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RESUMO

O presente artigo disserta sobre a percepcdo dos psicdlogos organizacionais e do trabalho sobre os programas de Trainee. Desta forma, foram
descritas caracteristicas e peculiaridades dos programas, buscando compreender o papel desempenhado pelos psicdlogos nos mesmos, papel este nédo
descrito anteriormente na literatura, mas de fundamental importancia para o desenvolvimento dos programas. Neste sentido, para ampliar a
compreensdo sobre o tema, foram contextualizadas as diferentes geracdes inseridas nas organizagdes, descrevendo as mesmas com base na literatura,
e dando énfase ao perfil da geracéo Y, a qual corresponde a maioria dos candidatos a Trainee da atualidade. Para isso, realizou-se uma pesquisa de
cunho qualitativo, de natureza exploratéria e descritiva em duas organizacdes localizadas no Oeste Paranaense, por meio de uma entrevista
semiestruturada. Apoés a coleta os dados foram transcritos e categorizados, para em seguida serem analisados. Para fomentar a discussdo sobre os
programas, utilizou-se trechos do discurso dos entrevistados, tendo como embasamento tedrico a literatura consultada ao longo da elaboragéo deste
trabalho. Os resultados apontam que a atuacdo do psicélogo no programa de Trainee na primeira organizagdo avaliada ndo era efetiva. Ja a segunda
entrevistada demonstrou ter atuado ativamente em todas as partes que compordo o programa. Referente a percepcéo das entrevistadas sobre a inser¢éo
de Trainees, ambas o avaliaram como positivo para organizagdo. Os resultados serdo expostos detalhadamente no decorrer do trabalho.

PALAVRAS-CHAVE: Trainees, Geragdo Y, Atuagdo do psicélogo, Mercado de trabalho, Psicologia organizacional.

PERCEPTION OF PSYCHOLOGISTS ABOUT INSERT OF TRAINEES IN ORGANIZATIONS OF PARANA WEST
ABSTRACT

This present study discusses about the perception of organizational and work psychologists about Trainee programs. So, were described
characteristics and peculiarities of programs, seeking to understand the function performed by psychologists in the same, function not previously
described in the literature, but of fundamental importance for the programs development. In this sense, for increase the understanding of the theme,
were contextualized the different generation included in organizations, describing them based on the literature, and emphasizing the profile ofy
generation, which corresponds to the majority of Trainee candidates of actuality. For this, was conducted a qualitative research, exploratory and
descriptive in two organization located in the West of Parand, through a semi-structured interview. After data collection, these were transcribed and
categorized, to be analyzed later. To foster discussion about programs, Interviewees' excerpts were used, having as theoretical background the
literature consulted throughout the elaboration of this work.

PALAVRAS CHAVE EM LINGUA ESTRANGEIRA: Trainees, Y generation, performance psychologist, job market, organizational psychology.

1. INTRODUCAO

A Gestdo de Pessoas ¢ um tema amplamente discutido na atualidade, em especial quando se trata da gestdo dos
profissionais da geracdo Y, sendo que este destaque se justifica pela ampla gama destes, atuando no mercado de
trabalho. As limitagcGes encontradas para gerir 0s Y situam-se na retencdo e treinamento destes profissionais, que
perpassam os tradicionais modelos de gestdo e em decorréncia de suas caracteristicas, fomentam atualizacbes e
adaptaces (CORDEIRO, 2012).

Neste contexto surgiram 0s programas de Trainees, que buscam potencializar as habilidades dos jovens Y,
focando na capacitacdo dos mesmos para ocupar determinadas fungBes dentro das organizaces. Segundo Maciel
(2010), os jovens desta geracdo carregam como caracteristica, a busca por uma rapida ascensdo nas organizacdes. E
desta forma veem nos programas de Trainees uma alternativa para alcangar tal objetivo.

Ap6s analise do material bibliografico sobre os Trainees, percebeu-se a escassez de estudos que abordam a
atuacdo do psicologo nestes programas. Com o objetivo de auxiliar no desenvolvimento cientifico da area, o presente
trabalho propfe-se a analisar a visdo dos psic6logos organizacionais, que atuam ou atuaram com Trainees, buscando
estabelecer um panorama geral sobre o tema e descrever a fungdo do psicologo neste processo. Neste sentido, sera
necessario ultrapassar as definicGes que envolvem a tematica e desvenda-la sob uma nova perspectiva, avaliando sua
efetividade e seus resultados.

Este aspecto avaliativo dos fatores empiricos, faz-se necessario pois os programas, do ponto de vista teérico sdo
excelentes, porém na préatica da execucdo Bitencourt (2012) aponta certa insatisfagdo por parte dos Trainees e da
organizacdo com o programa. As organizacdes sentem-se prejudicadas principalmente quando o Trainee é demitido ou
pede demissdo, e todo o dispéndio de tempo, qualificacdo e dinheiro, torna-se um prejuizo para a organizagdo. Ja 0s
Trainees sentem-se lesados quando na pratica ndo sao oferecidos os beneficios divulgados pelos programas na fase de
recrutamento. No entanto ambas as partes (Trainee e organizacdo) obtém beneficios com o programa, o que pode estar
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se sobressaindo aos prejuizos e aumentando consideravelmente o nimero de candidatos a Trainee e de empresas
aderindo ao programa. Desta forma, segundo Vianna (2014) as organizagdes estdo buscando compreender os fatores
que interferem na retencdo dos jovens, e 0s meios para efetivar estes talentos na organizacao.

Neste sentido, a relevancia social da pesquisa consiste em refletir sobre praticas de gestdo que aumentem a
eficiéncia destes programas, e reduzam possiveis prejuizos para a organizacdo. Para cumprir com o0s objetivos a que se
prop0e, utilizar-se-a da visdo dos psicélogos organizacionais que atuaram com os programas de Trainees.

2. METODOLOGIA

O presente artigo é resultado do Trabalho de Conclusdo de Curso, da graduacdo em Psicologia do Centro
Universitario da Fundagdo Assis Gurgacz, em Cascavel/Parana. O objetivo do trabalho, é compreender a percepgao dos
psicélogos sobre os programas de Trainee e o papel desempenhado por eles no processo de insercdo dos Trainees em
duas organizac6es de grande porte, localizadas no Oeste do Parana.

Os participantes desta pesquisa sdo duas psicdlogas organizacionais e do trabalho, que atuaram com o programa
de Trainee em duas organiza¢des no Oeste do Parana. O intuito inicial era entrevistar trés psicologas, no entanto, uma
das entrevistadas desistiu de participar, retirando seu compromisso (compactuado anteriormente via e-mail). Ambas as
entrevistadas sdo do sexo feminino.

Para cumprir os objetivos propostos, o nimero de participantes estabelecido foi o suficiente, pois possibilitou a
explicitacdo de um panorama geral sobre o programa, e a realizagdo de comparacdes referentes as caracteristicas da
insercdo dos Trainees e do papel da psicologia em cada organizacao, e os resultados obtidos com o programa.

Este estudo caracteriza-se por ser de natureza descritiva, exploratéria e qualitativa. O pilar da pesquisa
qualitativa é a anélise contextual que os participantes efetuam do ambiente no qual esta sendo realizado o estudo. Estas
técnicas visam analisar determinado contedo por meio da apreciacdo, compreensdo, e avaliacdo dos dados e séo
funcionais para validar ou invalidar teorias e hipéteses (PALMEIRA, 2015). Desta forma, a pesquisa qualitativa ndo
visa & mensuracdo dos dados, mas sim exposicao dos fatores que envolvem o estudo por parte dos participantes de
forma explicativa e de acordo com a visualizacdo que 0s mesmos possuem das varidveis observadas em suas rotinas
organizacionais (FLICK, 2009).

A coleta de informacfes ocorreu por intermédio de entrevistas semiestruturadas, elaboradas com base nas
bibliografias abordadas neste trabalho. As entrevistas foram realizadas nas organiza¢fes que sediaram 0 programa,
conforme a disponibilidade das psicdlogas. A participacdo dos psicélogos na entrevista foi consensual e foi realizada
ap6s a aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEP). A entrevista foi gravada, possibilitando
assim, a realizacdo de uma analise fiel do discurso.

A assinatura do termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE), foi considerado um pré-requisito para a
insercdo do participante na pesquisa. Sendo assim, as participantes tornaram-se aptas a responder a entrevista apos a
assinatura do termo, onde declararam estar cientes de todas as implicagdes que envolveram a pesquisa, riscos,
beneficios, objetivos entre outros, liberando a futura publicagdo dos resultados.

Ap6s a coleta dos dados, se deu a analise do contelido, a qual consiste na unido de técnicas de analises das
comunicagdes, sendo estruturada por inimeras ferramentas, que buscam aumentar a precisdo da andlise. Este método é
passivel de adaptacfes em funcdo do objetivo a que se pretende cumprir. De acordo com esta técnica, 0 pesquisador
deve organizar a analise, ou seja, realizar uma pré - analise, explorar a literatura e o discurso disponivel, o que tornara
possivel compreender os resultados. Foi necessario também previamente definir o estilo da pesquisa (qualitativa), para
em seguida dividir o contelldo em categorias e subcategorias. Estes passos sdo basicos e necessarios para a execucao da
andlise de conteddo (BARDIN, 2004).

Desta forma, com base na andlise do conteudo, os dados foram transcritos, elencados em classes e subclasses, e
em seguida analisados e confrontados com base na literatura. Para realizar anélise do conteudo, fragmentos dos relatos
foram expostos no trabalho, o que possibilitou a analise qualitativa.

A pesquisa ndo tera um beneficio direto imediato, contudo, os resultados serdo divulgados para os respondentes
e estes dados poderdo fornecer elementos para o aperfeigoamento das praticas relativas a insercdo de Trainees,
sugerindo formas de potencializar a eficacia e a qualidade dos programas.

Os riscos aos entrevistados na pesquisa podem concernir a inerente exposi¢cdo dos mesmos e do trabalho que
estes realizaram na organizacdo, neste sentido buscando minimizar estes possiveis danos, os pesquisadores
comprometem-se a resguardar o sigilo e a confidencialidade de informagdes e dados referentes a identidade dos
participantes.

A Resolucdo CNS 466/2012, embasa a pesquisa com seres humanos, e expde critérios éticos a serem seguidos
para a realizacdo destas, seguindo esta normativa os dados coletados poderdo ser publicados como artigos cientificos,
desde que o sigilo de informacdes referentes a identidade dos entrevistados seja mantido. Os dados (informagdes/dados
colhidos e/outros materiais) serdo armazenados durante cinco anos, e 0s responsaveis por armazenarem de forma segura
e sigilosa, serdo as pesquisadoras.
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Por fim os resultados da pesquisa foram expostos para a avaliagao da banca examinadora, tendo como Unico fim
a andlise e discusséo dos resultados no respectivo trabalho.
3. REFERENCIAL TEORICO

3.1 GERAGOES NO MERCADO DE TRABALHO.

O termo “geragéo” abrange um grupo de individuos que nasceram no mesmo periodo, e que por terem
vivenciado momentos histdricos semelhantes, compartilham valores e padrGes de comportamento, que afetam
diretamente o ambiente de trabalho. Usualmente o intervalo entre as geracGes € em torno de 25 anos, no entanto
verifica-se que em geral ndo se tem utilizado este intervalo, na classificagdo dessas “geragdes” (ANDRADE et al,
2012).

A conceitualizacdo das geracOes tem suas bases na cultura norte-americana. Para compreender as interacdes
estabelecidas entre as geracdes € necessario analisar os pressupostos, os valores e as prioridades de cada uma, pois estas
sdo um reflexo do periodo histérico que viveram (CHIUZI et al, 2011).

Desta forma as geracdes sdo divididas em quatro principais. A primeira é a geracdo dos veteranos, a segunda é a
geracdo dos Baby Boomers, a terceira geracdo citada é a geracdo X e a Ultima geracdo estudada é a geracdo Y
(ANDRADE et al. 2012; CHIUZI et al. 2011; SILVA et al. 2011). Entre os autores ndo ha um acordo sobre os periodos
que demarcam cada geragdo.

A primeira geracdo conceituada na literatura é a dos veteranos, sendo a Unica que possui um consenso entre 0s
autores sobre o periodo determinado de seu inicio e seu término: de 1925 a 1946 (ANDRADE et al. 2012; CHIUZ] et
al. 2011; SILVA et al. 2011). Esta geracdo engloba os nascidos antes e durante a Segunda Guerra Mundial e se
caracterizam por possuirem como valores: posturas embasadas em principios éticos e morais, e a valorizagdo da familia.
Estes individuos sdo detentores da memdria coletiva das empresas, e quando exercem a lideranga, esta tende a ser de
forma autoritaria (CHIUZI et al. 2011). Silva et al. (2011), cita ainda a predominéncia de certas caracteristicas como o
cumprimento de obrigagdes, a fidelidade, e o respeito pela hierarquia dentro das organizages.

A geracdo baby boomers é composta por profissionais que nasceram no pds-guerra, mas ndo existe ainda um
consenso entre os autores que defina o ano de inicio e de término desta geracdo. Para Andrade et al. (2012) o periodo
que designa esta geracdo € de 1946 a 1964. Chiuzi et al. (2011) discorda do periodo anteriormente relatado quanto ao
seu inicio, afirmando que esta iniciou-se em 1945. Silva et al. (2011) aponta que o inicio da geracdo se deu em 1945 e
finalizou-se em 1960. Independente do periodo designado pelos autores estes concordam que os baby boomers
compartilham valores semelhantes. Os individuos desta geracdo valorizam primeiramente o trabalho, seus modelos de
gestdo sdo baseados em hierarquia, além disso, séo fieis as politicas corporativas. Esta geracdo busca estabilidade no
emprego. Sdo habeis no trabalho em equipe e ao exercerem liderangas propagam as teorias participativas e
motivacionais (ANDRADE et al. 2012).

Ja a geragdo X se desenvolveu em meio a constantes mudangas sociais e evolucdo tecnoldgica. Contudo, ha
muitas divergéncias no estabelecimento do periodo que determina esta geracdo. Silva et al. (2011) afirma que esta
geracdo é formada por individuos que nasceram de 1960 a 1979. No entanto, contrariando o autor citado acima,
Andrade et al. (2012) aponta que o inicio desta geracdo se deu em 1965. Segundo Chiuzi et al. (2011) a geragéo X é
determinada pelo periodo de 1965 a 1981.

Como influéncia do contexto em que viveram, a geragcdo X & composta por jovens interessados em politica,
fundadores de movimentos sociais, e propagadores de ideais de igualdade. Tornaram-se individuos empreendedores,
ambiciosos e imediatistas (ANDRADE et al. 2012). No ambiente de trabalho, seu objetivo ¢é atuar de maneira flexivel e
criativa, buscando a liberdade, a informalidade, as variedades, os desafios e as oportunidades que permeiam o meio
laboral (SILVA et al., 2011).

3.2 GERACAO Y

Muller e Dewes (2012) relatam que o mercado de trabalho passa por um periodo de inser¢do de jovens, estes por
sua vez, pertencentes a uma geracéo distinta das anteriores, a chamada geracdo Y. A entrada desses jovens no mundo do
trabalho gerou uma discussdo no &mbito das ciéncias humanas, especialmente sobre os impactos gerados na dindmica
das organizagdes e no mercado de trabalho. Estas discussfes sdo suscitadas pelas caracteristicas da geragdo Y, as quais
interferem e confrontam os conceitos cristalizados de mercado de trabalho e que sdo descritos por Oliveira e Piccinini
(2011) como sendo: a relagdo entre colaboradores e organizagdes, oferta e procura, custo beneficio, e qualidade x
quantidade.

Para a geracéo Y, o trabalho é mais que uma fonte financeira, é também uma fonte de satisfagdo e aprendizagem.
Essa geracdo possui esse conceito de trabalho baseado em um contrato psicolégico, diferente do instituido pelas
geracdes anteriores. O autor ressalta ainda que a geracdo Y gosta de lucrar com atividades que muitos consideram
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hobby, isso modifica o conceito de carreira, promocéo, estabilidade e vinculo profissional, caracteristicas do meio
organizacional apreciado pelas geracGes anteriores (Melo et al. 2013).

Os autores ndo sdo unanimes em designar um periodo especifico que delimite a geracdo Y. Neste sentido, para
Andrade et al. (2012) esta geracdo é composta por individuos que nasceram entre as décadas de 1980 e 1990.
Entretanto, Chiuzi et al. (2011) enquadra esta geracdo no periodo de 1982-2003. Divergindo de ambos os autores
mencionados, Silva et al. (2011) afirma que a geracdo Y teve inicio no ano de 1979 e encerrou-se em 2000.

Segundo Oliveira et al. (2013a), a geracdo Y é composta por individuos ativos, dindmicos e responsaveis, que se
desenvolveram no meio tecnolégico e desta forma sempre estdo em busca da inovagdo. Desempenham funcbes de
lideranca sempre de forma democratica e objetiva. Se caracterizam por serem gestores equilibrados e que se baseiam
nos principios de confianca e feedback. Neste sentido, Andrade et al. (2012) caracteriza os integrantes dessa geracédo
como flexiveis, impacientes, egocéntricos, produtivos, questionadores e autoconfiantes. Silva et al. (2011) define que,
esta geracdo engloba individuos: ousados e que buscam desafios, imediatistas, ambiciosos e insatisfeitos, competentes e
ageis na tomada de decisGes. O quadro 1 mostra as principais caracteristicas de cada geracao:

Quadro 1 - Caracteristicas das geracdes

GERACAO CARACTERISTICAS

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

- Lideranca autoritaria;

- Responsabilidade;

- Fidelidade a organizacdo;

- Respeito a hierarquias.

GERACAO DOS VETERANOS

- Valorizacéo do trabalho;

- Respeito a hierarquias;

- Fidelidade as politicas corporativas;

- Busca pela estabilidade no emprego;

- S8o habeis no trabalho em equipe;

- Liderancas embasadas em teorias participativas e motivacionais.

BABY BOOMERS

- Interessados em politica;

- Fundadores de movimentos sociais;

- Propagadores de ideais de igualdade;

- Empreendedores;

- Ambiciosos;

- Imediatistas;

- Flexiveis;

- Criativos;

- Busca pela liberdade;

- Gostam da informalidade, variedades e desafios.

GERACAO X

-Ativos e produtivos;

-Ageis na tomada de decisbes;
-Dinadmicos e flexiveis;

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

-Se desenvolveram no meio tecnolégico;
-Baseiam-se nos principios de confianca e feedback;
-Egocéntricos e ambiciosos;
-Questionadores;

-Autoconfiantes e ousados.

GERACAO Y
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Fonte: Elaborada pelas autoras (2016).

3.2 TRAINEES

Na atualidade, o capital humano é fundamental para o desenvolvimento das organizacdes, e € neste contexto que
surgem os programas de Trainees (OLIVEIRA et al. 2013). O termo Trainee, é de origem inglesa cujo significado é
“treinamento”. A ideia é oferecer treinamento a alguém que possui previamente as habilidades necessarias (VIANA,
2014). Os primeiros registros destes programas, no Brasil, se deram por volta de 1960, e iniciaram-se em multinacionais
(ROCHA, 2008 apud MARTINS, 2008).

Os programas de Trainees para Beckedorff e Souza (2013), foram elaborados a partir da teoria do
desenvolvimento organizacional. Para o referido autor a teoria do desenvolvimento organizacional, é concebida como
um conjunto de conceitos, que visava a ampliacdo das habilidades e dos recursos do sujeito, da organizagdo e do
ambiente. Esta teoria propaga que é a partir da valorizacdo dos sujeitos, que ocorreram as mudangas na organizacgdo,
incluindo aqui o estudo do comportamento humano, como ponto chave para o desenvolvimento organizacional. Assim,
esta teoria tem como principio conciliar os objetivos da organizagdo com os objetivos dos funcionarios
(BECKEDORFF e SOUZA, 2013).

Estes programas geram beneficios tanto para as organizagdes quanto para os profissionais. Conforme relata
Vieira (2011), é visando estas recompensas, que as organizacles investem pesado na capacitagdo dos Trainees.
Bitencourt et al. (2014a) aponta que as organizagdes oferecem aos participantes do programa inimeros beneficios, que
comumente ndo receberiam se fossem contratados sem o intermédio do mesmo, como salarios altos, que ultrapassam a
média salarial de profissionais recém-formados. Neste sentido, busca-se converter os investimentos nos Trainees, em
desenvolvimento organizacional.

Segundo Cavazza et al. (2014) a ascensdo econdmica do nosso pais, alinhado com as mudangas oriundas da
globalizacéo, gerou uma demanda por profissionais mais capacitados. Desta forma, identificar profissionais talentosos
passou a ter fundamental importancia para as empresas que necessitam acelerar o seu desenvolvimento sem reduzir a
qualidade de seus servigos. Neste contexto, destaca-se o surgimento e o crescimento dos programas de Trainees.

O programa Trainee, tem como principal atrativo para os candidatos, a possibilidade de obter éxito profissional,
de forma rapida, e em grandes empresas, normalmente multinacionais. Além disso, participar destes programas agrega
valor ao curriculo dos profissionais (VIEIRA, 2011). Bitencourt et al. (2014a), em um estudo, que avaliou a percepcao
de Trainees e ex-Trainees sobre 0 programa, identificou os fatores que motivam os jovens a adentrarem no programa,
dentre os fatores se destacaram a possibilidade de comegar a carreira com altos salarios e obter experiéncia e
qualificacdo diferenciada (por meio de cursos, pés-graduacéo, etc.). A qualificagdo citada, é custeada pela organizacéo,
sendo comumente, oferecida apenas, a Trainees.

O objetivo do programa é selecionar jovens que se enquadrem no perfil da organizacao, pois estes ocupardo
cargos estratégicos dentro da mesma (TEIXEIRA e JESUS, 2015). Sendo assim, os Trainees possuem caracteristicas de
personalidade semelhantes. O quadro 2 apresenta estas caracteristicas.

Quadro 2 - Caracteristicas dos Trainees

CARACTERISTICAS DOS TRAINEES

e  Produtivos; e  S&o de classe média;

e Aplicados; e Tem formacéo em universidades reconhecidas;
e Visionérios; e  Obtiveram notas boas na graduacao;

e Comunicativos; eS80 competitivos;

¢ Inteligentes; e  Ambiciosos;

e  Sabem trabalhar em equipe; e Flexiveis;

e  Eticos, maduros, proativos; e Valorizam primeiramente a obtencéo de

e Buscam o aprendizado constantemente; satisfacdo por meio do trabalho;

e Lideres; e Inovadores.

e Valorizam a organizagéo;

Fonte: elaborado pelas autoras (2016).
As organizacdes procuram jovens flexiveis e que se adaptam facilmente. Segundo Dobermann (20005) esta

caracteristica é subjetiva, e dificilmente adquirida nos processos de formacdo universitaria. De acordo com Bitencourt
(2011), os programas de Trainees sdo uma oportunidade para obtencdo de experiéncia profissional, uma vez que ndo é
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exigida experiéncia prévia. A autora destaca ainda que, o candidato deve ser recém-formado, pois a maioria dos
anuncios deste programa, requer que o profissional esteja formado no maximo ha dois anos.

A busca dos programas, por jovens com este perfil, aumenta a competitividade dos mesmos, durante a selecéo e
no decorrer do programa, pois apenas 0s que apresentarem um diferencial, ocupardo altos cargos. Sendo assim, é
necessario, que eles mostrem um “algo a mais” para a organizagdo. Neste sentido, os jovens egressos do ensino superior
que ndo preenchem os requisitos citados anteriormente, sao desclassificados (BITENCOURT et al. 2014b).

Diante disso, torna-se entendivel que o candidato precisara se identificar com a empresa que pleiteia, além de
participar do processo seletivo. Da mesma forma, a empresa também se mostra disposta a absorver um pouco do perfil
do candidato, considerando que estas caracteristicas devem ser de interesse da organizagdo, uma vez que para assumir
uma caracteristica do candidato, primeiramente 0 mesmo tem que se adequar aos objetivos da organizagdo (CAVAZZA
et al. 2014).

O trabalho para estes jovens deve estar atrelado a satisfacdo. Desta forma, como relata Bitencourt et al. (2012),
para eles 0 sucesso em uma organizacdo s6 é possivel, se os valores da organizagdo, coincidirem com os valores
pessoais dos mesmaos.

Sendo assim os programas de Trainees, tém sido uma alternativa para o recrutamento, selecdo e retencdo de
profissionais que tragam valores de competitividade e que buscam a exceléncia em desempenho humano, visando
desenvolver competéncias que possibilitem exercer funcGes de lideranca dentro da estrutura funcional da organizacédo
(SOUSA, 2011).

O programa é usualmente bem visto por organiza¢des e por jovens em formacao ou egressos do ensino superior,
no entanto, isto ndo exclui a possibilidade de falhas em sua implantacdo na organizagdo, ou na compreensdo do
funcionamento dos programas por parte dos jovens, o que pode gerar prejuizos para ambos os lados (BITENCOURT et
al. 2014b). Dentre os fatores que geram frustracdo nos jovens com os programas de Trainees, Bitencourt et al. (2012)
cita que se destaca 0 ndo cumprimento das expectativas e promessas feitas na sele¢do, e o baixo grau de reconhecimento
das atividades exercidas pelos Trainees por parte da organizacdo (BITENCOURT et al. 2012). Além disso, um ponto
que gera conflito entre Trainees e organizagdo, é que apds uma rigida selecdo e um longo periodo de treinamento, em
muitas empresas todos os Trainees sdo contratados, muitas vezes independente do esforgo empregado (GALLON e
BIRENCOURT, 2015).

O quadro 3 a seguir, apresenta, de forma esquematizada e objetiva os beneficios para a organizacdo e para o
Trainee, bem como os prejuizos para a organizagdo e para os Trainees com a implantacdo do programa.

Quadro 3 - Caracteristicas do Programa de Trainees

BENEFICIOS PARA OS TRAINEES BENEFICIOS PARA ORGANIZACAO

e Formar uma carreira de sucesso em uma e Propagacéo da cultura organizacional;
empresa bem-conceituada no mercado; e Capital humano qualificado;

e Valorizagdo do curriculo dos jovens que e Profissionais habeis na resolucdo de
participam do programa; problemas de acordo com a estrutura da

e Bons salérios; empresa;

e Répida ascenséo na carreira; e Investimentos revertidos em resultados;

e Capacitacéo continua. e Aquisicdo de profissionais que se destacam

no mercado;

e Renovagdo do quadro estratégico por meios
dos novos funcionérios.

PREJUIZOS PARA OS TRAINEES PREJUIZOS PARA A ORGANIZAGCAO

e N&o cumprimento das expectativas e promessas e Danos financeiros gerados pela perda destes
feitas na selecéo; profissionais (quando 0s mesmos pedem

e Baixo grau de reconhecimento das atividades demissao).

exercidas pelos Trainees por parte da
organizacdo;

e Poucos desafios durante o programa;

e Organizacdo despreparada estruturalmente para
implementar o programa e qualificar os jovens.
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Fonte: elaborado pelas autoras (2016).

Estes jovens profissionais foram configurados por geraces que modificaram a visdo mecanicista do trabalho,
por uma visdo mais flexivel, na qual o trabalho ndo é s6 uma forma de sobrevivéncia econdémica, mas razdo de
contentamento e desenvolvimento pessoal. Nesse contexto, nota-se a importancia de programas de retencéo de talentos
que venham a conciliar com a oportunidade de carreira que a geracao Y visa encontrar (KLEINERT, 2013).

3.3 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

A carreira de um psicélogo inicia-se muito antes dele adentrar em uma organizacéo, alias, ela se define muito
antes dele tomar a decisdo de qual carreira seguir. Ao ser citada a carreira de um psicdlogo organizacional, alude-se a
ideia de um profissional que atuara com o capital humano de uma engrenagem complexa que é uma organizagao
(PACHECO, 2013).

A psicologia organizacional e do trabalho é o campo de atuacdo da psicologia no ambiente de trabalho, e tem
estreita ligagdo com o setor administrativo. Este campo de atuacdo ndo busca enquadrar o individuo no trabalho, mas
sim aperfeicoar as qualidades dos sujeitos. O preceito é de que as altera¢des no comportamento individual iram refletir
no ambiente de trabalho e assim respectivamente (ZANELLI, 2002).

O campo de atuacdo do psicologo organizacional é muito amplo e ultrapassa os tradicionais modelos de
recrutamento e selecéo se estendendo para dominios como treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho,
qualificacdo profissional, condi¢des de trabalho, relagGes trabalhistas, transformagdes organizacionais, comportamento
organizacional, etc., contudo estas praticas sé se tornam possiveis, se planejadas e articuladas em conjunto com uma
equipe multiprofissional. O psic6logo ao atuar nesta equipe precisa estar embasado em uma postura ética e flexivel,
priorizando sempre o bem-estar dos trabalhadores (ZANELLI et al. 2004).

A deterioracdo permanente do clima organizacional, sem a devida procura pelos elementos que causam a mesma,
tende a ser cada vez mais turbulenta, de tal forma que uma equipe profissional ndo evolua positivamente. Neste sentido,
torna-se decisivo o papel que um psicdlogo organizacional pode exercer na organiza¢do, contribuindo para diminuir as
causas de conflitos e falhas na comunicagédo interna (PIRES, 2009).

Neste sentido o psicélogo organizacional buscara potencializar as habilidades dos trabalhadores e também
propiciar condi¢Bes para que estes ampliem seu desempenho profissional. Entende-se por fim que o objetivo primordial
da psicologia organizacional é compreender o comportamento do individuo no trabalho, articulando préaticas que
contribuam para a satude mental dos trabalhadores (ZANELLI et al. 2004).

4. ANALISES E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Como ja citado anteriormente, o intuito deste projeto é desvelar o papel do psicélogo organizacional e do
trabalho nos programas de Trainee, bem como, compreender a sua percepgéo sobre o programa, além de propiciar ao
leitor maior conhecimento sobre 0 mesmo. Com base nestes objetivos desenvolveu-se a estruturacdo de uma entrevista
qualitativa. Foram entrevistados psicdlogas de duas organizagdes e estas foram intitulados ao longo da discussdo como
E1 (entrevistada 01) e E2 (entrevistada 2). As categorias e subcategorias que compdem a analise, serdo expostos a
seguir.

A primeira categoria dispde sobre “o trabalho do psicologo no programa Trainee”, e conta com oito
subcategorias. O primeiro tépico trata do papel do psicélogo como contribuinte na implementacdo e elaboracdo do
programa de Trainee na organiza¢do. Observa-se que o discurso da E1 é vago e ndo define especificamente qual seria
esta contribuicdo. J& E2 pontuou com clareza a contribui¢do do psicologo citando, que o mesmo tem “... total
responsabilidade pelo programa desde o desenho, definicdo das competéncias necessarias, € no processo de selecdo
como um todo...”, argumentando ainda que tem como funcdo administrar e acompanhar o programa, para garantir o
sucesso deste. E possivel perceber pelo discurso da E2 que o psicologo exerce papel ativo nesta fase do programa,
mesmo que a literatura ndo aponte ou defina qual seria o papel deste profissional nos programas de Trainee.

Os itens que se seguem tratam do processo de recrutamento e selecdo dos Trainees. Desta forma, buscou-se
definir qual é a funcdo do psicologo no processo de recrutamento dos candidatos ao programa. Segundo ambas as
entrevistadas o psicologo é atuante no processo de recrutamento, isto pdde ser observado nas falas da E1 e da E2, onde
elas declaram ter participado constantemente desta fase.

O formato dos programas de Trainee descritos na literatura converge com o discurso da E2, pois ela expde que
na fase de recrutamento foram realizadas inscri¢ces e provas online, e que a partir deste processo os candidatos eram
pré-selecionados e os aprovados seguiam para a etapa de selecdo. No entanto 0 mesmo néo é observado na organizacdo
da E1, pois os candidatos a Trainee se inscreviam e todos eram chamados, sem etapas prévias, que comumente
compdem o formato destes programas. Beckedorff e Souza, (2013), apontam que o processo de recrutamento e sele¢do
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dos Trainees é muito criterioso. Neste sentido observa-se que o processo de recrutamento, na organizacdo da E1 ndo
segue este critério de rigorosidade, possivelmente por que o objetivo do programa ndo abarcava um amplo publico, mas
sim um pequeno publico pré-determinado.

Outro processo analisado foi a selecdo dos Trainees. O psic6logo nesta etapa do programa, aparentemente foi
mais atuante nas organizacOes entrevistadas, pois E1 e E2 citam que as entrevistas eram realizadas sempre pelas
psicologas. Dentre os processos que envolvem a selecdo de Trainees € possivel perceber que em ambas as organizacdes
foram realizadas, dindmicas grupais, entrevistas individuais e nos dois casos durante o processo de selecdo outros
profissionais participaram da realizacdo da entrevista como observadores, entrevistando ou realizando provas de
conhecimentos especificos. Os processos de selecdo das organizacGes diferenciam-se em dois pontos, o primeiro é que
na organizacdo da E1 foi realizado a aplicagdo de um teste psicolégico, o que ndo é citado pela E2. O segundo ponto
divergente é referente a realizacdo de uma palestra de abertura para o processo de selecdo na empresa da E2. No mais,
0s processos de selecdo coincidem.

Segundo Beckedorff e Souza, (2013), o processo de selecdo é composto por fases, que usualmente se dividem
em: inscricdo, analise do curriculo, provas, avaliacdo de habilidades e comportamentos, por meio de dindmicas de
grupos, e entrevistas com os gestores da organizacdo. Desta forma averiguou-se que ambos 0s programas cumpriram
estas etapas de selecéo.

Analisou-se também se foram realizados treinamentos para a atuacdo dos Trainees na empresa e qual foi a
participacdo do psicologo nesta etapa. E1 informou que néo realizou treinamento com os Trainees, e que isto ficou a
cargo do profissional que acompanhou e instruiu o Trainee na sua atuacdo. Contudo, E1 ndo soube informar como este
profissional fez as instru¢bes. J& E2 informou que foram realizados em torno de doze treinamentos e que cada
treinamento era de oito ou dezesseis horas, isto no decorrer do programa, também foram realizadas, orientacbes em
coaching, feedback de perfil profissional, mentoria, job rotation, e on the job. Neste sentido € possivel observar que o
treinamento dos Trainees, com participacdo dos psicélogos, foi realizado apenas pela segunda organizacéo.

Em seguida, buscou-se verificar se ocorreram treinamentos direcionados aos gestores, sobre como atuar com 0s
Trainees e qual foi a participacdo do psicélogo. E1 expOs que estd preparacdo prévia ndo ocorreu e que apenas foi
determinado qual gestor seria responsavel pelo Trainee. J4 a segunda entrevistada relatou que realizou algumas
orientacbes, mas ndo foi um treinamento, estas orientagdes ocorreram antes do inicio do programa e no decorrer do
mesmo, em forma de workshops e discuss6es. Desta forma, percebesse que ambas as organizac¢des ndo tinham, em sua
estrutura de programa, o treinamento dos gestores.

Na literatura consta que a geracdo Y, que comporta 0s jovens componentes dos programas de Trainee, valoriza
organizagfes que fornecem feedback constante (Oliveira et al. 2013a), buscou-se avaliar se as organizacOes
preocuparam-se em realizar estes feedbacks, bem como identificar o papel do psicélogo neste procedimento. E1,
informou que realizava o feedback somente no final do programa, especificamente na rescisdo contratual, com base nas
informagdes repassadas pelos profissionais que acompanharam os Trainees. E2, informou que realizou o feedback com
os Trainees no inicio do programa, e foi com base na avaliacdo de perfil feita na selecdo. Averiguou-se que o feedback
foi realizado em momentos diferentes nas organizagdes pesquisadas, e que em ambas as organizagBes ndo foram
realizados feedbacks durante o programa. Para realizar as devolutivas sobre o desempenho dos Trainees, de forma a
abranger as percepcfes sobre o comportamento dos mesmos, 0s psicélogos teriam que ter acompanhado o
desenvolvimento do Trainee no programa, no entanto os dados obtidos apontaram que em ambas as organizagdes o
psicologo ndo acompanhou o desenvolvimento do Trainee.

A (ltima subcategoria, arguiu sobre a mediacdo de conflitos, buscando identificar se ocorriam (entre Trainees e
demais profissionais da organizagdo) e como estes eram mediados. Siqueira (2014) afirma que os conflitos se
configuram em dois modos principais: o de relacionamento e o de tarefas. O primeiro se refere & animosidade entre os
profissionais do grupo, pois diferem-se em relacdo a personalidade, e o segundo esta ligado a desacordos sobre algum
projeto ou forma de execugdo de um trabalho.

A primeira entrevistada ndo soube informar se sucederam conflitos, mas relata que ocorreram reclamagdes, por
parte dos gestores, sobre o desempenho do Trainee no programa e que a orientagdo dada foi que os mesmos tinham que
permanecer com 0s Trainees, mesmo com as queixas. Ja a segunda entrevistada argumentou que “... isso é muito
natural haver, mas ndo chamaria de conflito”, mas diria que os mesmos possuiam perspectivas diferentes, refor¢ando
que “... os colaboradores internos acabaram se sentindo ndo reconhecidos”, segundo ela por que eles ndo
compreenderam o programa, e nas situacfes que isto ocorreu o conflito foi mediado. As entrevistadas apontaram que
existem conflitos e que estes se ddo por inimeros motivos, mas percebesse que somente na segunda organizacdo (E2)
realmente foi realizado uma medicéo de conflitos.

Observa-se que nesta categoria, a empresa E2 destacou-se por atuar e formular um programa de Trainee em
consonancia com a literatura exposta ao longo do trabalho. J& na empresa E1, observou-se déficits em pontos como:
recrutamento, acompanhamento do Trainee, feedback, treinamento do Trainee, e treinamento do gestor e mediacdo de
conflitos; pois o psic6logo ndo possui um papel tdo ativo na empresa da E1.

A segunda categoria analisada expde as principais caracteristicas dos programas de Trainee e sua primeira
subcategoria busca definir o tempo de duracdo do programa em cada organizacdo. Na empresa da E1 a duracdo foi de
aproximadamente 03 anos, ja na organizacéo da E2 teve a duragdo de 01 ano.

8 Revista Théma et Scientia — 2016



A percepgao dos psicélogos sobre a inser¢éo de Trainees em organizagoes do oeste paranaense

Na sequéncia abordou-se a duracéo de cada etapa do programa, E1 apontou que a duragdo do contrato era de
quatro meses, e foram formadas trés turmas, com aproximadamente dez integrantes em cada. E2 ndo explicitou a
duracdo de cada etapa. Observou-se que ambas as organiza¢des divergem da literatura, pois de acordo com Bitencourt
(2011), a duracdo de cada turma de Trainee, geralmente é de dois anos, porém, depende dos objetivos e da
disponibilidade de cada organizac&o.

Buscou-se identificar os profissionais que coordenaram o programa, E1 citou que os envolvidos foram o
psicologo, os profissionais de RH, agronomaos, gestores e gerentes da sede. E2 informou que a equipe era composta por
uma psicéloga, um profissional da area de administracdo, um profissional da area de coaching, e indiretamente o0s
gestores. Por meio dos relatos, observa-se a complexidade de um programa Trainee, onde exige-se a participagéo de
uma equipe multidisciplinar.

Em relacdo aos objetivos, a literatura aponta que as organiza¢des aderem ao programa de Trainee para selecionar
profissionais com caracteristicas especificas e predeterminadas, onde destaca-se a busca por lideres, pois estes jovens
serdo os futuros gestores, e certamente responsaveis pelo desenvolvimento da empresa e pela divulgagdo da cultura
organizacional (BECKEDORFF e SOUZA, 2013). Durante a entrevista com E2, percebeu-se com nitidez esse objetivo,
pois o intuito da organizacdo era treinar e formar sucessores para cargos de lideranca. Entretanto a empresa da E1
diverge da literatura, pois o intuito do programa era apenas suprir uma demanda especifica.

A préxima subcategoria visava quantificar a porcentagem de Trainnes contratados ao fim de cada programa. E1
apontou que aproximadamente trinta jovens participaram do programa, e destes aproximadamente 33% foram
efetivados conforme abertura de vaga. J4 E2 destacou que o ndmero de contratagdes ultrapassou as expectativas, porém
a organizacdo ndo conseguiu reter estes profissionais por um longo periodo. Vianna (2014) enfatiza que as organizagdes
estdo buscando compreender os fatores que influenciam na retencdo destes jovens, pois, como observou-se nas
entrevistas, as organiza¢@es ndo estdo preparadas para reter estes talentos.

Por fim, buscou-se identificar as remuneracGes ofertadas aos Trainees. Segundo Bitencourt et al. (2014a) as
organizagdes, geralmente, oferecem aos Trainees uma boa remuneracdo, o que se torna um atrativo para os jovens. A
empresa da E1 diverge da literatura, expondo que a remuneracao ofertada aos Trainees era aproximadamente um salério
minimo, mostrando-se abaixo da média salarial dos engenheiros agronomos recém-formados. E2 informou que a
remuneracgao paga aos Trainee variava entre R$ 2.500,00 a 6.000,00, sendo coerente com a literatura exposta.

A préxima categoria, aborda o perfil dos Trainees, de forma a caracteriza-los, sendo dividida em cinco
subcategorias. Primeiramente é exposto as habilidades esperadas, ou seja, quais as habilidades prévias que o Trainee
deve possuir para ingressar no programa. Na primeira organizacdo averiguasse que ndo é predefinido um perfil
comportamental especifico. Ja E2 apontou claramente que o candidato a Trainee deveria possuir “... caracteristicas
pessoais e profissionais relacionadas a competéncias...”, e que estas deveriam ser “... competéncias de lideranca e
gestdo...” desenvolvidas ou pré-desenvolvidas. A fala da E2, confirma as exposicGes literérias de que os programas de
Trainees buscam potencializar as habilidades dos jovens Y, focalizando na capacitacdo dos mesmos para ocupar
determinadas fun¢es dentro das organizagdes (MACIEL, 2010).

A segunda subcategoria abordada buscou delinear qual a graduacdo exigida para os Trainees para ingressar no
programa. Segundo Bitencourt et al. (2014b) os Trainees, normalmente, sdo oriundos de cursos especificos como
graduacdo em Administracdo, Ciéncias Contabeis e Econdmicas, Comunicacdo Social e Engenharias. No entanto, a
preferéncia por profissionais destes cursos, ndo anula, a possibilidade de participagdo de jovens de outros cursos. Desta
forma a primeira entrevistada foi enfatica ao declarar que as vagas de Trainee disponiveis eram apenas para engenheiros
agrénomos. J& a segunda entrevistada exp6s que o programa era mais flexivel quanto a graduagdo, pois foram
efetivados Trainees de diversos cursos, mas ndo citou os cursos especificamente.

Ainda abordando o tema graduacdo, o discurso da segunda entrevistada corrobora para o que afirma Bitencourt
(2011), de que, o candidato deve ser recém-formado. A média de idade dos participantes do programa é de 23 a 24 anos
na organizacdo da E1. E2 relatou que a idade predominou entre 20 e 30 anos, salientando a faixa etéaria ndo foi um
requisito exigido pela empresa.

Em relacéo ao perfil dos Trainees, E1 informou que dois perfis se destacaram: Trainees acomodados e Trainees
com caracteristicas de Trainees. E2 relatou que o candidato precisava ter competéncias de lideranga e gestdo. Por meio
dos relatos, destaca-se que a empresa da E2 estd compativel com literatura, buscando profissionais com caracteristicas
de lideranga desenvolvidas ou pré-desenvolvidas, entretanto, a empresa da E1 diverge da literatura e ndo estipula um
perfil especifico, contratando assim individuos que ndo se adéquam a organizacao.

Referente as atividades realizadas pelos Trainees, E1 ndo soube pontuar com clareza as fun¢bes desempenhadas,
pois estas eram direcionadas pelos agrdnomos responsaveis e 0s Trainees auxiliavam estes na empresa. E2 declarou que
trabalharam com o “job rotation”, (onde o profissional passa por varios setores dentro da organizagdo executando
diferentes atividades) e com “on the job” (onde o intuito é treinar as competéncias lideranca).

Indagando sobre os beneficios adquiridos pelos participantes de um programa Trainee, ambas relataram a
oportunidade de inser¢cdo no mercado de trabalho durante ou ap6s a graduacdo, o que contribui para a carreira
profissional dentro da &rea de formag&o. Identificaram-se também os beneficios adquiridos pela empresa ao aderir ao
programa de Trainee. As entrevistadas declararam que o principal beneficio foi a retencdo de bons profissionais,
condizentes com a literatura exposta.
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As organizacbes que sediaram o programa ndo estdo com ele ativo, assim questionou-se 0 que motivou o
encerramento do programa. El relatou que a organizacdo teve uma fracdo de “culpa”, por ndo estar estruturada em
alguns aspectos organizacionais. Além disso, o programa ndo cumpriu com seu objetivo, de suprir uma demanda, por
isso se tornou inviavel para a empresa a continuidade do programa. E2 apontou que um dos principais motivos foi o
pedido de desligamento por parte dos Trainees. Deste modo, 0 encerramento ocorreu em ambas as organizacées, por
ndo estarem estruturadas para receber um programa dessa abrangéncia organizacional.

Por fim, as entrevistadas, ressaltaram a percepcdo do psicologo organizacional e do trabalho em relacdo aos
programas de Trainne. Para a organizacdo da E1, o programa é uma excelente oportunidade para profissionais recém-
formados, que almejam a insercdo no mercado de trabalho, e em contrapartida para as empresas, gera uma Visdo
diferenciada dos profissionais, com caracteristicas inovadoras, que agregaram conhecimento para o quadro de
colaboradores da institui¢do, além do investimento ser menor, com redugdo na duracdo do contrato, desta forma,
podendo efetivar apenas os Trainees que se destacaram durante este periodo.

Para a organizacdo da E2, o principal diferencial desse programa é a metodologia utilizada, em especial
por abranger os jovens que adentram ao mercado de trabalho, pois trata-se de um projeto dindmico, desafiador e com
grande volume de atividades. Ressaltando o grande ganho para empresas que necessitam formar profissionais (lideres
ou técnicos) com rapidez e eficiéncia.

Assim sendo, as psic6logas, possuem uma percepcao positiva sobre a insercdo dos Trainees nas organizacgdes, e
deste modo avaliaram 0 programa como um meio para a atragdo e a permanéncia de profissionais que se destacam por
apresentarem excelente desempenho, aludindo a ideia de que ao serem efetivados contribuiram para o desenvolvimento
organizacional.

5. CONSIDERAGCOES FINAIS

A configuracdo de cada programa nos permite visualizar qual a percep¢do dos psicélogos sobre a insercdo de
Trainees em organizagcdes do Oeste Paranaense, contribuindo assim para a exposi¢do do trabalho do psic6logo nos
respectivos programas.

Ao serem analisados os dados de cada organizacdo separadamente, concluiu-se que existem diferencas na
estrutura de cada programa, do mesmo modo que, na atuagdo dos profissionais da psicologia. A primeira organizagéo,
ndo possuia 0 objetivo que comumente move 0s programas de Trainee, que seria a selecdo de jovens com certas
potencialidades, mas buscava apenas suprir uma demanda especifica da organizacéo. Este objetivo influenciou em toda
a estruturacdo do programa, sendo decisivo para a finalizacdo do mesmo naquela organizagéo.

E1 apresentou em seu discurso ter sido ativa nas fases iniciais que compordo o programa, como recrutamento e
selecdo, mas nos processos seguintes sua participacdo ndo foi efetiva, isto pode ser explicado se considerarmos que 0
programa estava ocorrendo em diversas filiais e que E1 fixava seu trabalho na matriz da organizagdo, ndo sendo
possivel seu deslocamento para acompanhamento e treinamento em I6cus dos Trainees e seus gestores.

Retornando aos objetivos da pesquisa, a segunda organizagdo, mostrou-se coesa com os objetivos encontrados na
literatura, mesmo o programa, tendo sido finalizado, colaborou para aperfeicoar e reter jovens talentos, além de
proporcionar determinados beneficios para a organizagdo. O psic6logo apresentou em seu discurso, ter sido mais
participativo, acompanhando todas as etapas e processos que incluiam o programa de Trainee.

Porém vale ressaltar a influéncia que a cultura organizacional exerce no meio corporativo e na atuacdo do
psicologo, com isso constatou-se que a cultura das empresas pesquisadas, contribui para o encerramento do programa.
Embora a literatura consultada ndo tenha exposto, o psicélogo organizacional e do trabalho, tem um papel fundamental
no desenvolvimento e execugdo do programa de Trainee na regido Oeste do Parana.

Com a realizacdo desta pesquisa, percebeu-se que a tematica abordada, apesar de apresentar varios pontos
positivos, possui poucos estudos publicados, desta forma sugere-se que sejam realizadas pesquisas que englobem as
caracteristicas que o psicologo deve possuir ou desenvolver para atuar nos programas de Trainee. Por se tratar de um
programa muito vantajoso, para ambas as partes envolvidas, o conhecimento e a divulgagdo de informagdes a respeito
do assunto auxiliariam todos os profissionais envolvidos e certamente contribuiria tanto para o crescimento do
programa nas organizacgGes que ja trabalham com Trainee, como também poderia aumentar o0 ndmero de adesdes ao
programa por parte daquelas que ainda ndo trabalham e que ndo tem o conhecimento amplo do programa. Bem como
pontuar a importancia da atuagdo do profissional da psicologia na estruturacdo e acompanhamento de programas como
estes.
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