas
do PGT, permanecendo na empresa que neles investiram; verificar a opinido que os jovens em
inicio de carreira profissional t€ém dos Programas Trainee; conhecer o perfil dos jovens que
buscam insercdo no mercado de trabalho por meio dos Programas Trainee; e identificar quais

sao0 as expectativas de carreira profissional dos jovens que ingressam nos Programas Trainee.

Perfil

Nome:

E-mail:

Empresa:

Género: ( )F ( )M

Idade:

Qual é a sua trajetoria de formagdo (curso(s) de graduagdo, especializacdo, pds-graduagao,
etc)?

Profissao e atividade que exerce atualmente:

1. Qual é a sua formagdo académica (curso(s) de graduacdo, especializagdo, pOs-
graduacao, etc)?

Profissdo e atividade que exerce atualmente:

Qual € a sua expectativa profissional para os préximos cinco anos?

Como vé o mercado de trabalho no Brasil hoje para jovens recém formados?

O que € trabalho para voce?

Por que e quando teve a ideia de se inscrever em Programas Trainee?

Inscreveu-se em mais de um PGT? Por qué?

® N0k LDd

Foi aprovado em algum?
( )Sim ( )Nao

- Se sim, em quantos?



10.
11.

12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.
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- Se ndo, vai continuar tentando? Por qué? (Pule para a questdo 15).
Se foi aprovado em mais de um, qual foi o critério que utilizou para escolher a
empresa para seguir o Programa?

Quando e em qual empresa vocé ingressou no PGT?

Vocé segue trabalhando na mesma empresa em que ingressou no PGT? Em qual
cargo?

Suas expectativas com o PGT foram atendidas? Por qué?

Conte resumidamente como funciona o PGT da empresa a qual vocé ingressou.

Quais foram as contribuicdes que a participacdo neste PGT trouxe para a sua vida
profissional?

Por que quis ser trainee?

O que esperava da empresa ao tentar ingressar em um PGT?

Para vocé, o que € um trainee?

E possivel tracar um perfil caracteristico do trainee? Qual seria?

O que faz os jovens buscarem ingressar em um PGT?

E o que faz as empresas realizarem um PGT?

Qual € a sua opinido sobre os Programas Trainee hoje?

Existe um “Programa de Trainee ideal”?

- Se sim, de que empresa € esse Programa?

- Se ndo, como seria esse PGT?

H4 algum comentdrio que deseja fazer sobre o assunto ou algo que nao tenha sido

abordado nessas perguntas e que vocé considera importante para a pesquisa?



ANEXO F - EXEMPLO DO MAPA DE ASSOCIACAO DE IDEIAS UTILIZADO

Colunas de Participantes

. ' u ' e " " "« "
EenEs rasLe TELLIS rIETRS HaETIES amTemI® EHLs CLaEBIA amcrie
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M 4 » b | Dados - Analises Participantes .- Perfl - Famila .~ %2 [ - m

Lt * Baseado em Spink e Lima (2004);

Pesquisadora * Contém todas as perguntas e respostas das entrevistas com os participantes dos trés Grupos (I,
II e III), estes separados por trés cores — cada subgrupo é separado por diferentes tons;

* A primeira coluna contém as falas da entrevistadora, as cores indicam os marcos de andlise (4);
* Os participantes estdo listados em colunas e distribuidos pelos Grupos de anélise (3);

* As falas estdo na ordem cronoldgica das entrevistas, priorizando a sequéncia de perguntas;

* H4 alguns espagos em branco, pois se tratam de entrevistas com roteiro semiestruturado,
podendo alterar-se de acordo com o andamento da entrevista.




