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0 ENGAJAMENTO DOS TRAINEES NAS EMPRESAS
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Resumen

Este trabalho teve inicio a partir de experiéncias reais vividas por
universitarios do curso de Gestdo de Pessoas - Recursos Humanos
da UniSant’Anna a partir de vivencias profissionais como trainee,
nas organizagdes. Neste estudo que esta se desenvolvendo, procu-
ra-se abordar o processo de recrutamento e selecéo, desenvolvi-
mento de habilidades e competéncias e retencéo de talentos. Este
estudo podera nos levar a refletir sobre a importancia fundamental
que a area de Recursos Humanos tem em conduzir politicas de re-
tengao e valorizacéo dos profissionais, relacionando-os ao ambien-
te de trabalho, gestdo de carreira e coaching, no desafio de manter
e desenvolver o conhecimento e a competitividade.
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Abstract

THE ENGAGEMENT OF TRAINEE IN BUSINESS

This work began from actual experiences lived by the University
course of personnel management-human resources UniSant’Anna
from professional experiences as a trainee, in organizations. In this
study it is developing to address the recruitment and selection pro-
cess, development of skills and competencies and talent retention.
This study may lead us to reflect on the fundamental importance
that the Human resources area has in driving retention policies and
professional development in relation to the work environment, ca-
reer management and coaching, in the challenge of maintaining
and developing the knowledge and competitiveness.
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0 Engajamento dos Trainee nas Empresas

A insercdo na organizagdo por programas de trainee é uma das
praticas que nos despertou o interesse pela pesquisa.

Segundo Dobermann (2006), a expressao trainee pode ser tradu-
zida como “treinamento”, a qual representa as praticas adotadas
pelas organizagdes capitalistas para integrar e preparar seus traba-
Ihadores no momento de insergdo para o trabalho. Os empregados
também podem ser treinados para executar novas tarefas e desen-
volverem diferentes competéncias, com o intuito de se adaptarem
as exigéncias e necessidades da empresa. Os programas trainee
sao adotados com objetivos “estratégicos” (Dobermann, 2006),
ou seja, os trabalhadores sdo considerados “matéria-prima” para
incremento da produgdo e eficiéncia da organizacdo capitalista,
havendo, portanto, uma racionalidade instrumental que trabalha a
favor desse processo.

Nos dias atuais, empresas com o intuito de encontrar profissionais
sem “vicios” adquiridos em outras organizagdes se interessam na

contratacdo de jovens sem experiéncia profissional, que tenham
algum vinculo com instituigdes de ensino ou recém-formados, para
prestar servigos em suas organizagdes. Muitas empresas atuam
como parceiras nas universidades, faculdades e escolas, oferecen-
do desde estagios a cargos de trainee.

Quando contratados como trainee, as empresas moldam as habi-
lidades desenvolvendo o perfil profissional desses jovens para as-
sumir cargos estratégicos na organizagao. O setor responsavel por
gestdo de pessoas oferece a oportunidade de rotatividade em todas
as areas com o objetivo de identificagdo por competéncias, forman-
do um banco de talentos na empresa. A organizagéo tem um papel
importante na vida desses jovens, pois pode influenciar de maneira
significativa na carreira profissional.

1- Promessa de carreira

A grande maioria das empresas apresenta propostas engrandece-
doras e

Sedutoras, como a promessa de que o candidato, ao término do
programa, assumira um cargo de lideranga na organizagdo. Ob-
servam-se, no discurso das empresas, diversas promessas, tais
como: “o objetivo do programa de trainee através de um programa
de desenvolvimento, com a finalidade de prepara-los para assumir
posicdes chaves de lideranga”.

Embora existam algumas diferengas entre os programas de trai-
nee, as empresas comumente utilizam o recurso da promessa de
ascensdo rapida na carreira e a possibilidade de assumir fungdes
de comando dentro da organizagdo como chamariz para os can-
didatos (Dobermann, 2006). Essa possibilidade, entretanto, vem
acompanhada do compromisso de fidelidade e dedicacéo que o
trabalhador assume com a empresa. Pags e col. (1987) destacam
que, enquanto o sujeito acredita estar respondendo aos seus obje-
tivos e desejos pessoais, sdo 0s propdsitos da organizagao que séo
alcangados. Para Gaulejac (2007), a organizacéo viabiliza a crenga
de uma onipoténcia individual a0 mesmo tempo em que exige a
dedicacao total do individuo ao seu trabalho e a sua carreira. Neste
mesmo sentido, Sennett (1999) comenta que o desejo de status ou
de carreira é antigo, bem como o senso de que as carreiras desen-
volvem nosso carater (mais que 0S empregos).

2- CAPITAL HUMANO

(Chiavenato; 2004 p. 54) define talento como se fosse um nome
dado a uma moeda valiosa na antiguidade. Hoje, é preciso saber
atrair, aplicar, desenvolver, recompensar, reter e monitorar esse
ativo precioso para as organizagdes. Esse é um desafio para toda
empresa e nao cabe apenas na area de Recursos humanos, con-
sequentemente, o conceito de talento humano conduz necessaria-
mente ao conceito de capital humano, do qual é composto por dois
aspectos: Talentos - dotados de conhecimentos e habilidades cons-
tantemente reforcados e recompensados, porém, ndo abordado em
sistema fechado ou sozinho, pois precisa existir e coexistir com
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liberdade, autonomia e retaguarda para expanséo. E o Contexto - 0
ambiente para que os talentos floresgam de acordo com o desenho
organizacional, divisdo de trabalho, da cultura organizacional, de-
mocracia e participativa ou estilo de gestdo e descentralizagdo de
poder, existe uma tendéncia crescente do aumento da valorizagéo
do fator humano nas institui¢des, tendo em vista que as empresas
tém visto o importante papel desempenhado pelos funcionarios em
seus trabalhos.

As empresas focadas nas pessoas vao além da nogéo de recursos
humanos, concebendo-as como capital humano, um bem valioso
a ser desenvolvido (Friedman; Hatch; Walker, 2000), o potencial de
gerar valor por meio da articulagdo das competéncias das pessoas
(Castello, 2006), sendo a gestdo de pessoas determinante nesse
contexto. Por meio dos seus processos, a gestdo de pessoas pro-
vém 4 organizagdo de talentos humanos, mantendo-os e desenvol-
vendo-os juntamente com a organizagao.

Wernke, Lembeck e Bronia (2003, p.5) mencionam que o capital
humano é “o valor acumulado de investimentos em treinamento,
competéncia e futuro de um funcionario. Também pode ser descrito
como competéncia do funcionario, capacidade de relacionamento
e valores.” As organizagdes podem agregar valor ao seu capital
humano, proporcionando treinamento com o intuito de que possam
trazer retorno com maior produtividade e menor desperdicio. Visao
dos autores.

0 comprometimento do capital humano é fator fundamental de su-
cesso para as organizagdes, sendo importante para identificar as
oportunidades que surgem e que possam corresponder aos seus
objetivos pessoais e profissionais, de forma a superar as ameagas
ou dificuldades.

3- RETENGAO DE TALENTOS

Muito tem se falado a respeito da grande importancia que as pes-
soas vém desempenhando para o alcance de vantagem competi-
tiva para as organizagoes, e é dentro deste contexto, que é neces-
sério abordar a retencéo dos talentos, como sendo um processo de
grande relevancia para as organizagoes.

E valido ressaltar, portanto, o conceito de talento, que de acordo
com Mendonga (2002) apud Silva (2006) s&o os empregados talen-
tosos que fazem o diferencial das organizagdes, sdo os profissio-
nais que possuem competéncias dificeis de serem adquiridas com
importancia para a estratégia das organizagoes, € em alguns casos,
questdo de sobrevivéncia para algumas organizagoes. Segundo Sil-
va (2006), a retencdo dos bons funciondrios é indiscutivelmente um
componente essencial para o sucesso das organizagdes na atu-
al economia do conhecimento. S30 as pessoas que Sdo capazes
de construir, e que utilizam o conhecimento adquirido, as quais as
empresas dependem para sobreviver em tempos de mudancas téo
rapidas. Parodi (2009) aborda que para que as organizagoes consi-
gam reter os talentos, é de suma importancia que as organizagdes
tenham de forma clara o que é talento para ela, quais as competén-
cias especificas que se pretende buscar em um talento e ainda, en-
tender o que os talentos buscam nas organizagdes. Partindo destes
conceitos, entende-se que é importantissimo que as organizagdes,
tanto na figura de Recursos Humanos, quanto na figura dos lideres,
desempenhem papéis importantes na estratégia de retengdo dos
talentos existentes nas empresas.

“Segundo reportagem do Estaddo, o indice de retengdo dos pro-
gramas de trainee gira em torno de 32% a 35%. Ou seja, a cada
3 (trés) jovens contratados como trainees, apenas um permanece
na empresa ao fim do programa, que dura normalmente entre 12

e 24 meses.”

De acordo com o artigo do estaddo fica evidente que dois tercos
dos investimentos das empresas no recrutamento, treinamento e
desenvolvimento de trainee é capital perdido.

Sao dois os fatores principais que as empresas precisam se pre-
ocupar para reter e motivar seus trainees. O primeiro & aumentar
0 engajamento de seus colaboradores, e 0 segundo desenvolver
sistemas que provem suporte para o0 sucesso de seus funcionarios.
Hoje existem empresas que investem fortemente no programa de
retencdo um exemplo é o Google que tem um programa agressivo
de retengdo de seus melhores profissionais. Para estimular a inova-
¢do, os funcionarios podem dedicar 20% de seu tempo a qualquer
projeto de sua escolha, ndo necessariamente ligado ao trabalho.
Foi de ideias assim que nasceu o Orkut, um dos maiores sites de
relacionamento da internet. No pacote de beneficios estdo inclui-
dos também a possibilidade de levar o animal de estimagdo para
0 escritério e uma viagem anual para uma estacéo de esqui (ou
para um resort se o escritorio ficar em um lugar mais quente). S&o
politicas desse tipo que fizeram do Google um exemplo de como se
transformar num polo de talentos.

Conforme citado por Paulo Pontes, presidente da Michael Page no
Brasil,”A bola da vez de RH é reter, ndo é atrair. Com o mercado de
trabalho aquecido, esta muito dificil contratar”.

5- CONSIDERAGOES FINAIS

Este artigo tem como objetivo refletir sobre a importancia de uma
politica de retencéo de talentos nas organizagdes orientadas para
a inovagdo e o conhecimento desenvolvido pelo setor de Gestéo de
Pessoas

A exceléncia de uma organizagdo estd na sua capacidade de atrair
e manter profissionais certos, entusiasmados e comprometidos
(Erickson; Gratton, 2007).

Cada vez mais as organizagdes estdo encontrando formas de ven-
cer o desafio pelo talento e prosperando, porque se compromete-
ram a agir da melhor forma para manter seus profissionais, perce-
bida como elementos de sucesso (Branham, 2002).

As pessoas sdo as detentoras do conhecimento, portanto, as orga-
nizagbes modernas atuam na busca da maximizagdo da sua capa-
cidade criativa e no aproveitamento de todo o seu potencial.

A retenco de talentos envolve um conjunto de agdes voltadas a
higiene e seguranga do trabalho, qualidade de vida no trabalho,
planejamento de carreira e desenho do cargo, bem como esta vin-
culada, fundamentalmente, a efetividade dos processos de gestio
de pessoas, alinhados as estratégias da organizagdo e integrados
entre si, consistentes no propésito de gerir as pessoas como ativos
de valor, atuando o gestor de pessoas como apoiador dos demais
gestores.

Também sdo fatores de retengdo a lideranga e a cultura organiza-
cional, focada nas pessoas.

As organizagdes que praticam a retengdo de talentos sdo compe-
titivas ndo somente em relagdo aos seus individuos, mas também
em relagdo aos seus clientes, participagdo de mercado, lucros e
valor de longo prazo (Branham, 2002).

0 ambiente para a retencdo de talentos humanos é construido a
partir de iniciativas como o desenvolvimento de politicas motiva-
cionais, para melhorar a qualidade da relagédo entre gestores e co-
laboradores, de formas de valorizagdo dos profissionais e de pro-
gramas de higiene e seguranca do trabalho e de qualidade de vida
no trabalho.

A retencdo de talentos é um importante processo nas organiza-
¢Oes, pois mantém o conhecimento na empresa e desenvolve-o,
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de acordo com as suas estratégias. Assim, aproveitar as pessoas
com capacidades compativeis com a organizacdo, flexiveis, criati-
vas e abertas a inovagdo, reduzir turnover, ¢ manter conhecimento
na empresa.
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