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Vi
RESUMO

Os individuos desenvolvem-se por meio do processo natural da vida e, nas Empresas
Juniores, as experiéncias vividas pelos participantes assumem um papel de destaque na
aprendizagem profissional. Diante do dinamismo do ambiente que envolve estas
organizagdes, e por supostamente representarem um ambiente muito propicio a
aprendizagem pela experiéncia/acdo, o presente trabalho teve por finalidade identificar a
contribuigdo do programa trainee da Empresa Junior de Administragdo da Universidade
Federal da Paraiba no processo de aprendizagem em acdo dos alunos do curso de
Administracdo. Neste estudo, realizou-se uma pesquisa de campo, exploratéria e
qualitativa. Foram pesquisados 11 ex-membros da EJA, utilizando como instrumento de
pesquisa a entrevista semi-estruturada. Os resultados obtidos revelam que o contetdo da
aprendizagem adquirida pelos entrevistados reflete conhecimentos, habilidades, valores
e atitudes da funcdo intrinseca do administrador. Observou-se, ainda, nos discursos dos
trainees que a participacdo na EJ favorece o autoconhecimento de uma melhoria
profissional continua e por entrarem muito jovens na Empresa Junior e sem vivéncia de
mercado acreditam que a EJA favorece um amadurecimento pessoal e profissional
consideravel, mudando seus constructos e maneira de pensar sobre a vida. Contudo, 0s
resultados alcangados na pesquisa mostram que a EJA, através de sua funcdo social e
como facilitadora do desenvolvimento de competéncias gerenciais, contribui para a
formacdo do profissional, oferecendo uma vivéncia prética da realidade empresarial,
além de contribuir no desenvolvimento académico dos participantes.

Palavras-Chave: Aprendizagem; Programa Trainee; Experiéncia.
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ABSTRACT

Individuals develop through the natural life process and, in Junior Companies, the
participants experiences assume a prominent role in professional learning. Given the
dynamism of the environment that surrounds these organizations, and for allegedly
represent an environment very conducive to learning by experience/action, this study
aimed to identify the contribution of the trainee program from Paraiba Federal
University Junior Company in the management learning process in action the
Administration course students. In this study, we carried out field research, exploratory
and qualitative. We researched 11 former members from EJA, using as a research tool
the semi-structured interview. The results show that the learning content gained by
respondents reflects the knowledge, skills, values and attitudes of the intrinsic function
of the administrator. There was also, in the trainees discourses that participation in self
EJ favors a continuous improvement professional and very young people entering the
Junior Company and without experience of the market believe that the EJA favors a
considerable personal and professional maturation, changing their constructs and way of
thinking about life. However, the results achieved in the research show that the EJA,
through its social role as a facilitator of development managerial competencies,
contributes to professional development, offering a practical experience of business
reality and contribute to academic development of the participants.

Keywords: Learning; Trainee Program; Experience.
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1 INTRODUCAO

1.1 DELIMITAGCAO DO TEMA E FORMULAGAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

As pessoas aprendem por meio do processo natural da vida, e nas Empresas
Juniores, as experiéncias vividas pelos participantes assumem um papel de destaque na
aprendizagem profissional. Seu gerenciamento € realizado pelos proprios alunos da
instituicdo de ensino ao qual pertencem, caracterizada em si como pessoa juridica sem
fins lucrativos, as empresas juniores se enquadram no terceiro setor da economia.

O objetivo primordial das empresas juniores & promover uma experiéncia
diferenciada de mercado aos alunos graduandos da instituicdo a qual ela é vinculada,
fomentando o crescimento pessoal e profissional do membro da Empresa Junior. Dessa
maneira, as Empresas Juniores contribuem para o desenvolvimento local do
empreendedorismo, oferencendo servigos com qualidade a baixo custo ao contratante.

Historicamente a primeira Empresa Junior, a Junior Enterprise, segundo os dados
da Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores, Brasil Junior, surgiu na ESSEC
(L'Ecole Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales de Paris) no ano de
1967, em Paris na Franga. Com o sugirmento acelerado de Empresas Juniores, obteve-se
a idéia de criar por volta do ano de 1969 a primeira confederacéo, a Confederagdo
Francesa de Empresas Juniores que j& aglomerava mais de 20 EJ’s na época em apenas
dois anos.

Trazendo esta realidade para o Brasil, apenas no final da década de 1980, por
intermédio da Camara de Comércio Brasil-Franca o conceito de empresa junior chega
ao pais. Surgem assim, as primeiras empresas juniores no Brasil. Em 1988, nasce a
Empresa Junior Fundacgéo Getulio Vargas a primeira EJ do Brasil, em 1989 a Empresa
ADM UFBA, a FCAP JR. Consultoria e a Poli Jinior da Escola Politécnica da USP.

Da mesma forma, com o movimento se espalhando com muita velocidade foi
criada a Brasil Junior, a Confederagéo Brasileira de Empresas Juniores. Atualmente a
Brasil Janior regulamenta aproximadamente 1000 empresas juniores espalhadas por
todo o territorio brasileiro. Hoje, estima-se que existam cerca de 23.000 graduandos
envolvidos no MEJ oferecendo desenvolvimento para todo o pais.

Ainda em nivel nacional, o Movimento das Empresas Juniores (MEJ) contribui

com uma importante share no desenvolvimento empresarial e econdmico do pais. As
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EJ’s atendem principalmente o mercado das micro e pequenas empresas, que
normalmente ndo tem acesso a consultoria sénior ao enfrentarem grandes problemas de
gestdo. A fim de garantir um excelente aprendizado, todo o trabalho executado é
acompanhado e orientado por um professor da respectiva area do conhecimento do
servigo prestado, visto que esses trabalhos séo prestados como consultoria a todo tipo de
empresa, embora o mercado maior seja 0 das micro e pequenas empresas.

Entende-se que o ambiente empresarial junior favorece a aprendizagem em agéo,
oferecendo aos participantes oportunidades ao aprendizado individual e
consequentemente  organizacional, um cenario onde a aprendizagem pela
experiéncia/acdo é fruto da interacdo entre os individuos participantes e tudo que o
rodeia, sendo, portanto, um acontecimento cotidiano que cada membro fica sujeito a
experimentar de maneira integra.

De acordo com a perspectiva da Aprendizagem em Acéo, acredita-se que a
intervengdo direcionada para 0 comportamento € o ponto de partida para 0s processos
de aprendizagem (ANTONELLO; GODOQOY 2010). Ainda, segundo as autoras, sabe-se
que aprendizagem ocorre a partir da experiéncia, e a experiéncia dos aprendizes é
construida enquanto ocorre a agdo. Antonello e Godoy (2010, p. 12) continuam dizendo
que “o framework, aprender fazendo, é de fato o argumento dos pesquisadores nesta
perspectiva, sendo que o conhecimento tacito € um elemento importante durante esse
processo”. Aprender pela acdo/experiéncia é, por fim, um entendimento de situagdes,
que se apoia em conhecimentos adquiridos pela vivéncia cotidiana e os transformam em
resultados/entregas, o individuo aprende cada vez mais na medida em que aumenta em
quantidade e qualidade a variedade destas situagoes.

Diante do exposto e do dinamismo do ambiente que envolve esta organizagdo, e
por supostamente representar um cendrio muito propicio a aprendizagem pela
experiéncia/acdo o presente trabalho tem por finalidade identificar a contribuicdo do
programa trainee da (EJA) UFPB no processo de aprendizagem em agéo dos alunos do
curso de Administracéo, especificamente respondendo o problema de pesquisa: como a
Empresa Janior de Administragdo da UFPB contribuiu para a aprendizagem de
ex-membros ao participarem do Programa Trainee? Para responder a esta questdo

de pesquisa, elaboram-se os objetivos a seguir.
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1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral

Avaliar a contribuicdo do Programa Trainee da Empresa Janior de
Administracdo no processo de aprendizagem de ex-membros a partir da perspectiva da

aprendizagem em agé&o.
1.2.2 Objetivos especificos

= |dentificar o que o0s ex-trainees aprenderam no Programa Trainee da Empresa
Junior de Administracdo (EJA) da UFPB,;

= Descrever 0 processo de aprendizagem em agéo dos ex-trainees da EJA/UFPB,;

= |dentificar as implicagbes da participacdo no Programa Trainee da EJA no

desempenho académico dos ex-membros no curso de Administragéo.

1.3 JUSTIFICATIVA

Tomando como base as diversas teorias que tratam sobre a aprendizagem em
acdo e deparar-se com estudos direcionados apenas, em sua maioria, no ambito
organizacional sénior, a realizacdo do presente estudo justifica-se por entender da
possivel contribuicdo das Empresas Juniores para o aprendizado individual dos
participantes dos programas trainees destas organizagdes. O pesquisador entende que a
Empresa Junior de Administracdo merece um olhar mais agucado sobre suas préaticas
internas de gestéo e sobre suas diversas contribui¢des para sociedade académica e civil
na perspectiva da aprendizagem em agéo dos participantes do Programa Trainee.

Faz-se jus e necessario neste trabalho, avaliar qual a contribuicdo da EJA para a
aprendizagem dos ex-membros do Programa Trainee, além de entender como ocorre o
processo de aprendizagem dentro da EJA. Justifica-se ainda pela necessidade de
identificar de que maneira a Empresa Junior interfere no desempenho académico dos
participantes do Programa Trainee e suas implicagoes.

Entende-se que os resultados encontrados neste estudo, possibilitardo uma maior
abertura & novas pesquisas dentro deste cenario tdo pouco explorado, e ainda contribuird
para que a organizagdo pesquisada se conhega e cres¢ca ainda mais perante Seus

objetivos estratégicos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O referencial tedrico desta pesquisa foi elaborado de forma a apreciar tdpicos
considerados essenciais para esclarecer determinados aspectos tedricos deste estudo,
sendo este estruturado em quatro partes: (i) programa trainee, (ii) processo de

aprendizagem, (iii) aprendizagem em acdo e (iv) competéncias gerenciais.

2.1 PROGRAMA TRAINEE

O programa trainee é uma prética empresarial que surgiu por volta da década de
1940, no cenério brasileiro, e vem ganhando espaco desde a década de 70. Esta prética é
uma das principais ferramentas de recrutamento, desenvolvimento e sele¢do dos recém-
formandos no ensino superior.

Nas empresas bem sucedidas, os programas trainees, gradativamente se desenham
como uma poderosa ferramenta de enriquecimento planejado do capital humano e um
verdadeiro programa de melhoria continua da qualidade do pessoal em uma viséo de
longo prazo. (ARAUJO, 2004)

A origem da palavra trainee esta associada ao termo training, em inglés, que
significa treinamento. Por outro lado, para os trainees, o programa podera proporcionar
uma garantia de uma rapida ascensdo profissional, além de possibilitar uma boa
remuneracdo. Os trainees sdo jovens que concluiram ou estdo em fase de concluséo do
curso superior, que ap6s um duradouro e rigoroso processo de treinamento passardo a

ocupar posigdes estratégicas técnicas ou gerenciais na empresa.

Trainee é um profissional recém-formado ou que tenha se formado em
até dois anos em curso superior. Seu desenvolvimento profissional é
incentivado por meio de um processo de treinamento e adaptagdo em
uma ou diversas areas, por um periodo determinado, atuando em
tempo integral, durante o qual ndo ocupa nenhum cargo definitivo na
organizacdo (MOTTER, 2000, apud GODOI; PEGORELLI; SILVA,
2008, p. 7).

Caracteristicas como dinamismo, postura empreendedora, iniciativa, lideranga,
criatividade, séo entre outras, pecas fundamentais para 0s trainees no ingresso em
programas de formagdo. Afinal, essas caracteristicas ganham destaque como
diferenciais competitivos para as empresas nos dias atuais.

Para ratificar e complementar o paréagrafo acima, Luz (1999, p. 57) destaca que
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O candidato a trainee para ter éxito nos processos de selecdo, além do
dominio de outro idioma e da informatica, precisa reunir algumas
competéncias e caracteristicas de personalidade e comportamento, tais
como: gosto por desafios interesse em aprender, bom relacionamento
interpessoal, criatividade, ambicdo, foco no cliente e nos resultados,
visdo estratégica e saber trabalhar sob presséo e em equipe.

As exigéncias para poder se aplicar ao programa trainee das organizagdes sdo
elevadas. A triagem ao qual o individuo é submetido requer grande maturidade pessoal
e profissional do candidato para apresentar 0s comportamentos requeridos pelas
organizagoes.

Destaca-se que 0s programas trainee ou tambeém conhecidos como programas de
integracdo (BRESLER, 1993) se referem a um somatorio de praticas que buscam
introduzir um novo funcionario na organizagdo. Os que sdo mais estruturados e duram
mais tempo, sdo mais comumente chamados “programas de trainees”, ou mais simples
constituindo em uma breve apresentacdo formal da organizacdo de suas regras e dos
direitos e deveres do funcionério.

Os programas trainees nas empresas tém como objetivo, segundo a opinido de
Oliveira (1996, p. 153):

Captar e desenvolver individuos de alto potencial em inicio de
carreira, sem vicios de outras organizacGes, que venham a ‘vestir a
camisa da empresa’, que introduzam ‘sangue novo’ e vontade de
mudar. Para formar um banco de talentos, que venha a fazer carreira e
sucessdo em fungdes e posicdes estratégicas na organizacao.

De maneira geral, a duragdo total do programa de trainee varia de seis meses a
dois anos. Atualmente, com a velocidade das informagfes e mudancas no dia-dia das
grandes corporagdes, as empresas buscam reduzir este tempo pela grande necessidade
de obter um resultado mais répido.

Os programas de trainees é um processo estruturado que se inicia desde o
recrutamento, passa pela selecdo e se encerra até o momento que finaliza seu
treinamento.

Segundo Luz (1999, p.52) o programa trainee pode ser estruturado nas seguintes
etapas: a) ldentificacdo de vagas; b) Programacéo do treinamento; c) Apresentacdo do

Programa de trainees as chefias; d) Recrutamento e Selecdo dos Trainees; e)
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Contratagéo; f) Integracdo; g) Treinamento; h) Acompanhamento; i) Avaliagdo do
trainee; j) Encerramento do treinamento; I) Avaliagdo do programa.

A primeira etapa do programa, de acordo com o modelo desenvolvido por Luz
(1999), é a identificacdo de vagas, que consiste no0 momento em que as empresas
procuram identificar as areas carentes de pessoas, e que estdo ou estardo abertas para a
selecdo dos possiveis candidatos a preencherem as vagas.

Apos a primeira etapa, o departamento de Recursos Humanos, juntamente com 0s
diretores e gerentes demandantes de trainees iniciardo a etapa da elaboracdo da
programacdo do treinamento, neste momento, serdo levantadas as atividades que serdo
desenvolvidas durante todo treinamento. Ou seja, nesta etapa ocorre todo o
planejamento de como se desenvolvera o programa, partindo da identificacdo das vagas
até a avaliacdo do programa.

Com o intuito de evitar o alastramento de ameacas para a eficiéncia e eficacia do
programa por parte de determinados colaboradores que podem sentir seus cargos
ameacados com a selecdo, na terceira etapa é realizada uma apresentacdo ou
sensibilizacdo do programa trainee as chefias.

A quarta etapa, o recrutamento e selecdo, é a fase inicial do preenchimento da
vaga em aberto, a qual busca prospectar, estimular e absorver um pablico especifico a se
candidatar a vagas da organizagdo contratante. A selecdo devera atender ao perfil mais
adequado para formag&o das competéncias exigidas pelo cargo dentro da perspectiva da
empresa, carecerd também seguir algum padréo ou critério de selecdo para alcancar o
resultado almejado.

Ap0s serem recrutados, selecionados e contratados, inicia-se a etapa de integracao
ou socializacéo, é nesta fase que os trainees tém a oportunidade de conhecer a cultura
filosofica da empresa, missdo, visao e valores. Assim, os selecionados, precocemente ja
se adaptam aos moldes e a cultura da organizagéo.

Apos as etapas iniciais do programa, inicia-se a etapa de treinamento, comumente
a mais longa de todas as etapas, onde os trainees comegam a receber uma bateria de
orientagBes especificas e sistematicas para o desenvolvimento das habilidades
necessarias para assumirem seus futuros possiveis cargos estratégicos na empresa.

Uma etapa muito importante do treinamento é o acompanhamento que é dado ao
trainee, uma vez que durante o treinamento o trainee é supervisionado por profissionais
mais antigos da empresa. Aqui, € importante destacar que o termo supervisdo ndo se

aplica literalmente ao programa. O tutor, responsével pelo trainee, deve estar apenas a
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disposicédo do treinando, orientando e respondendo indiretamente suas indagagdes sobre
suas atividades e responsabilidades de seu novo cargo.

Na etapa de avaliacdo dos trainees, é realizada uma ponderacdo para se detectar o
grau de crescimento do trainee participante no decorrer de todo o programa para assim
identificar os pontos que o candidato apresentou crescimento, seus pontos fortes e
oportunidades de melhorias. De acordo com Araujo (2004), algumas variaveis podem
ser utilizadas na avaliagdo desses trainees como maturidade, qualidade dos trabalhos
desenvolvidos, capacidade de relacionamento com outros trainees, com seus tutores,
servindo assim de referéncia para a avaliagdo dos candidatos.

Segundo Araujo (2004, p.135)

O recrutamento e selecdo, contratacdo, integracdo, treinamento,
acompanhamento, avaliacdo, sdo fundamentais para encontrar 0S
profissionais que possam atender as necessidades atuais e que propicie
uma vantagem competitiva sustentavel futura para a organizacao.

E importante destacar que o treinamento do trainee ndo termina quando o
mesmo ingressa definitivamente como membro da organizagdo, o candidato tera em
alguns periodos pré-estabelecidos novos treinamentos para aumentar ainda mais sua
performace na empresa.

Na opinido de Luz (1999) ha algumas vantagens as quais ele classifica como
principais na adesdo a um programa de trainees como: a) médo-de-obra especializada,
com grande potencial e sem vicios; b) garantia de continuidade da filosofia da empresa;
c) profissionais disponiveis para as necessidades de expressdo dos negocios; d)
independéncia do mercado para o0 preenchimento de seus principais cargos ou para a
escolha de seus sucessores; e) profissionais polivalentes, em condi¢Ges de assumir
postos de diversas areas; f) possibilidade de renovagdo dos quadros da empresa e até
perfil gerencial.

Tomando como ponto de partida este cenario, para atender a suas necessidades
de mudanga, muitas organizagdes comegam a incorporar um poderoso modelo ao qual a
organizagdo fica orientada para o aprendizado, a learning organization, ou seja, aquela
com capacidade de adquirir continuamente novos conhecimentos organizacionais. Neste
momento torna-se indispensivel o planejamento de forma estratégica do processo de

aprendizagem que sera desenvolvido no momento da implementacdo e manutencdo
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deste novo modelo organizacional de trabalho, para que assim, através desta pratica a

organizacao cresga de maneira sistémica.
2.2 O PROCESSO DE APRENDIZAGEM

Atualmente, desenvolver novas formas para prover oportunidades e experiéncias
de aprendizagem constitui um grande desafio para as organizagdes, sobretudo porque a
complexidade do ambiente organizacional que essas organizacgdes atingiram, faz surgir
diversificadas demandas de aprendizagem, aumentando a distancia entre o que as
pessoas sabem e 0 que elas precisam aprender (BRANDAO, 2006).

Antonello (2006) fala em aprendizagem, como um conceito composto por duas
perspectivas, explicito e o t4cito. Segundo a autora, Inclui nas préaticas explicitas o que é
falado e o que néo é falado; o que é representado e o que é assumido. Integram-se ainda
a este conceito, a linguagem, as ferramentas, os documentos, as imagens, 0s simbolos,
0s papéis definidos, os critérios especificados, os procedimentos. Ao se tratar das
relacBes implicitas, a autora inclui também convencgdes técitas, sugestbes sutis, regras
ndo declaradas, as intuicOes, as percepgdes, a sensibilidade, compreensdes incorporadas,
suposicdes subjacentes, as visdes de mundo compartilhadas que nunca puderam ser
articuladas.

O processo de aprendizagem estd ligado diretamente & absor¢do de novos
héabitos, conceitos, atitudes e comportamentos advindos sempre apds um treinamento ou
novas experiéncias, sejam individuais, grupais ou organizacionais. De acordo com Kim
(1993), aprender nada mais € que adquirir novas condutas ou modificar condutas ja
existentes. Em resumo, o processo de mudanca s6 acontece quando se altera a forma de
pensar e agir dos membros da organizagéo.

Argyris (1991), apud Le Boterf (2003, p. 77), distingue dois ciclos de
aprendizagem: a aprendizagem de circuito simples (single loop learning), a qual o
sujeito se conduzird ou agira de modo diferente, mas sem alterar essencialmente suas
representagcdes ou suas teorias de como agir (valores/principios). Outro modelo é o
circuito duplo (Double loop learning), em que o sujeito altera suas reprodugdes em
termos de agdo para atuar de maneira diferente. Na perspectiva de aprendizagem em
double loop, ele corrige ndo apenas a agdo, mas a teoria, a l6gica, a ideia que serviu de
embasamento a sua acdo. No single loop, o individuo vai de encontro com a sua
maneira de ver o mundo e suas representacdes. Na mesma linha de pensamento, Le

Boterf (2003) acredita que as competéncias sdo formadas a partir de trés eixos bem
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definidos: as interagcBes sociais do individuo, sua formacdo académica e suas
experiéncias no trabalho. Este Gltimo direciona aos conceitos de aprendizagem agéo,
que traz o conceito de aprender adquirida a partir da préatica sistematica vivenciada pelo
individuo no dia-dia na organizacéo.

No tocante da aprendizagem individual, o processo ocorre a partir da aquisi¢ao
do conhecimento, por meio da captacdo de informagBes que apoiard a geracdo de
significado. Para ratificar essa afirmativa, Silva (2009, p. 126) afirma que “a
aprendizagem, no nivel individual, é influenciada pelos comportamentos e pelo contexto
social em que ocorre”. O autor ainda ressalta que essas experiéncias vividas pelas
pessoas no dia-a-dia servirdo de background no processo de aquisi¢do, contribuindo
assim para a atribuicdo de significado.

Na perspectiva coletiva, a aprendizagem é disseminada entre as pessoas e
interpretada por meio de um conglomerado de ideias e opinides a fim de obterem um

constructo Unico. Silva (2009, p. 127) ainda contribui ao afirmar que:

A disseminagéo ocorre quando 0 grupo passa a integrar o resultado do
processo no nivel organizacional, o que contribui para a
institucionalizagdo de novos  processos, procedimentos e
comportamentos que influenciardo as agbes de todos os agentes
envolvidos direta e indiretamente com o processo de aprendizagem.

Assim, as pessoas sdo produtores e elos de informagbes compartilhadas,
sistematicamente processadas e interpretadas e, em decorréncia dessa sistematizacgéo,
essas tecnologias partilhadas serdo enraizadas e institucionalizadas nos demais

individuos, constituindo assim a aprendizagem organizacional.

Aprendizagem organizacional € um termo empregado para descrever
certos tipos de atividade ou processo que podem ocorrer em qualquer
um dos diversos niveis de analise, ou como parte de um processo de
mudanca organizacional. (DIBELLA e NEVIS, et al, 1999, p. 07).

A aprendizagem institui o processo ou meio pelo qual se adquire a competéncia,
enquanto o desempenho no trabalho representa uma revelagdo do que o individuo
aprendeu da competéncia por ele adquirida em processos de aprendizagem.

No contexto da aprendizagem & importante enfatizar a necessidade de

compartilhar experiéncias, insights, conhecimentos, crengas e metas para que o0 grupo
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prevaleca e a organizagdo aprenda, isto €, para que a empresa crie sua propria identidade
e memoria que servirdo de alicerce para aprendizados futuros.
De acordo com Marquardt (1996, p. 9) apud Bitencourt (2001, p. 53):

Aprendizagem ndo consiste em separar as atividades que ocorrem
antes ou mesmo durante as atividades diarias no trabalho e exp6-las
em aulas eventuais. Nem é uma atividade reservada ao grupo
gerencial [...]. O comportamento que define a aprendizagem séo
aqueles que definem a produtividade. Assim a aprendizagem € o
coracdo da atividade produtiva. Simplificando, a aprendizagem € a
nova forma de trabalho.

Tem-se ainda o modelo defendido por Kolb (1997, p.322) que expressa como as
pessoas aprendem, ao qual chama de “aprendizagem vivencial”, esta nomenclatura é
justificada pelo autor por dois motivos: o primeiro é historico, o qual vincula suas
origens intelectuais na psicologia social de Kurt Lewin e ao trabalho de treinamento da
sensibilidade e de ensino em laboratorio. O segundo motivo defendido pelo autor é o
fato de que a experiéncia exerce um papel determinante no processo de aprendizagem.
Segundo 0 mesmo autor a aprendizagem concebe-se como um ciclo quadrifasico. A
experiéncia concreta imediata é base da observacdo e da reflexdo neste modelo de
aprendizagem.

A partir dessas observagbes, deduzem-se novas possibilidades de agdo que
contribuirdo para o processo de aprender por meio de agdes e da experiéncia vivenciada
pelo ator social. Kolb (1997) ainda afirma que para um efetivo aprendizado, 0s
aprendizes necessitam de quatro tipos diferentes de habilidades motivo este de ser
quadrifasico: Experiéncia concreta, Observacdo reflexiva, Conceituagdo abstrata e a
Experimentacdo ativa. Entende-se que o aprendiz deve assim se envolver em novas
experiéncias, refletir sobre elas, observa-las sobre vérias perspectivas, criar conceitos
que integrem teorias soélidas com termos logicos e por fim usar essas para tomar
decisdes e resolver problemas. Contudo, uma analise mais agugada deste modelo revela
que o ato de aprender exige habilidades diametralmente opostas e que o aprendiz deve,
portanto estar continuamente escolhendo o conjunto de habilidades a desenvolver em

cada uma das situacOes de aprendizagem.
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Figura 1: Modelo de Aprendizagem Vivencial.

Experiéncia Observagoes
concreta e Reflexdes
Teste das Formacéao de
implicagdes dos conceitos
conceitosem abstratose
novassituagdes ~ generalizagbes

Fonte: Adaptado de Kolb (1997).

A reflexdo vivenciada toma beneficio de muitas fontes de insumos, mas seu poder
real estd na combinagdo de todas essas varidveis com as experiéncias naturais vividas
pelos gerentes que deveriam assumir lugar central no processo de aprendizagem por
meio da acdo. Essas quatro perspectivas trabalhadas no modelo de Kolb contribuem
para 0 estabelecimento de um processo organizado de aprendizagem integrada que
favorece a cada individuo o livre arbitrio para desenvolver seu trabalho. O resultado do
processamento desses quatro fatores desencadeia uma mudanga de atitude, ou da
maneira de pensar de agir sintetizando no ato de aprender.

Neste aspecto, o cendrio das EJ’s pode permitir uma andlise privilegiada do
processo de aprendizado dos ex-trainees, na medida em que o debate, a reflexdo e a
socializagdo do aprendizado constituem uma das possiveis préaticas nestes ambientes. O
ambiente das EJ’s propicia estes momentos de autocritica e reflexdo, uma vez que se
busca funcionar de forma coletiva e democratica.

Concluindo esta sec¢do, pode-se dizer que as linhas gerais revisitadas apontam para
uma constatacdo de que o processo de aprendizagem ndo pode mais ser tratado apenas
como uma passagem de conhecimentos. Os aprendizes estdo cada vez mais buscando se
formar também internamente, mudando sua visdo pessoal, buscando interagir mais com

outros atores e aprendendo em acéo através da prética que executam.
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2.3 APRENDIZAGEM EM AGAO

Percebe-se que em consequéncia do novo contexto mercadoldgico, as
organizacBes estdo cada vez mais empenhadas a adaptarem-se e a evoluirem
continuamente. Estas mutages na vida organizacional tém elevado o nivel de exigéncia
do desempenho gerencial e, por conseguinte, alterado o perfil exigido. Para acompanhar
estas mudangas, 0s gerentes precisam ininterruptamente desenvolver novas
competéncias. Entende-se que as situagdes que surgem no cotidiano podem tornar-se
conducdo para o desenvolvimento de um processo de aprendizagem. Isto porque
favorecem o desenvolvimento da capacidade dos gerentes identificarem e responderem
rapidamente aos trade-off emergentes em sua realidade na ag&o de trabalho.

Aprender na a¢do é muito mais do que uma simples absorcdo de experiéncias.
Envolve a interacdo de um individuo ou coletivo com o processo de trabalho, mas nem
toda a experiéncia possibilita inteiramente uma aprendizagem significativa. A
transformagdo que a experiéncia quase sempre impute nos individuos pode ser o
resultado de uma repeticdo e quase ndo ter significado no plano da formagé&o.

A possibilidade de agir com uma determinada intengdo sobre uma situagéo-
problema é um dos componentes fundamentais da aprendizagem em acdo, reforca ainda
0 contato direto, a relagcdo sujeito-objeto e motiva o ator social a reflexividade da
experiéncia adquirida. Mesmo nas teorias de ldgica cognitiva como, por exemplo, a de
Piaget (1999, apud REIS 2007, p. 25) destaca a aprendizagem em agdo como elemento
imprescindivel, o autor, corrobora descrevendo como a inteligéncia é aperfeicoada pela
experiéncia, garantindo que a inteligéncia ndo é uma propriedade congénita do
individuo, mas que se desenvolve e amplia como um fruto de interacdo entre a pessoa e
seu ambiente, sendo que para isto a agcdo é um aspecto chave.

De acordo com Soares (2010), o surgimento da aprendizagem em agdo tem
inicio com os trabalhos de Reginald W. Revans na década de 1940, por meio da
realizacdo de estudos para compreender a dicotomia entre o trabalho material e o
trabalho intelectivo. Soares (2010), ainda corrobora dizendo que muitos autores ndo
encontram uma conceituacdo explicita para aprendizagem em agdo, muitos esclarecem
que préprio Revans declara ter dificuldades para tal, mesmo depois de duas décadas e
meia praticando-a em diversos paises.

De acordo com Silva (2009), um dos pressupostos basicos dessa teoria é que 0s

individuos devem refletir sobre suas experiéncias com outros atores em projetos de
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aprendizagem para construir uma teoria sobre algum resultado de uma acéo. Para o
autor,

[...] a aprendizagem na agdo ajuda no desenvolvimento de habilidades
de administracdo geral e no pensamento estratégico quando 0s
executivos necessitam exercer a lideranga diante de problemas
complexos que ainda ndo tém solucdo. (SILVA, 2009 p.165).

Silva (2009), ainda comenta que aprender em acdo é um processo social de
gestores que trocam experiéncias em conjunto para interpretar suas experiéncias e
compreender 0s cenarios que os tém levado a resolver seus problemas, caracterizando
assim um processo contextualizado. Desta forma, tem-se nos momentos de prética
profissional, ndo s6 a implementacdo de uma dada teoria ou técnica, mas a exposicéo
igualmente de aprendizagem de uma nova teoria ou técnica, ainda que resultante da
atual apenas acrescida de um novo elemento. O autor destaca ainda que a aprendizagem
em acdo deve ser desenvolvida pelas organizagdes diante de problemas reais e dilemas,
as quais ndo apresentam solucdes claras, na busca ndo somente do conhecimento a
respeito do trabalho, mas também a busca do autoconhecimento, por meio das
atividades desenvolvidas na organizacdo. Sabe-se que as fungbes dos gerentes séo
compostas de agéo e eles normalmente ndo defendem o inverso.

Portanto, a aprendizagem ocorre por meio da pratica, o trabalho é feito enquanto
uma nova aprendizagem pode ocorrer e seu foco é discutir o que fazer, quando e como
fazer, usando rotinas e artefatos, € um processo que ocorre em grupo, mas inicia-se no
nivel individual, onde o individuo assume o papel de direcionador desse processo de
aprendizagem.

Kolb (1997, p. 338) contribui dizendo que sua esséncia é tal que “perspectivas
opostas, acao e reflexdo, envolvimento concreto e distanciamento analitico, sdo, todas
elas, essenciais para o aprendizado ideal”. Assim, a reflexdo e a experiéncia sdo
entendidas como aspectos integrantes e indissociaveis do processo de aprendizagem na

acéo.
2.3.1 Reflexdo

A maioria das definicbes sobre reflexdo encontradas na literatura relata a
reflexdo como uma atividade cognitiva produzida individualmente, objetivando a
resolucdo de alguma situagdo-problema. A reflexdo um elemento importante no

processo de entendimento dos individuos. Além desta, existem outras faces da reflexao,
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como a reflexdo critica, que diz respeito ao questionamento de premissas e valores
contextuais, a auto-reflexdo critica e a reflexividade pratica, que se referem ao
questionamento do proprio individuo como ser social e a reflexdo organizacional,
abordada como uma prética desenvolvida em grupo, deixando de lado seu caréter
individual, esta, ndo sera discutido neste projeto, daremos mais énfase na auto-reflexdo
critica e a reflexdo prética por ter um carater mais individual, premissa bésica para
fundamentar este trabalho. Como exemplo tem-se o pensamento reflexivo de Dewey
(1959), o autor define logo abaixo o conceito de reflexdo que sera utilizado neste
estudo, envolvendo a andlise cognitiva da experiéncia, de forma individual, a fim de

desvendar uma determinada situacéo-problema.

A reflexdo ndo é simplesmente uma sequéncia, mas uma
consequéncia, uma ordem de tal modo consecutiva que cada ideia
engendra a seguinte como seu efeito natural e, a0 mesmo tempo,
apoia-se na antecessora ou a esta se refere. (...) Em qualquer
pensamento reflexivo, ha unidades definidas ligadas entre si de tal arte
que o resultado é um movimento continuado para um fim comum
(DEWEY, 1959, p.14, apud REIS, 2007).

O conceito de Dewey é semelhante ao conceito de reflexdo na agdo de Schon
(1983, 2000 apud SILVA; REBELO 2006 p.4), o qual enfatiza que o conceito foi
desenvolvido para auxiliar as pessoas a lidarem com o conhecimento que, muitas vezes,
é técito e dificil de ser estruturado. De acordo com Silva e Rebelo (2006), a reflexdo na
acdo é um procedimento que envolve uma reflexdo sobre nossas agdes, buscando
entender como o ato de aprender através da acdo contribuiu para um determinado
resultado inesperado.

Corroborantes com esses autores, McGILL e Brockbank (2004, apud SOARES
2010, p.44 e 45) declaram que aprender com a experiéncia exige reflexdo, resultando na
revisdo de situagBes decorridas, no julgamento das proprias reag@es, viabilizando a
compreensdo de novos procedimentos aplicaveis as novas situagbes. E através desse
choque entre reflex&o e acdo é a fundamento na qual se edifica a aprendizagem na acéo.

Para desenvolverem-se, gerentes precisam estimular a capacidade de refletir, que
é consequéncia do ato de pensar na tentativa de estabelecer relacbes causais entre algo
que estamos fazendo, buscando entender as implicagdes que isso pode provocar na sua
vida e tentar atribuir significados a essa experiéncia. (SILVA; REBELO, 2006 p.12).

Os gerentes se deparam com varias trade-off e o processo de reflexdo pode transformar
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essa experiéncia rica em aprendizagem, influenciaré seus parametros de comportamento
e consequentemente suas atitudes.

Sabe-se que um individuo diante de suas ag¢des profissionais prova de uma gama
de sensagdes e para que essas sensagdes sejam bem absorvidas e transformadas em
aprendizado, se faz necessario a utilizacdo da reflexdo para tal. Para Silva (2009), o
individuo “vivencia a pratica gerencial de forma racional, ndo consegue refletir sobre
suas experiéncias porque ndo incorpora o processo de aprendizagem”.

Daudelin (1996, apud SILVA e SILVA, 2011, p.65) apresenta quatro estagios do
processo reflexivo: a) articulagdo de um problema, b) andlise do problema, c)
formulacdo e experimentacdo de uma teoria para explicar o problema e d) a¢do ou
decisdo. De acordo com SILVA e SILVA, 2011 a aprendizagem verdadeira, realmente
sO acontece no ultimo estigio, o que mostra que agdo e reflexdo séo processos
indissocidveis e precisam estar presentes na préatica gerencial.

Entende-se que o processo de reflexdo pode ser considerado um dos elementos-
chave para complementar a relagdo entre experiéncia e aprendizagem na agdo. A
reflexdo, alinhada as competéncias gerenciais se comporta como coparticipante

indispensavel neste processo de interacéo da teoria e a pratica organizacional.

2.4 COMPETENCIAS GERENCIAIS

Diante da alta complexidade nas situagbes das atividades rotineiras do
trabalhador (LE BOTERF, 2003) de hoje, 0 que se pede a esse profissional é que ele
saiba gerenciar tal complexidade. Contudo, ele deve criar renovar e inovar
constantemente na busca sistematica pela exceléncia organizacional.

A complexidade lembra Le Boterf (2003) ndo deve ser sinbnimo de dificuldade.
Esta representa as capacidades do individuo para enfrentar uma determinada situag&o,
enquanto complexidade sdo as caracteristicas objetivas de uma situagdo/problema.

Dessa forma, ndo ha na literatura uma uUnica definicéo clara e padrdo sobre o
conceito da palavra competéncia. A nocdo de competéncia caracteriza-se como
complexa e multifacetada, podendo ser interpretada de diferentes maneiras. De acordo
com Branddo (2007), no final da Idade Media, o termo competéncia pertencia
essencialmente & linguagem juridica. Dizia respeito & capacidade atribuida a um
individuo ou a uma instituicdo, para apreciar e julgar certas questdes. Por conveniéncia,

0 termo veio a designar o reconhecimento da sociedade sobre a capacidade de alguém
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pronunciar-se a respeito de determinado assunto e, em seguida, passou a ser utilizado
também para categorizar o individuo capaz de realizar um trabalho especifico. Ainda
segundo o autor, com a Revolugéo Industrial e o advento do Taylor-fordismo, o termo
competéncia foi incorporado ao ambiente business, sendo utilizado para qualificar a
pessoa capaz de desempenhar eficientemente determinado papel/fungéo.

Etimologicamente, o termo competéncia vem do latim competens: “o que vai
com, o0 que é adaptado a”. Leem-se muitos significados dentro de varias perspectivas e
entre diferentes literdrios abordar-se-& no decorrer deste algumas defini¢bes sobre
competéncia.

Para Perrenoud (1999), competéncia € a “capacidade de agir eficazmente em um
determinado tipo de situagéo, apoiada em conhecimentos, mas sem limitar-se a eles”. O
autor ainda fala que para enfrentarmos uma situacdo problema da melhor maneira
possivel, devemos por natureza excitar a sinergia de varios recursos cognitivos que
complementam a maneira a qual agimos, recursos entre os quais, 0 conhecimento.

Segundo Araujo (2004), vale ressaltar que conhecimento ndo € um dado, muito
menos uma simples informacdo, o que ha segundo a autora é uma relacéo entre eles,
pois um dado pode existir sem se transformar em conhecimento, assim como a
informagdo, em contra partida, para o0 conhecimento existir é preciso transformar um
dado em informacao.

Sua dimensdo mais abrangente é sem divida a no¢éo de competéncias esséncias,
desenvolvida por Prahalad e Hammel (1990) apud. Ruas (2000), caracterizada por
expressar uma dimensdo organizacional de competéncias. Em seguida pode-se enfatizar
a dimensdo das competéncias funcionais, tais quais sdo as competéncias especificas a
cada uma das éareas vitais da empresa. Uma terceira dimensdo de competéncia é a
perspectiva individual, que tem por base compreender as competéncias gerenciais. Para
as autoras brasileiras Fleury e Fleury (2004) esta pode representar varidveis de input do
individuo, ou ainda varidveis de output. As variaveis de input sdo conhecimentos,
habilidades e atitudes que o individuo deve deter, e as variaveis de output estdo
relacionadas a tarefa e podem ser avaliadas observando-se os resultados que definem os
padrdes de desempenho e determinam o sucesso das pessoas no trabalho.

Essa escola é defendida por Gonczi (1999, apud BRANDAO, p. 36, 2007), para
gquem a competéncia associa atributos individuais ao contexto em que sdo utilizados,
isto é, a0 desempenho da pessoa no ambiente de trabalho. A competéncia aqui é

entendida, entdo, ndo apenas como um conglomerado de conhecimentos, habilidades e
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expressdes necessarias para exercer certa tarefa, mas também como o desempenho
expresso pelo individuo em determinado contexto, em termos de comportamentos
adotados no trabalho e em suas realizagdes.

Le Boterf (2003, p. 95) afirma que se a competéncia consiste em saber mobilizar
recursos € necessario que os mesmos sejam identificados. Dessa forma, 0s recursos de
competéncia sdo distinguidos em: *“conhecimentos gerais, operacionais e sobre o
ambiente; (saber-fazer operacional, empirico e cognitivo), atitudes (atributos pessoais e
relacionais) e recursos do ambiente (sistemas de informacéo e bancos de dados)”.

Parry (1996, p. 50, apud CRISTINA et. al. 2008) contribui de forma semelhante

com o conceito de competéncia:

Conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes relacionados, que
afetam a maior parte de um job (um papel ou responsabilidade), que
se correlaciona com a performace do job, que possa ser medido contra
parametros bem aceitos e que pode ser melhorada através de
treinamento e desenvolvimento.

Portanto, a definicdo de competéncia se apresenta atraveés de seus dados
principais, o contexto profissional, a agdo e suas dimensdes, podendo ser identificada a
partir da analise de comportamentos dos individuos em situagdes profissionais.

Fala-se em competéncias como expressdo de objetivos de um ensino em termos
de condutas ou praticas observaveis; ou seja, 0 ensino por objetivo. Outra abordagem
comumente utilizada erroneamente é a caracterizacdo que busca assemelhar

competéncia a desempenho. Segundo Perrenoud (1999, p. 20):

Desempenho observado seria um indicador mais ou menos confiavel
de uma competéncia, supostamente mais estavel, que é medido
indiretamente. E uma acepcdo desenvolvida tanto na linguistica
guanto na psicometria.

Uma concepcdo cléssica sobre competéncia é que a considera uma faculdade
genérica, uma potencialidade de qualquer mente humana. Ou seja, a competéncia seria
uma qualidade ou uma caracteristica intrinseca e natural a cada ser humano.

Tendo por base essa perspectiva, é muito comum que na conclusdo desses
programas trainees ou treinamentos intensivos, crie-se uma fantasiosa expectativa entre
os dirigentes e os participantes efetivos desses programas nas empresas, de que 0S

individuos que passaram por alguma dessas experiéncias estariam aptos para atuar de
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maneira integra em suas atribuicdes futuras, ou seja, em niveis elevados de competéncia
dentro dessas organizagdes. Na realidade pratica, ndo € bem assim que os profissionais
“alvo” concretizam essa perspectiva. O que se tem visto ap0s esses processos de
capacitacdo € um verdadeiro gap entre a aprendizagem e o desenvolvimento das
competéncias necessarias aos individuos dessas empresas.

Ruas, (2000) reconhece que 0s processos de capacitagdo gerenciados pelas
organizacdes enfatizam, sobretudo, o conhecimento, o que segundo o autor, esse foco é
o principal causador do grande intervalo que dificulta a concretizacdo do fomento a

competéncia. O autor enfatiza quando diz:

(...) os processos de formagdo desenvolvem-se de maneira
relativamente distante das condicGes e especificidades do trabalho, ou
seja, distante das condi¢cBes nas quais as competéncias vdo ser
desenvolvidas. Alias, uma das problematicas mais criticas na relacéo
entre sistemas de informacdo e desenvolvimento de competéncias
coloca-se no processo de transferéncia e adaptacdo dos resultados da
formacdo no ambiente de trabalho. (RUAS, 2000, p.250).

Segundo Le Boterf (2003), um profissional € competente ao saber administrar a alta
complexidade das atividades cotidianas gerenciais. Segundo o autor, a competéncia esta
relacionada com as mais variadas funcionalidades que um profissional deve realizar
como saber agir com pertinéncia, saber mobilizar, integrar, aprender e aprender a
aprender, saber envolver-se e saber transpor, todas essas varidveis como primordiais
para uma caracterizacdo de um profissional competente. Nesta perspectiva, torna-se
mais relevante ir além do prescrito, do padrdo, ou seja, ndo se ater apenas ao que Se
pede, mas mover-se em dire¢do da inovagéo da descoberta.

No que se refere &s competéncias necessarias ao trainees para que possam ingressar
nos programas de treinamentos oferecidos pelas organizagfes ndo estdo tdo distantes
das mencionadas anteriormente, algumas delas como ser proativo, saber liderar, ter uma
boa integracdo com a equipe, apresentar facilidade em aprender e vestir a camisa da
empresa sdo competéncias que os trainees devem ja ter desenvolvido anteriormente ou
irdo ter que desenvolver durante o processo de treinamento.

Entende-se assim que a competéncia profissional ocorre quando posta em agéo em
um determinado ambiente favoravel, o dominio do contexto organizacional torna-se

essencial, pois “permite que o profissional se adapte & contingéncia das situagdes,
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‘sinta’ o terreno, considere e ajuste as decisfes ou as atividades a serem realizadas e
antecipe as reag0es dos dispositivos e das pessoas” (LE BOTERF, 2003, p. 98 apud
SILVA E SILVA, 2010, p.5).

Na seara da formacdo profissional e do desempenho do individuo, a nocdo de
competéncia ndo se refere a um contetdo vinculado a um procedimento, ela diz respeito
a acdo do individuo em uma situacéo especifica, portanto contextualizada, sendo esta
mesma agdo reconhecida e avaliada por terceiros (HILLAU, 1994; WITTORSKI, 2004,
apud FEUERSCHUTTE, 2006). Em uma interpretagdo mais ampla, competéncia se
constitui em um processo no qual tais recursos sdo mobilizados para a efetiva realizagéo
da acdo (ROSA et al, 2005, apud FEUERSCHUTTE, 2006).

E a partir dessa perspectiva que os ex-membros da EJA/UFPB serfo avaliados a
luz do grau da evolugéo da aprendizagem adquirida durante o processo de aprendizagem

em acdo.

3 METODOLOGIA DE PESQUISA

A metodologia é entendida como o conhecimento analitico dos sequenciamentos
do processo cientifico, na dindmica dos questionamentos acerca de seus limites,
oportunidades e possibilidades, (DEMO 1989, apud MARTINS 2004) e simplesmente
nao deve ser tratada, portanto, como uma discussdo sobre técnicas qualitativas de
pesquisa, mas sobre formas de experimentar a ciéncia. Entende-se assim, que
metodologia € uma disciplina de carater instrumental a servico do conhecimento
almejado nas pesquisas; nela, toda questdo técnica implica quase que naturalmente uma
discussdo tedrica. Enfim, na verdade a metodologia explica teoricamente como na

prética o estudo deve acontecer.

Outra perspectiva importante, que Martins (2004), extraiu do estudo Fundamentos

empiricos da explicacéo socioldgica, de Florestan Fernandes (1959), é a que:

[...] se deve estabelecer entre, de um lado, métodos técnicos ou
métodos de investigacdo, ou seja, processos pelos quais a realidade é
investigada, ou ainda, as manipulagdes analiticas através das quais o
investigador procura assegurar para si condicBes vantajosas de
observacdo dos fendmenos e, de outro, métodos Idgicos, isto €, os
processos de formacdo das inferéncias e de explicacdo da realidade,
que Florestan chama de métodos de interpretagdo. (FERNANDES,
1959, p. 13 apud MARTINS 2004 p. 291).
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Neste estudo, realizar-se-4 uma pesquisa de campo, cujo objetivo geral serd avaliar a
contribui¢do do Programa Trainee da Empresa Janior no processo de aprendizagem em
acdo de académicos do curso de Administracdo da Universidade Federal da Paraiba -
UFPB. A abordagem do problema sera realizada por meio de uma pesquisa qualitativa,
ou também chamada por (GODOI; MATTOS et al. 2006) de “entrevista aberta”;

“entrevista em profundidade”.

Segundo Godoi e Mattos (2006, p.306), este estilo aberto de investigagéo:

[...] permite a obtencdo de uma grande riqueza informativa;
proporciona ao investigador a oportunidade de clarificagdo e
seguimento de perguntas e respostas em uma interacdo direta e
flexivel.

Gongalves e Lisboa (2007) corroboram dizendo “que trabalhar qualitativamente
significa dar conta de entrelacar a dimensdo pessoal e subjetiva com a estrutura social”.
Dessa forma, a subjetividade ndo pode ser dissociada do modelo qualitativo, estando
aquele naturalmente enrraigado em sua natureza qualitativa.

Na pesquisa qualitativa a definicdo amostral de investigagdo € algo complexo para o
pesquisador, que ira determinar o nimero de pessoas a serem abordadas segundo 0s
propositos de seu estudo (SIERRA, 1998, apud FEUERSCHUTTE, 2006). A selegdo de
entrevistados ndo segue a critérios objetivos ou demogréficos comuns de abordagens
quantitativas, porém segue padrGes ndo probabilisticos de representatividade do
fendmeno em estudo. Neste contexto Sierra, (1998), apud Feuerschitte, (2006) fala que
é preciso definir os critérios basicos para orientar o pesquisador na selegdo dos sujeitos
pesquisados, segundo 0s objetivos e o0s pressupostos tedrico-metodoldgicos da
investigacao.

O critério para definicdo da amostra sera o da saturagdo, caracterizada quando o
pesquisador ndo consegue encontrar respostas novas entre 0s entrevistados ao perceber
a repeticdo de suas respostas. Dessa forma a sele¢cdo dos participantes da pesquisa
ocorreu de forma intencional, com base em critérios como conveniéncia e acessibilidade
do pesquisador, bem como pela congruéncia ao perfil individual as caracteristicas da
realidade escolhida para estudo.

Foram realizadas 11 entrevistas com ex-membros da EJA, sendo quatro do género

feminino e nove do género masculino. Os sujeitos pesquisados estdo em uma faixa
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etéria de 20 a 25 anos, solteiros e que ingressaram na EJA em periodos distintos como
1° Periodo (4), 2° Periodo (6), 3° Periodo (2), 4° Periodo (1), este cenario mostra um
maior interesse dos alunos da UFPB pelo programa na fase inicial da graduag&o.
Atuaram em diversos setores como Marketing (3), Recursos Humanos (4), Adm
financeiro (3) e Qualidade (3). Hoje atuam no mercado empresarial quatro dos
entrevistados, divididos em inddstrias, cooperativas de crédito e na prestacdo de
servicos de consultoria, na &rea académica 3 dos entrevistas realizam atividades ligadas
a0 ensino e os demais se classificaram como estudantes do curso de Administracao.

Os nomes dos participantes ndo serdo divulgados por sigilo, sendo ocasionalmente
nomeados de “ENn” os quais ‘E’ simboliza o entrevistado, ‘N’ significa o nimero da
ordem de entrevista com 0s ex-trainees e 0 “n” simboliza 0 niumero do protocolo de
discurso do trainee.

Em relacdo ao instrumento de pesquisa utilizado neste estudo, utilizou-se a
entrevista semiestruturada, que permite a interagdo e possibilita as partes envolvidas a
comunicar-se entre si e levar 0s entrevistados a expressarem seus pensamentos, seus
sonhos, seus desejos e opiniGes no instante em que interagem com o entrevistador,
produzindo um resultado de um discurso compartilhado por meio de uma influéncia
mutua entre os atores envolvidos. Além de permitir uma percepcdo mais acurada em
volta das experiéncias e expectativas de vida dos entrevistados, esta modalidade de
pesquisa revela-se como um instrumento adequado a realizages de pesquisas com
propdsitos semelhantes a este, possibilitando assim investigar o contexto social dos
entrevistados, e a suas contribui¢des para o aprendizado.

Destaca-se no método da entrevista a possibilidade do entrevistador estimular o
entrevistado a comunicar-se de forma muito natural e presenciar as respostas face a face
com o entrevistado, fragmentando as perguntas sem comprometer a originalidade das
respostas obtidas.

No intuito de elaborar uma estrutura de direcionamento para o pesquisador, foi
criado um quadro constituido por trés dimensdes que abordam o0s objetos desta
pesquisa, as dimensdes enveredam para o “Conteddo da aprendizagem” identificando
“0 qué” os trainees aprenderam, “como” ocorreu o “Processo de aprendizagem”
durante o programa trainee da EJA e por fim avalia o “Desempenho académico” dos
membros da Empresa Junior de Administracdo da UFPB durante a participagéo na EJ.

O quadro 1 ilustra de maneira sintética as trés dimensdes de estudo desta

pesquisa definidas a fim de compreender o fendmeno investigado. Cada dimensdo esta
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correlacionada a um grupo de questdes com o proposito de responder cada um dos

objetivos desta pesquisa. A definicdo das questdes foi realizada a partir de ferramentas

jé ratificadas de autores conceituados que estudam a temética de aprendizagem em

programas trainees. O roteiro da entrevista pode ser visualizado no (APENDICE B).

Quadro 1: Sintese das questdes para compreensdo do fendmeno

OBJETIVOS DIMENSOES QUESTOES
1. Conteudo da aprendizagem dos ex-trainees na
EJA.
2. Conhecimentos adquiridos pelos os ex-trainees
na EJA.
Identificar o que os ex- O qué? 3. Habilidades desenvolvidas pelos ex-trainees na

membros da EJA
aprenderam no
programa trainee da
empresa Junior de

Administracdo (EJA) da
UFPB;

Contelido da
Aprendizagem

EJA.

4. Os valores e atitudes que os ex-trainees
aprenderam na EJA.

5. O que mais contribuiu para o aprendizado do
trainee.

6. O aprendizado na pratica/acdo dos ex-trainees.

7. Situacdes que colaboraram para o aprendizado.

Descrever 0 processo
de aprendizagem em
acao dos trainees da
EJA/UFPB;

Como?

Processo de
Aprendizagem

1. O processo de aprendizagem na EJA
2. Como a EJA facilitou o aprendizado

3. Descricdo do papel da EJA no desenvolvimento
profissional

4. A experiéncia de participacdo na EJA na
contribuicdo da formacao de Administrador

5. Situagdes vivenciadas na EJA que contribuiram
para aprendizado.

6. O que aprenderam ao viver essas situacdes

Identificar as
implicacBes da
participacédo no

Programa Trainee da
EJA no desempenho
académico dos alunos
no curso de
Administracao.

Desempenho
Académico

1.0 papel da educacéo formal (curso de ADM) no
desenvolvimento profissional do trainee.

2. O desempenho académico no curso durante a
sua participacdo na EJA.

3. Como a EJA faciltou o seu desempenho
académico

4. Como a EJA dificultou o seu desempenho
académico

5. Dé sua opiniao de melhoria sobre a gestdo ou
estrutura da EJA. O que pode ser melhorado

Fonte: Dados da Pesquisa, 2012.
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A duracdo das entrevistas permeou entre 27 minutos a 53 minutos e 29
segundos.

A coleta de dados ocorreu no periodo de 30 de abril a 21 de setembro de 2012,
utilizando um roteiro de pesquisa com questdes que nortearam a sua realizagdo, foi
utilizado nas entrevistas um gravador eletronico, pois o recurso facilita a memorizagéo
das respostas dos entrevistados e permite ao entrevistador prestar mais atengdo nas
respostas ao invés da anotacdo. Os dias e horarios eram pré-definidos entre o
entrevistador e os entrevistados e o critério para escolha ocorreu pela disponibilidade e
conveniéncia de cada um dos entrevistados.

Implica dizer também que inicialmente cada entrevistado foi esclarecido quanto
as intencbes da pesquisa e dos procedimentos que seriam adotados para a gravacdo e
posterior transcricdo das informacoes.

Apos a etapa de transcri¢do das entrevistas, teve inicio o processo de analise dos
dados. Para esta fase foi estabelecido o modelo usado por Silva (2005), que em seu
estudo, realizou a analise dos dados utilizando-se de sete etapas interdependentes e em
formato circular. Este modelo auxiliou o pesquisador no processo a desvelar um
caminho, por meio da anélise da fala dos entrevistados para um significado mais
interpretativo, ou seja, que trouxesse mais sentido as informagdes coletadas.

Esta analise diferiu apenas no que tange a criagdo literal dos quadros tematicos,
uma vez que foi realizada apenas a identificacdo de categorias nos protocolos e
agrupadas em temas a partir da identificacdo das semelhancas dos discursos.

Assim as etapas citadas podem ser concebidas na figura 2 logo abaixo:
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Figura 2: Ciclo da analise compreensiva e interpretativa da pesquisa.

22Etapa - Transformagdo de
umatranscri¢do de entrevistas emum protocolo
codificado.

12Etapa- Leiturae
releiturade cadaumadas
transcri¢desdastreze
entrevistas realizadas
com os trainees para
codificacdodos

discursos. . .
3% Etapa- leiturae releitura dos

protolocos codificados para
identificacdode temas.

CICLO DA ANALISE
DE PESQUISA

72Etapa- Analise
compreensiva
interpretativa dos
resultados.

42Etapa-  Agrupamentodos
relatos dostraniees.

62Etapa - Estruturagdo dos resultados
em um texto sobre cadatema com
base nas estruturas unificadas dos
discursos.

52Etapa- formagcao de estruturas unificadas
com os protocolosdosdisrcursos semelhantes.

Fonte: Adaptado de Silva (2005).

Em uma primeira agdo ocorreu a leitura e releitura das transcricbes das
entrevistas para identificar o significado dos relatos dos ex-trainees. A primeira leitura
foi feita de maneira a alcancar andlises mais superficiais dos principais pontos
observados. Ja na segunda leitura ja& eram identificadas palavras-chave que
caracterizavam a codificacdo dos relatos. Tais protocolos tiveram como objetivo
facilitar o processo de identificagdo por categoria dos discursos ja transcritos. Em
seguida foram agrupados os protocolos com discursos semelhantes e assim da
prosseguimento a Ultima etapa de interpretacéo dos discursos.

Para destacar os principais trechos, palavras ou expressdes, foi utilizado o
padrdo “negrito” como forma de identificar seus significados na busca de compreender
sua correlagdo com o objetivo da pesquisa.

Os discursos captados nesta pesquisa remetem ao pesquisador lembrangas de um
passado recente, no ano de 2008, de quando também foi trainee da EJA. As expressdes e
0 contelido da aprendizagem relatada pelos ex-trainees assemelha-se com a experiéncia
pessoal do pesquisador vivida naquele tempo. Essa identificagdo permitiu ao
pesquisador um respaldo e um aprofundamento impar das interpretagdes dos discursos
aqui detalhados, por entender que aprender é refletir na agéo.

O capitulo que se segue revela os resultados da pesquisa a luz de cada dimenséo

analisada neste estudo.
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3.1 DESCRICAO DA EMPRESA

A Empresa Junior de Administracdo da Universidade Federal da Paraiba é
formada e gerenciada pelos alunos do curso de Administragdo da UFPB, foi fundada em
1991, o que a torna a Empresa Junior mais antiga do estado da Paraiba e uma das mais
experientes do pais. Atua no ramo de consultoria em gestdo, composta por cinco
departamentos: Marketing, Administrativo-Financeiro, Gestdo de Pessoas, Projetos e
Qualidade, que atuam juntamente com a Diretoria Presidente e 0 Conselho Consultivo.

A EJA atende principalmente o mercado das micro e pequenas empresas, que
normalmente n&o tem acesso a consultoria sénior ao enfrentarem grandes problemas de
gestdo. A fim de garantir um excelente aprendizado, todo o trabalho executado é
acompanhado e orientado por um professor da respectiva area do conhecimento do
servigo prestado, visto que esses trabalhos sdo prestados como consultoria a todo tipo de
empresa, embora o mercado maior seja 0 das micro e pequenas empresas.

Atua no segmento de prestacdo de servicos na area de consultorias em gestdo e tem
como missdo “lapidar jovens talentos, oferecendo experiéncia de mercado através de
solugdes organizacionais que gerem resultados para nossos clientes”. Sediada na propria
Universidade Federal da Paraiba, a EJA/JUFPB é uma das 20 melhores Empresas
Juniores do Brasil, reconhecida com o prémio Top20 da Confederacdo Brasileira de
Empresas Juniores e a segunda do Nordeste a receber um prémio de qualidade no nivel
I1, baseada nos critérios de exceléncia do Modelo de Exceléncia da Gestdo MEG um
programa gerenciado pala Fundacdo Nacional da Qualidade - FNQ e disseminado na
Paraiba pelo Programa Paraibano da Qualidade PPQ. A EJA atua em todo o estado da
Paraiba, com maior incidéncia de suas atividades e consultorias na cidade de Jodo
Pessoa e regido metropolitana.

Dentro dos diversos projetos internos que a EJA Consultoria realiza, destaca-se
neste trabalho o Programa Trainee como objeto de pesquisa na sua relagdo com o
processo de aprendizagem na a¢do. O Programa Trainee da EJA-UFPB foi instituido no
ano de 2001, como experimento de redugdo dos impactos provocados pelo alto indice
de turnover dos membros e pela falta de licitude e padronizagdo das préticas de
admissdo utilizadas na época, sendo este atualmente, o Unico meio de inser¢do de novos

membros a empresa.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo serdo revelados os resultados que surgiram do estudo realizado
com ex-trainees da Empresa Junior de Administracdo da UFPB e enfoca as habilidades
conhecimentos, os valores e atitudes que adquiriram durante sua participagédo na EJ,
abrange também as contribuigdes do programa no desenvolvimento como profissional,
além de identificar quais os fatores que facilitou e dificultou seu aprendizado na
organizagao pesquisada.

Dessa forma, a andlise compreensiva e a interpretacdo dos resultados
caracterizam o processo de aprendizagem em agdo vivido pelos ex-trainees da
EJA/UFPB no contexto de sua pratica de trabalho.

As revelagOes abaixo trazem as percepgdes dos ex-trainees sobre o contexto
vivido no programa trainee e dos objetivos a serem alcangados nesta pesquisa.

Os entrevistados classificaram como primordial o papel da EJA na sua formagéo
profissional. Os relatos evidenciam a passagem de um simples estudante a maturidade
de um ser profissional. Observa-se que a funcéo social da EJA através da efetividade de
seus resultados no desenvolvimento do trainee insere a Empresa Junior como um agente
de mudanca na vida profissional e pessoal de quem tem a oportunidade de conhecé-la.

Através dos relatos os membros sentem-se lapidados e moldados pela
EJA/UFPB, caracterizada nos discursos dos entrevistados como um divisor de dguas na

vida profissional e pessoal do participante.

(...) eu diria que seria um papel fundamental porque o curso de
administracdo ele é tedrico, ele ensina as técnicas que foram
utilizadas, as ferramentas, mas a parte pratica € muito carente ainda,
entdo a Empresa Junior ela me proporcionou essa parte pratica a
ter contato com clientes, a ter contato com grandes empresarios
isso ai foi de fundamental importancia (...) E1.1

Entdo o papel da Empresa Junior foi primordial eu ja tinha tido uma
experiéncia, mas muito pequena profissional antes e a Empresa Junior
teve esse papel de formar, me lapidou ja vinha com uma pouca
experiéncia, mas ela foi de fato mesmo um momento que a gente pode
exercer aquilo que era do perfil do administrador (...) E3.4

A EJA foi a minha primeira experiéncia profissional entdo eu falo que
foi um papel importante porque se eu tivesse comegado no estagio
em que eu s6 fosse como todo mundo fala tirar xérox e servir
cafezinho eu ndo ia ter conseguido adquirir o conhecimento as
experiéncias que eu adquirir ao longo desse tempo entdo eu acho que
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0 papel da EJA foi primordial pra me desenvolver pra me
empurrar e me inserir no mercado de trabalho (...) E7.2

O caréter pratico da Empresa Junior favorece aos membros uma visdo primaria,
mas real do mundo dos negécios e do funcionamento de uma organizagdo na pratica. A
EJA possibilita e orienta através de suas préticas internas e das consultorias realizadas
pelos membros, conhecimento profissional e maturidade na profissdo que deseja seguir

pra toda sua vida. E como alguns trainees relatam; uma escola de profissionais.

Vocé vai perguntar isso pra todos e todo mundo vai dizer o mesmo
que a eja é um divisor de aguas na sua vida profissional e sua vida
pessoal também vocé muda algumas atitudes muda alguns valores, na
EJA vocé amadurece vocé se torna uma pessoa mais atenada com as
coisas, mais interessada no curso ela proporciona um
desenvolvimento profissional fantastico vocé se torna uma pessoa
diferente com certeza vocé vai sair diferente do que vocé entrou na
empresa Junior. E2.2

A Empresa Junior ela teve esse papel de mostrar pra gente essa
dimensdo de como funciona uma organizacdo, como se posicionar
no mercado novamente, eu acho que o papel de desenvolver um
profissional mais capacitado, um profissional diferenciado e que
de fato foi assim, sair da Empresa Junior ja direto pra outra
organizacdo em que tive um desempenho bom a gente era uma pessoa
antes de entrar na Empresa Junior e depois de entrar a gente sai outra e
de fato sai. E3.3

A EJA ela me moldou como profissional, hoje eu sou um
profissional de outra organizacdo e utilizo até hoje conceitos de
organizacdo de ferramentas de controle eu tenho das minhas aulas,
qué aulas tenho que da no semestre como é que ta o desempenho dos
alunos (...) E5.3

(...) foi papel de orientador mesmo vamos supor que a EJA é uma
pessoa e Ndo uma empresa seria sabe aquela pessoa que marcou a sua
carreira foi a EJA, aquela pessoa que me disse 0 momento em que eu
tinha que parar porque eu tava muito estressada foi aquela pessoa que
me disse ao contrario vocé ta muito relaxada va fazer mais coisa, va
da mais gas, se a EJA fosse uma pessoa teria sido um professor de
verdade né, literalmente um professor fez papel de escola mesmo é
uma segunda escola, escola dentro da universidade é a escola da
pratica exatamente. E6.5
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4.1 O CONTEUDO DA APRENDIZAGEM DE UM TRAINEE

Nesta se¢do sera apresentado o contetido da aprendizagem dos participantes do
programa trainee da EJA Consultoria e respondera a primeira dimensdo citada logo

acima.

4.1.1 O aprendizado dos trainees da EJA

Observa-se que a participacdo no programa ratifica ainda mais o que é visto na
sala de aula e favorece a crescimento do ser como profissional. Ao serem indagados
sobre 0 que aprenderam durante a sua participagdo na Empresa Junior de Administracao

0s ex-membros responderam:

(...) aprendi muito também a parte do conhecimento em
administracdo, a gente vai vendo de acordo com os periodos e na
EJA tem a consolidacdo de diversas areas entdo processo de
conhecimento é muito intenso... E3.2

(...) eu acho que todo mundo mais aprende é exatamente como
visualizar o que a gente aprende na sala na pratica. E6. 1.

(...) ndo s6 aquelas atividades, a uma ferramenta que o professor
passou como também até um conceito que o professor explica vocé
as vezes vocé ta numa atividade e diz eita! “Aquilo que o professor
disse na sala eu to conseguindo visualizar aqui” eu acho que a EJA ela
te da muito esses estalos, exatamente o que vocé vé na sala vocé
consegue colocar na pratica de maneira geral as teorias de
administracéo. E6.2

(...) aprendi sobre algumas areas da administracéo eu to finalizando
0 curso e eu ndo consegui nenhuma disciplina que me ensinasse o que
eu aprendi durante o meu periodo na EJA. E7.2.

Os relatos revelam que os ex-trainees tém a oportunidade de praticar
intensamente na EJA o0s conhecimentos em Administragdo, ou seja, aprendizados
proprios para Administradores, que sdo dados em sala de aula, proporcionando assim
uma aplicabilidade de conceitos adquiridos nas aulas e um maior e melhor entendimento
sobre tais temas.

Observa-se ainda nos discursos dos trainees que a participagdo na EJ favorece o

autoconhecimento de uma melhoria profissional continua e por entrarem muito jovens
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na Empresa Junior e sem vivéncia de mercado acreditam que a EJA favorece um
amadurecimento pessoal e profissional considerdvel, mudando seus constructos e
maneira de pensar sobre a vida e sobre as coisas. Isso fica evidenciado nos seguintes
relatos:

Eu aprendi a ter posturas mais profissionais porque vocé ndo tem
essa ideia ainda tdo bem fundamentada na sua vida passei também a
lidar melhor com situacgdes adversas que exigi de vocé ter um jogo
de sintura, exigi de vocé algo pra contornar aquela situacdo. O
aprendizado que a gente adquiriu na empresa Junior ele se baseia em
questdo de vocé da sua maturidade mesmo, vocé quando entra na
empresa Junior vocé se torna uma pessoa mais madura, entdo assim a
partir do momento que vocé entra na eja vocé amadurece muito e fica
com a cabeca mais adulta e passa a ter uma postura mais profissional
mais adulta para lidar com esses desafios do mercado. E2. 1.

(...) eu acho que isso dai foi algo que me marcou muito ter essa
postura profissional ter essa relagdo com os clientes esse
posicionamento mesmo de profissional no mercado de trabalho, eu
acho que isso foi 0 que de fato eu aprendi com a pratica (...) E3.1

Primeiro o autoconhecimento saber o que vocé precisa melhorar e
saber que vocé tem as ferramentas para melhorar naquela empresa, de
uma maneira geral aprendi essa parte de amadurecimento
profissional. E5. 1.

Contudo, a vivéncia pratica das teorias em Administracdo da sala de aula,
sentimento de um amadurecimento profissional e pessoal e o reconhecimento de suas
deficiéncias e demandas pessoais séo aprendidos pelos trainees durante sua participagao
no programa e no ingresso a empresa. O fato deste aprendizado sobre os conceitos
administrativos alinhados a préatica da agdo favorecem a emersdo de novos

conhecimentos.

4.1.2 Os conhecimentos que os trainees adquiriram na Empresa Junior

Os relatos apontam uma padronizagcdo muito enraizada sobre os conhecimentos
adquiridos na EJA e indicam um aprendizado sobre ac¢bes proprias de Administradores.
Dessa forma, aprendem as atividades executadas por esse profissional no dia-a-dia da
Empresa Junior em diversas &reas do conhecimento, como por exemplo: Recursos
Humanos, Finangas, Marketing e Projetos.

Conhecimentos em sistemas de informagcdo como o Project, utilizado no

planejamento das consultorias, sistemas de andlise estatistica como o SPSS, que
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oferecem tabulagdes em pesquisas de mercado, o Corew Drew na contribuicdo das
criagdes visuais e expertises sobre o proprio Excel, foram relatados pelos entrevistados

como alguns dos conhecimentos adquiridos no decorrer do programa.

(...) na eja a gente conhece todas as areas com mais profundidade e
passa a atuar nelas também entdo o grande conhecimento que a eja
proporciona para os graduandos € isso ai de vocé conseguir conhecer
melhor o curso, conhecer melhor a area que vocé ta entrando aonde
voceé vai poder atuar no mercado (...) E2.5

(...) muito software a gente aprendeu a mexer no Project, no SPSS,
foi também aonde eu aprendi mais habilidade com o Excel e assim
esse tipo de conhecimento foi muito valido também com o Corew que
foi um software muito importante também (...) E3.5

Ainda, os ex-trainees relatam que os conhecimentos adquiridos durante suas
participacBes no programa foram também na esfera do profissional administrador, como
préticas de gestdo voltadas ao planejamento de gestéo, geracdo de indicadores e praticas
ligadas ao gerenciamento de pessoas, como avaliagdo de desempenho, elaboracéo de

Plano de Carreira e descrigéo de cargos.

(...) como eu fiz muita consultoria na area de planejamento
estratégico foi o conhecimento assim que realmente foi bem
consolidado na empresa Junior devido ao humero de consultorias e 0
foco maior nessa area de planejamento estratégico. E3.7

(...) criar indicadores para o departamento, avaliacdo de
desempenho que ja existia plano de carreira, descricdo de cargos
(...) E5.7

E ainda relatam:

(...) de maneira geral as teorias de administracédo, vamos dizer assim
as principais ferramentas, por exemplo, planejamento estratégico,
ferramentas de qualidade, ferramentas de marketing eu acho no
geral vocé consegue aplica-los na préatica. E6.7

(...) principalmente na gestdo de projetos foram conhecimentos que
eu tive que aprender a absorver em fungdo do cargo. Foram atividades
e conceitos que fui aprendendo durante a EJA e de outros
departamentos também até pela convivéncia né da diretoria
recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho né que eram
coisas que eram de outros departamentos, mas que a gente participava,
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¢ identidade visual, eu sei de todas as ferramentas de identidade
visual numa organizacéo até os préprios controles financeiros mesmo
gue cada departamento tinha, entdo foram conhecimentos que a gente
teve que adquirir, que na verdade teve que se aprofundar, adquirir a
gente adquiriu na sala, a gente teve que se aprofundar pra poder
desempenhar o trabalho. E6.8

(...) o departamento que eu mais aprofundei meu conhecimento foi na
area de qualidade, que era uma area desconhecida por mim, mas eu
também tive uma visdo geral da administragdo mesmo, de todas as
areas, das areas de recursos humanos, finangas, de como elaborar
um plano de negdcios, entdo assim foram varios conhecimentos todos
focados na propria administracdo mesmo. E7. 3.

Percebe-se assim que as atividades préticas realizadas na Empresa Junior de
Administracdo estdo condizentes com a &rea de atuacdo destes académicos,
caracterizando um forte aliado na aprendizagem dos participantes deste movimento.

Por fim, percebe-se que a convivéncia pratica na relacdo Trainee - Trainee,
Trainee - Meio social e Trainee — Professor contribuem a aquisicdo de novos
conhecimentos como elaboracdo de planos de negdcios, controles financeiros e como
desenvolver uma identidade visual para uma organizacdo sdo destacados nos
depoimentos dos entrevistados. E sabido que este cenario somado ao relacionamento
reciproco da troca de conhecimentos é propicio para o desenvolvimento de habilidades e
competéncias gerenciais necessarios para 0 trainee sobreviver no programa e

desenvolver sua carreira profissional.

4.1.3 As habilidades que os trainees desenvolvem na EJA

As habilidades desenvolvidas na Empresa Junior sdo tipicas de ambientes com
um alto nivel de “excesso de gestdo”. Ou seja, percebe-se que a EJA é um ambiente de
muita cobranga por resultados, ambiente este, segundo 0s entrevistados Serve como
estimulo assim que os membros aprendam a agir melhor e tomar decisdes em momentos

de muita pressdo. Observamos essa afirmativa através das citacdes abaixo:

Com relacdo a habilidade o primeiro ponto que eu acho interessante
falar é vocé lidar melhor sob pressao, é vocé tomar deciséo sobre
pressdo, entdo a empresa Junior ela Ihe proporciona situacdes
inimeras que vocé tem que resolver naquela hora, tem que pensar
naquela hora. Também adquiri como falar em puablico, também a
questdo de vocé saber trabalhar em equipe porque num é todo
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mundo que consegue se da bem em equipe consegue e relacionar bem
entdo assim, ela proporciona isso também foi um aprendizado muito
interessante. E2.9

(...) primeiro a gente aprendeu desde o trainee a conviver em grupo, 0
trabalho em equipe, porque a gente era alocado no grupo e a gente
tem que aprender a desenvolver isso (...) E3.1

(...) aprendi a questdo de me relacionar com pessoas diferentes de
mim, consegui gerenciar o meu tempo, a minha rotina, também
consegui trabalhar sobre pressdo, trabalhar com curto prazo,
habilidade de falar em publico foi muito boa porque a gente passava
por isso durante o trainee e também dentro da empresa nas
negociagdes com os clientes, em eventos, eu acho que essa questdo de
trabalhar em grupo eu acho que tem que ter habilidade pra conseguir
fazer isso porque ndo é facil vocé trabalhar com pessoas que sdo
diferentes de vocé, é também a questdo de gerenciamento de tempo,
eu acho que vocé tem que ter uma habilidade gigantesca pra gerenciar
0 seu tempo, pra conseguir conciliar a universidade, a empresa, suas
consultorias e sua vida pessoal, entdo assim eu acho que foram as
habilidades bem significativas, assim dentro da EJA. E7.10

Também através dos relatos, pode-se concluir que o ato de falar em pudblico, ou
seja, a pratica da oratéria € muito desenvolvida no ambiente da EJA, os entrevistados
enfatizam a necessidade desse desenvolvimento no momento das negociagdes junto aos
clientes, para que aumentem seu poder de barganha e convencimento. A habilidade de
liderar pessoas foi ressaltada por varios entrevistados, e revelou que as experiéncias
vivenciadas na EJA durante a graduacédo estimulou os participantes a liderarem equipes
e classifica sua vivéncia nesses momentos como um dos mais importantes de sua
jornada na EJA.

Entende-se, assim, que o ambiente Junior favorece o trabalho em equipe e esse
sentimento de lideranga estd muito presente entre os membros e contribui
concomitantemente com o aprendizado de saber trabalhar em equipe. Observamos esta

afirmativa através das citagOes abaixo:

Também foram muitas, mas o que eu destaco bastante foi desenvolver
negociacdo porque eu acho a gente assim do setor de marketing na
area de marketing fazia muito isso conversar com o cliente essa
postura profissional na negociacdo e também oratdria a habilidade
também de comunicacéo com os clientes externos e com os clientes
internos no caso 0s membros, isso era algo muito importante também,
destaco a lideranca, lideranga que eu acho que foi um ponto muito
importante, vocé ali ainda na graduacéo ter que liderar uma equipe,
aprendi também a liderar quando fui diretora acho foi um momento
muito importante pra mim, vocé liderar uma equipe, liderar projetos
(...) E3.11
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(...) tem que encarar a realidade do mercado entdo assim desde as
nossas bases de como se vestir, de como falar em publico entdo tudo
isso & visto durante o trainee e quando vocé ja ta dentro da empresa,
assim a questdo de lideranca e trabalhar em equipe. E4. 1.

A primeira habilidade que me vem a mente é agir sob pressao a gente
sabe que isso é bastante importante no meio empresarial vocé saber
lidar com a pressdo, usar a pressdo a seu favor nem sempre é facil.
Pude desenvolver muitas coisas, principalmente no trainee, por
exemplo, oratéria, lideranca, principalmente trabalho em equipe na
EJA a gente sabe que a rotatividade é muito grande, mas nem por isso
a qualidade do servico ela abaixa, porque as pessoas que entram na
empresa Junior ja entram com esse pensamento de trabalhar em
equipe. E1.9

A primeira delas foi a oratéria € algo que a gente deve desenvolver,
ndo existe um administrador que ndo saiba falar em publico. O
relacionamento interpessoal, as personalidades das pessoas eram
muito diferentes entdo de vez em quando eles se chocavam, a parte do
relacionamento interpessoal eu aprendi na EJA. E5.5

Ah, Rapaz eu tive que aprender a trabalhar com pessoas. Eu tive que
desenvolver essa habilidade, tem que ter uma boa comunicacgdo com
todos, vocé tem que ser imparcial em alguns momentos e parcial em
outros tem que saber ter esse jogo de cintura e basicamente isso eu
acho, capacidade de lidar com pessoas de interagir com elas e
principalmente motiva-las a fazer o que vocé planejou. E8.8

Contudo, os depoimentos dos ex-trainees sobre as habilidades adquiridas no
processo seguem 0 que 0s estudos ja apontam como fatores chaves de habilidades e
competéncias desenvolvidas nos programas trainees. Essas habilidades desenvolvidas
pelos trainees durante o programa revelam caracteristicas proprias dos Administradores
como espirito de equipe, saber trabalhar sob pressdo, ter bom relacionamento
interpessoal e boa oratéria.

Exatamente nestes momentos de desenvolvimento de habilidades e
competéncias que os valores e atitudes dos membros séo postos a prova e revelam quais
valores, atitudes e comportamentos sédo adotados e absorvidos pelos participantes

trainees.

4.1.4 Os valores e atitudes que os trainees aprenderam na EJA

O ambiente organizacional e a propria cultura organizacional frequentado e

apresentado pelos e aos trainees favoreceram o enraizamento de algumas culturas ja
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predominantes no ambiente de trabalho da EJA, valores como ética, responsabilidade,
comprometimento e proatividade fazem parte do conjunto filoso6fico do membro da EJA

Consultoria.

(...) assim o0 que me vem a mente também é a questdo da ética, tendo
em vista que apesar de ser estudante, de ser jovens, mas esse perfil da
gética assim era bem presente na empresa. Também a questdo da
responsabilidade com os prazos, da responsabilidade do cargo que
vocé ocupa também das suas atividades... E1.13

(...) minha experiéncia eu percebi muito a questdo da ética e trabalhar
sempre prezando satisfacdo do cliente a satisfacdo das partes
interessadas eu assim eu percebi algo muito interessante em relagéo a
ética... E2.10

(...) entdo eu acho que ética é um valor assim que a gente vé muito
porgue a gente precisa muito de manter as consultorias e informacdes
em sigilo, comprometimento que é algo que de fato requer muito e
em termos de atitude eu acho que proatividade que na EJA a gente
tem quer ser muito pré-ativo, tem que ta sempre fazendo assim por
primeiro... E3.11

(...) eu acho que assim o profissionalismo quando vocé entra na
Universidade vocé obrigatoriamente tem que ser, porque vocé ta se
formando numa profissdo entdo é um profissional, pontualidade,
ética, compromisso com exceléncia eu acho isso na universidade
inteira vocé é desafiado a ter esse compromisso com exceléncia...
E6.14

Valorizar as pessoas, ter humildade também sdo valores adquiridos pelos
trainees durante o processo do programa e no ingresso & empresa. Isso é ratificado

através dos relatos de E7 e ES.

Eu acho que um valor que é muito importante que vocé vé ele na
pratica quando vocé entra na empresa é a questdo da ética, a questdo
da valorizacéo das pessoas que tdo ali no seu dia-a-dia que estdo com
vocé, a questdo da humildade de vocé saber reconhecer quando
vocé ta errado e é também saber assim trabalhar melhor com as
pessoas, saber as diferencas. E7.15

(...) a amizade muito forte o trabalho em equipe vocé valorizar o
trabalho das pessoas e vocé saber da importancia dela cada uma tem
seu papel aqui dentro e tem que ta todo mundo bem alinhado pra que a
gente consiga alcancar nosso objetivo entdo de valor mesmo de
acreditar nas pessoas de acreditar em cada trabalho de cada um ter sua
importancia eu acho que é basicamente nesse sentido ai. E8.11
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No que tange os valores e atitudes desenvolvidas na Empresa Junior de
Administracdo temos como resultado a ética, profissionalismo, proatividade,
compromisso e valorizagdo das pessoas como norteadores dos principios filosoficos dos
ex-trainees da EJA/UFPB.

4.1.5 O que mais contribuiu para o aprendizado de um Trainee da EJA

Buscou-se, nesta pesquisa, identificar o que mais contribuiu com o
aprendizado dos ex-trainees durante a participagdo na EJA, esta busca justifica-se pela
necessidade de definir quais os principais facilitadores do aprendizado na EJ de
Administracdo da UFPB. Os relatos de E1 e E4 trazem o trabalho em equipe como
principal ator no processo de facilitador do aprendizado na EJA Consultoria. E o que

mostram as citagdes abaixo:

Eu acredito que foi pra mim o trabalho em equipe, eu aprendi 14 a
trabalhar em equipe a respeitar a pessoa que estava trabalhando do
meu lado a conhecer seus defeitos a conhecer suas limitagdes né da
mesma forma as pessoas reconheciam isso. E1.16

O que mais contribuiu eu acho que foi o trabalho em equipe foi
muito algo que assim eu vejo que hoje como profissional me destaco
um pouco nisso € algo que realmente eu acho que foi muito bem
lapidado na empresa Junior. E4.9

Os discursos revelam que o trabalho em equipe favorece o respeito muatuo no
ambiente de trabalho, o autoconhecimento e as trocas de experiéncias no contexto da
organizagdo contribuem para um melhor aproveitamento do aprendizado adquirido nas

atividades praticas da empresa.

J& os discursos de E5 e E6 apresentados a seguir, indicam que o maior
contribuinte no processo de aprendizagem na Empresa Junior € a pressdo por resultados
imposta pelos proprios membros da EJ. A cobranca por resultados, segundo os relatos
dos ex-trainees, favorece ao aprendizado na medida em que, com a cobranga gera-se
uma expectativa de entrega e esta, por sua vez, gera um sentido de “eu vou da o meu

melhor” e este senso segundo os relatos abaixo contribui positivamente com o

aprendizado. E o que se vé em:
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A EJA contribuiu no sentido de me pressionar por resultados e fazer
com que eu conseguisse ter a habilidade de ndo deixar nenhum dos
dois lados desequilibrados fazer um bom trabalho na EJA e ser um
bom aluno na Universidade, pois os dois iriam contribuir para o meu
futuro acredito que o que mais contribuiu foi essa cobranga que a eja
tem por resultados. E5.9

O que mais contribuiu foi a pressdo por resultados, pelo menos
comigo funcionou como um motivador sabe tem gente dependendo
de mim ent&o eu vou dar o meu melhor, entdo eu acho que ai foi 0
gue contribuiu com o meu aprendizado. E6.15

Através do relato de uma experiéncia vivida por E6, pode-se compreender o
cenério vivido pelo trainee. Segundo os relatos abaixo, é exatamente em momentos de

pressao que eles mais aprendem. Constata-se ao dizer que:

Eu acho que na época que eu tava sozinha no departamento de
projetos foi bem dificil, s6 tinha eu de analista, diretora e consultora,
entdo foi um momento muito dificil porque a diretoria cobrava, os
consultores cobravam e ai eu tinha que responder, eu tinha que
cuidar de todas as propostas tinha que observar todas as planilhas do
Project, as planilhas de custos, tinha que da conta dos manuais de
servicos, de fazer as coisas internas do departamento, premiacao,
pratica do “grilo”, entdo assim foi um momento dificil quando eu
fiquei sozinha no departamento (...) E6.18

Outro discurso que emergiu das entrevistas, foi a indicacdo de que as
situagBes/cenarios/contexto oferecidos pela EJA contribuem para o aprendizado dos
participantes da EJ. As situagdes que foram postas aos ex-trainees caracterizam-se um
ambiente muito dindmico, onde as decisfes sdao tomadas muito rapidas e as mudangas
hierarquicas acontecem com muita velocidade, influenciando assim uma necessidade
pessoal do trainee se desenvolver. O proprio programa trainee foi citado como uma

situacdo contribuinte do aprendizado de E7 e E9 os mesmos julgam as aulas ministradas

pelos membros efetivos da empresa como fatores contribuintes do aprendizado:

Acho que as situagbes que eu fui colocado na eja e também a
necessidade de me desenvolver, tinha entrado recentemente na
empresa menos de um més e ja fui alocado pra ser consultor lider da
consultoria comecei a ter que me desenvolver a partir desse momento
ja e ai entra jA a questdo da necessidade pessoal de vocé se
desenvolver pra vocé atingir aquele objetivo atingir de acabar aquela
consultoria acabar bem a consultoria prezar o nome da empresa (...)
E2.13
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(...) eu acho assim que o proprio programa trainee foi assim o que
deu o impulso pra que eu enxergasse varias coisas que eu podia
realizar durante o meu periodo dentro da EJA. As proprias aulas que
a gente tinha durante o programa trainee, com os membros é
também a questdo de saber Ihe dar com as outras pessoas também de
correr atrds e ndo eu vou, eu vou tentar aprender isso, vou ter que
fazer porque a gente ta precisando, a gente tem um prazo entdo assim
eu acho que a realizagdo do plano de negdcios durante o programa
de trainee foi assim o apice do aprendizado, em todas as areas. E7.19

Bom, o que mais contribuiu eu acho que foi 0 ambiente de trabalho
gue a eja proporcionou a EJA proporciona um ambiente
extremamente dinamico, um dia vocé é consultor outro dia pode
surgir um oportunidade de vocé ocupar um cargo de diretor e a partir
dai vocé tem que ter um censo de adaptagdo muito grande, entdo eu
acho que o ambiente de trabalho que a EJA proporciona desde o
programa trainee onde a gente é condicionado a trabalhar sob
pressdo onde a gente tem que criar onde tem que inovar pra sair bem
numa avaliagdo de programa trainee e consequentemente ser efetivado
na empresa (...) E9.25

Contudo, os fatores contribuintes com o aprendizado dos trainees mais relatados
foram trabalho e o espirito em equipe, trabalhar em ambientes sob presséo e por Gltimo
0s cendrios e as situacBes onde os trainees sdo inseridos e desafiados. Segundo os
relatos estas variaveis influenciam fortemente a relacdo do individuo e o aprender e no
momento em que funcionam como “enzimas catalisadoras” do aprendizado e

contribuindo assim com o conhecimento pratico/te6rico de um trainee.

4.1.6 Discussao dos resultados

As abordagens trazidas anteriormente mostram a visdo de ex-trainees quanto a
dimenséo do contetdo da aprendizagem adquirida no programa. O Quadro 2 segmenta
estas abordagens relacionadas a esta dimensdo de estudo, as variaveis e aos atributos de

cada variavel mencionados pelos entrevistados.
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Quadro 2: Sintese do contetido do aprendizado dos ex-trainees.

DIMENSAO VARIAVEIS ATRIBUTOS

- Sistemas de Informacdo como
(Project, SPSS, Corew Drew, e
Excel)

- Praticas de gestdo (Gestéo
de indicadores, Awvaliacdo de
Desempenho, Plano de Cargo e
Carreira e descricdo de cargos,
plano de negocios, e controles

Conhecimentos

O CONTEUDO DA financeiros).
APRENDIZAGEM - Trabalhar em ambientes sob
pressao.
- Espirito de equipe.
Habilidades - Desenvolvimento de um bom

relacionamento interpessoal.
- Falar em publico
- Lideranca.

- Etica.

- Comprometimento.
Valores e Atitudes - Responsabilidade.

- Proatividade.

- Valorizagdo das pessoas.

Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

De maneira geral, observa-se que os conhecimentos adquiridos na Empresa
Junior de Administracdo sdo direcionados e objetivos, voltados a aprendizagem em
administracdo geral, construidos através do desenvolvimento da pratica em acdo. Como
citado anteriormente, Silva (2009) destaca que um dos critérios fundamentais de
aprender na agdo é que os individuos devem refletir sobre suas experiéncias com outros
atores em projetos de aprendizagem para construir uma teoria sobre algum resultado de

uma agdo. Para o autor,

[...] a aprendizagem na acédo ajuda no desenvolvimento de habilidades
de administracdo geral e no pensamento estratégico quando 0s
executivos necessitam exercer a lideranga diante de problemas
complexos que ainda ndo tém solucdo. (SILVA, 2009 p.165).

O autor citado ainda comenta que “aprender na agdo é um processo social de gerentes e
trabalhadores que interagem em conjunto para revisar, interpretar suas experiéncias e
compreender as situagdes que os tém levado a solucionar seus problemas” (SILVA,
2009, p.165) geralmente cotidianos, revelando assim sua caracteristica de processo

contextualizado.
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Luz (1999, p. 57) destaca algumas habilidades que s&o avaliadas nos candidatos
a vagas de trainee e que foram ratificadas nos discursos dos candidatos no dinamismo
do programa e nos momentos de maiores tensdo e cobranga por resultados como

relacionamento interpessoal, trabalho sob pressdo e trabalhar em equipe:

O candidato a trainee para ter éxito nos processos de selecdo, além do
dominio de outro idioma e da informatica, precisa reunir algumas
competéncias e caracteristicas de personalidade e comportamento, tais
como: gosto por desafios interesse em aprender, bom relacionamento
interpessoal, criatividade, ambicéo, foco no cliente e nos resultados,
visdo estratégica e saber trabalhar sob pressao e em equipe.

Os valores e atitudes relatados pelos entrevistados refletem a perspectiva
comportamental do trainee e a preocupacdo da manutencdo da imagem disseminada
perante os professores, alunos do curso de administracéo e clientes.

Contudo a aprendizagem esté ligada diretamente & absorcdo de novos habitos,
conceitos, valores, atitudes e comportamentos advindos sempre apds um treinamento ou
novas experiéncias, sejam individuais, grupais ou organizacionais. De acordo com Kim
(1993), aprender nada mais € que adquirir novas condutas ou modificar condutas ja

existentes.

4.2 DESCOBRINDO O PROCESSO DE APRENDIZAGEM DOS TRAINEES

Nesta secdo sera apresentado como ocorreu o processo de aprendizagem dos
participantes do programa trainee da EJA Consultoria e responderd a segunda dimenséo

desta pesquisa citada no item 4 logo acima.

4.2.1 Descrevendo o seu processo de aprendizagem na EJA

Os relatos mostram que o processo de aprendizagem na EJA inicia-se desde a
selegéo do candidato, o que se configura um dos desafios que motivaram os ex-trainees
a aprenderem, principalmente com as dindmicas de grupo. Outra perspectiva do
processo de aprendizagem é a fase do programa trainee, a qual sdo oferecidas aos
candidatos aulas em formato de seminarios ministradas pelos préprios membros. Como
parte integrante do processo de aprendizagem foi citado também a busca pelo

conhecimento através de consultas aos professores orientadores, e leituras sobre os
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diversos temas necessarios para a execucdo das atividades e nos momentos de Trade off.
Também foi presente nos discursos dos ex-trainees o processo de gestdo do
conhecimento realizado entre os membros o qual sdo repassados os conhecimentos j&
integralizados participantes mais experientes. Pode-se visualizar com mais clareza

através da leitura das citacBes abaixo:

O processo de aprendizado na Empresa Junior ela ja comeca desde a
parte da selecdo, entdo é uma bateria de exames onde a gente era
testado a todo o momento, tipo dindmicas com testes escritos de
conhecimento, depois vem a parte das aulas, onde eram abordas
varios temas, dindmica de grupo, cursos de oratdria, de negociacao...
E1.19

Contando o processo do inicio assim a gente participou das dinamicas
de grupo, teve as aulas no trainee também que contribuiu muito para
gue a gente entrasse pelo menos com alguma visdo mais formada
sobre o curso entdo nesse processo de aprendizagem, entra também o
trainee ele é uma ferramenta importante pra comecar a construir uma
postura profissional a partir dai das aulas, das dindmicas das
atividades que eram passadas pra gente, vocé entra na empresa vocé é
alocado numa consultoria vocé tem que estudar sobre o tema, ler
mais quando vocé tem que desenvolver um projeto interno na
empresa, entdo é assim sdo varias atividades sdo varias situaces que
vocé realiza para aprender mesmo. E2.17

Entdo o processo de aprendizagem ocorreu primeiro com o repasse de
informac6es dos membros, porque a gente tinha essa politica de
mostrar como é que funcionava de fato, entdo havia muito esse
repasse de conhecimento na nossa diretoria havia sempre esse
processo de sucessdo, de gestdo do conhecimento bem consolidada,
mas também como € muito na préatica quando vocé se depara com uma
consultoria aquela primeira consultoria € sempre a consultoria assim
mais dificil porque vocé ainda ndo tem tanta experiéncia pratica, mas
quando vocé vive de fato vocé vai buscando lapidar seus
conhecimentos, ler e entender sobre o assunto. E3.20

Ocorreu desde o0 momento que eu fiz a inscricdo, comecei o trainee,
eram aulas diarias que a gente tinha todas as tardes, e durante essas
aulas a gente aprendia com as outras pessoas que ja faziam parte da
empresa, que eram nossos professores e eles passavam pra gente o
conhecimento que eles tinham, a gente tinha a aula e tinha a parte
pratica que era o estudo de caso, as apresentacdes dos projetos
depois que saiu o resultado a gente, assumiu uma funcdo na célula e
dai a gente estudava mais sobre os servicos que eram oferecidos pela
empresa. Quando surgiam ddvidas a gente procurava um professor,
procurava alguém que ja tinha feito aquele servigo ia procurar
relatdrios antigos era sempre assim, era um ajudando o outro, com o
auxilio de professores. E4.19

eu fiz muitas consultorias na area de planejamento estratégico, mas no
fim do meu periodo na EJA eu fiz uma consultoria de recrutamento e
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selecdo na area de Recursos Humanos, entdo eu nunca tinha feito
consultoria nessa area, tinha uma experiéncia grande na éarea de
planejamento e tive que estudar, estudar técnicas de entrevista, estudar
como é que era as percepg¢des do candidato, entdo como era também
buscando esse conhecimento em livros, com os professores que
estavam nos auxiliando, que sempre havia essa interacdo com 0s
professores. E3.21

(...) olha a primeira parte da aprendizagem que acontece na EJA ¢
justamente no trainee, a gente entdo a gente aprende no trainee, a
gente recebe um conhecimento sobre &reas de administracdo. A
Segunda foi a parte do exemplo, quando eu via 0s membros da EJA a
forma como eles se vestiam, a forma como eles ministravam o
assunto, eu acabava usando aquilo como exemplo, quando eles iriam
me testar e a terceira etapa, a pratica acho que o aprendizado da gente
desde escola é sempre assim que mostra 0 que é depois mostra um
exemplo e depois te faz praticar, entdo isso fecha um ciclo de
aprendizagem. E5.17

As atividades préticas que eram oferecidas através de consultorias e tarefas
internas foram relatadas pelos ex-trainees como parte do processo de aprendizagem.

Uma perspectiva muito caracteristica do MEJ sdo 0s eventos de encontros entre as

7

empresas juniores dos estados, nestes eventos o benchmarking € muito utilizado no
processo da aprendizagem, defendido e disseminado entre todos como um método

muito eficiente de se adquirir conhecimento pratico e teorico.

(...) eu acho que o aprendizado comeca no trainee, que é a aquele
aprendizado de nivelamento certo o segundo, que foi assim eu entrei
como consultora da qualidade, entdo eu vou chamar de aprendizado
de reconhecimento Porque eu fui reconhecer a area da qualidade que
foi a area que eu fui alocada, entdo eu fui ler sobre ferramentas da
qualidade (...) E6..24

Quando a gente entra em uma empresa Junior a gente passa por muita
dificuldade que s6 faz a gente crescer, eu entrei no departamento da
qualidade e ndo sabia 0 que era mal sabia o que era qualidade, entdo
eu tive que correr atras, tive que pegar livros, ir atras de professor
e entender onde que eu tava, 0 qué que eu tinha que fazer, a minha
primeira consultoria também foi mapeamento de processos que era
assim totalmente desconhecida até pra prdpria empresa a gente nunca
tinha realizado uma consultoria nessa area, entdo eu fui e busquei o
aprendizado. E7.23

O processo de aprendizagem comecou no trainee em que a gente
tinha as aulas, nés éramos submetidos a dinamicas, a preparar uma
proposta, falar em piblico, a gente tinha que apresentar seminarios,
entdo esse processo foi o inicial pra gente conseguir realmente
entender como era o funcionamento da empresa e ai quando a gente
entrou na empresa que eu entrei no departamento da qualidade a gente
era incentivado a pesquisar sobre a area que a gente estava; ler
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livros, a participar de seminarios, a gente fez muito evento também
dentro do movimento, a gente participava de muitos eventos eu logo
gue entrei com uma semana eu participei de um evento em que eu
consegui fazer um benchmarking e aquilo me ajudou muito a
adquirir conhecimento até a elaborar algum projeto pra dentro da
empresa pra ajudar entdo foi importante essa questdo de assim eu
mesmo tomei a iniciativa de ir atrds do conhecimento a gente era
incentivado, mas ninguém chegava e olhe leia ai isso aqui a gente
era incentivado, mas tinha que correr atras. E7.21

Analisando os discursos dos participantes da EJA/UFPB pode-se concluir que o
processo de aprendizagem dos trainees ocorre no nivel individual e coletivo. Pode-se
entender melhor o aprendizado no nivel individual quando os trainees citam que eles
mesmos Vv&o atras do conhecimento atraves das leituras, ou quando falam que ficam
observando a forma como os membros atuais da EJA se comportam diante das
apresentacdes e dos treinamentos.

Ao nivel coletivo visualiza-se, por exemplo, quando relatam que buscam o
conhecimento através da troca de experiéncias com outros participantes do MEJ no
intuito de resolver uma situagdo-problema, nos proprios eventos do MEJ onde o0s
membros trocam experiéncias vividas em sua empresa e buscam melhorias através do

benchmarking com outras EJ’s.

4.2.2 A EJA como promotora da aprendizagem

Nos relatos desta secéo, as ferramentas oferecidas pela empresa e 0os métodos de
trabalho apresentados aos trainees séo classificados como facilitadores do aprendizado
dos participantes do programa. O incentivo oferecido aos trainees também revela-se
como um promotor do aprendizado, principalmente nas consultorias, as quais 0S
membros encontravam cenarios pessimistas no decorrer do processo. Tudo isso pode

ser ratificado através dos relatos dos ex-trainees logo abaixo:

Ela dispGe de varias ferramentas e de varios métodos para que vocé
possa aprender, entdo assim tem as consultorias quando vocé comeca
uma consultoria e vocé conversa com o professor orientador entdo
vocé ja vai comecar saber mais sobre aquele tema e também em
situacgdes que vocé passa na empresa. E2.27

Entdo a empresa facilitou de diversas formas, primeiro que
incentivava muito, entdo assim esse incentivo essa determinacgéo que
0S membros passavam pra agente, que a gente tinha que realmente dar
0 nosso melhor, também a EJA nos colocava em cenarios, nos
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colocavam em empresas que estavam com algum problema ou que
precisava de alguma intervencdo ali no caso uma consultoria pra
realmente melhorar o seu desempenho, entdo com essas oportunidades
gue eu acho que realmente foi isso, foram as oportunidades dadas
qgue fizeram a gente aperfeicoar o aprendizado e pessoas que
repassavam esse conhecimento nos treinavam, nos capacitavam foi o
meio de facilitar esse aprendizado. E3.28

(...) foi 0 contato que ela proporcionou pra gente no mercado assim,
a pratica mesmo nao s@, porque a gente nao aprende s6 vendo a teoria,
a gente aprende mais praticando, entdo assim foi fundamental por isso
a gente tava em contato direto com o mercado, a gente visitava
clientes, via os problemas das empresas, mesmo que ndo fechasse as
consultorias a gente podia estudar mais aquela empresa e aprendia na
pratica mesmo com as situacdes que a gente vivenciava. E4.24

Os discursos de E5 e E6 mostram que a EJA complementa o curso de
Administracdo com a antecipacdo pratica das teorias vistas na sala de aula, o reflexo
disso na relagdo do membro com o curso é que conclui o quanto as teorias
administrativas sdo importantes no processo de aprendizagem e na formagdo do

Administrador.

(...) porque ela deu a oportunidade de vivenciar a administracao
antes da universidade. Foi isso essa oportunidade que eu veja
administracdo ndo sdo s as aulas é muito mais do que isso e se a
gente tiver a teoria que a gente aprende aqui e a pratica a oportunidade
de praticar a gente pode chegar mais longe. E5.14

Facilitou exatamente porque aumentou a minha capacidade de
percepcdo e de entendimento porque as vezes a prdpria Kéatia Aires
falando da qualidade eu voava na aula, meu Deus o que essa mulher ta
falando, ai quando cheguei |4 que comecei a ver na pratica as
ferramentas, Ishikawa, Pareto, os préprios indicadores de desempenho
ai eu “a ta agora eu entendi, a ta agora eu vejo que essas coisas €
atil mesmo, tem l6gica por tras disso”. E6.22

Dessa forma a EJA comporta-se como facilitadora e promotora do aprendizado,
nos momentos em que 0s trainees sdo inseridos em situagdes, cendrios e oportunidades
favordveis ao desenvolvimento dos trainees, oferecendo aos mesmos um contato
precoce com a realidade do mercado e a antecipagdo dos temas e assuntos vistos em sala

de aula.
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4.2.3 Discussdo dos resultados

Os enfoques apresentados anteriormente mostram o0 sentimento dos ex-trainees
quanto a dimensdo de como ocorre 0 processo da aprendizagem adquirida no programa.
A figura 02 mostra resumidamente as etapas e as variaveis do aprendizado associadas a

cada etapa do programa.

Figura 3 — Etapas do processo de aprendizagem

1
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Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

As etapas do processo de aprendizado da EJA foram definidas pelos
participantes em trés grandes pilares: A 12 etapa representa o crivo dos candidatos aptos
a ingressar no programa. Atividades, como testes de conhecimentos e dindmicas de
grupo séo ferramentas utilizadas na identificagdo das competéncias gerencias
necessarias aos candidatos. Na 22 etapa do processo caracterizada como o ingresso do
candidato ao programa trainee, sdo utilizados como meios de disseminagdo do
conhecimento feedback, seminérios, as leituras de textos e os estudos de caso
relacionados as atividades que serdo realizadas pelos candidatos ao ingressarem na

empresa.
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O processo de aprendizagem vem através dos feedbacks que vocé
vem recebendo ao longo do programa trainee, eu acho que isso foi
uma forma que agilizou muito o desenvolvimento dos trainees,
falando especificadamente de mim, por que a gente sabia onde tava
errando e sabia onde tava acertando, entdo a gente usava aquilo
como estimulo pra melhorar, entdo isso também foi um fator muito
importante pra o processo de aprendizagem do trainee, 1a dentro da
empresa. E9.23

A 32 e (ltima etapa do processo de aprendizagem é a efetivagdo do trainee na
empresa, ou seja, 0s candidatos que foram aprovados na etapa anterior serdo efetivados
como 0s novos membros da Empresa Junior finalizando assim o ciclo do processo da
aprendizagem na empresa pesquisada. Nesta etapa 0S meios aos quais 0S trainees
adquirem conhecimento sdo as consultorias prestadas aos clientes e as atividades de
melhorias internas.

O processo de aprendizagem da EJA é composto por duas perspectivas, explicito
e o implicito. Segundo Antonello (2006), inclui nas praticas explicitas o que é falado e o
que ndo é falado; o que é representado e 0 que é assumido. Integram-se ainda a este
conceito, a linguagem, as ferramentas, os documentos, as imagens, os simbolos, 0s
papeis definidos, os critérios especificados e os procedimentos.

Ao se tratar das relagbes implicitas, a autora inclui também convencdes técitas,
sugestoes, regras, intuicdes, as percepcoes, a sensibilidade, compreensdes incorporadas,
suposicdes subjacentes, as visdes de mundo compartilhadas que nunca puderam ser
articuladas. O Quadro 3 segmenta estas abordagens relacionadas a esta dimensdo de

estudo, as variaveis e aos atributos mencionados pelos entrevistados.

Quadro 3: Sintese do processo de aprendizagem dos ex-trainees.

DIMENSAO VARIAVEIS ATRIBUTOS

- Dindmicas

- Aulas/Seminérios

- Busca por orientacfes
dos professores
PROCESSO DE - Leitura

APRENDIZAGEM - Cogestdo

- Atividades préaticas

- Benchmarking.

Recursos de Aprendizagem.

- Cenarios/ situagdes vivenciadas pelos
Fatores Facilitadores trainees
- Motivagdo para aprender

Fonte: Dados da pesquisa, 2012.
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Na perspectiva coletiva, a aprendizagem é disseminada entre os trainees
(Cogestéo) e interpretada por meio de um conglomerado de ideias e opinides a fim de

obterem um constructo tnico. E o que ralata E9 logo abaixo:

(...) a forma de aprendizagem da gente se deu mais através dos
conhecimentos que era repassado de membro pra membro o processo
de cogestdo também foi algo que favoreceu bastante o processo de
aprendizagem que quando uma pessoa vai sair da empresa ele tinha
meio que uma obrigagdo moral de passar os conhecimentos para seu
sucessor entdo também era uma forma de aprender dentro da empresa,
alem do proprio ambiente de trabalho da dindmica do ambiente que a
gente era inserido de lidar com situagdes diferenciadas, dentro das
consultorias também a gente tinha orientagdo dos professores entdo
isso contribuia pra o processo de aprendizagem EO9.

Silva (2009, p. 127) contribui ao afirmar que:

A disseminagéo ocorre quando o0 grupo passa a integrar o resultado do
processo no nivel organizacional, o que contribui para a
institucionalizagdo de novos  processos, procedimentos e
comportamentos que influenciardo as agbes de todos os agentes
envolvidos direta e indiretamente com o processo de aprendizagem.

No discurso de E9 observa-se justamente o que Silva (2009, p. 126) afirma, o
autor diz que “a aprendizagem, no nivel individual, é influenciada pelos
comportamentos e pelo contexto social em que ocorre”. O autor ainda ressalta que essas
experiéncias vividas pelas pessoas no dia- a- dia servirdo de background no processo de

aquisicdo, contribuindo assim para a atribuigéo de significado.

4.3 O PAPEL DA EJA NO DESEMPENHO DO TRAINEE

4.3.1 Desempenho Profissional

Os relatos abaixo mostram que os trainees julgam como maior contribuigdo da
Empresa Junior na formagdo como administrador o fato dela contribuir na deciséo de
que carreira seguir ou qual a area especifica do curso irdo se dedicar mais. Enfim a EJA
cria um ambiente favoravel para decidir o que ou qual carreira seguir, se é consultoria, a

academia, o empreendedorismo entre outras.
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(...) assim ela faz com que vocé se conheca faz com que vocé pense se
¢ aquilo mesmo que vocé quer, eu acho que depois de uma
experiéncia dessa vocé comega a pensar de forma diferente do curso
de forma diferente do que vocé faz, onde vai atuar entdo assim, ela
proporciona um retrato da realidade pra que vocé possa seguir sua
carreira para que vocé possa dar prosseguimento a sua carreira sem
contar as habilidades que ela desenvolve em vocé também. E2.21

(...) assim ela ndo é um fator fundamental na sua decisdo de carreira,
mas ela ajuda a lhe situar se é consultoria, se essa area que vocé
quer atuar, acho que ela direciona algumas coisas pra vocé, ndo é
um fator preponderante pra sua decisdo profissional, mas abre sua
cabeca pra algumas coisas sim. E2.27

Descrevem ainda que:

(...) a questdo do contato direto que a gente tem, a gente passa por
varias areas e escolhe a que a gente mais deseja entdo a gente sé na
graduacdo ndo tem como a gente escolher qual a area a gente quer
seguir, até tem, mas ndo tem assim tanto, como é que eu posso falar
com tanta énfase assim que realmente é aquela area que a gente quer
seguir se a gente ta vendo s6 nos livros, s6 nas aulas e a gente assim
vivenciando na pratica, ainda mais no inicio do curso como eu
participei, eu pude ter um contato com todas as areas da administracao
e dai sim ver qual a area que eu me identifico. E4.29

Como administradora foi a minha primeira experiéncia profissional a
gente tem uma visdo de como vai ser a nossa profissdo, da um
gostinho do qué a gente vai passar futuramente dessa vida de
empresa, de conhecer, de adquirir conhecimento mostrar a realidade
nas empresas hoje em dia, porque as vezes a gente entra na
universidade imaginando que as empresas sdo de um jeito e quando
sai € um baque, a gente se depara numa empresa totalmente diferente,
ou muito capitalista, ou empresa familiar e ai na EJA a gente pode
sair com uma visdo mais certa das coisas, entdo eu acho que a EJA
como administradora eu vejo que a EJA é uma experiéncia que todo
mundo devia passar. E7.28

4.3.2 Desempenho Académico

Os relatos da maioria dos entrevistados indicam que o desempenho académico
dos trainees melhorou ou ndo foi alterado durante a participacdo no programa, apesar
dos discursos indicarem alguns aspectos que destacam a falta de tempo para a dedicagdo

a academia.
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O desempenho académico melhorou pelo menos no meu caso ele
melhorou bastante, quando eu comecei a participar da eja, porque eu
tinha exemplos praticos para da. E1.31

(...) consegui conciliar isso até porque eu sabia muito da importancia
do curso de obter um bom desempenho também como aluna ndo sé
como consultora da empresa ou diretora, entdo assim eu acreditava
muito nisso até porque a gente tinha um pouco dessa cobranca dos
professores com razdo e eu acredito que o meu desempenho
académico nao foi afetado, consegui obter boas notas, conseguir
fazer bons trabalhos (...) E3.33

(...) a gente tinha pouco tempo pra estudar isso é fato a gente se
dedicava a gente tinha um gosto muito maior de ta na empresa do que
ta aqui na universidade s6 na sala de aula, mas assim realmente a
gente sente dificuldade de conciliar o horario pra estudar as vezes
o rendimento cai a gente chega cansado pensando na consultoria que a
gente vai fazer no outro dia mas eu acho que eu fiquei na media eu
néo fui to prejudicada. E7.31

(...) o desempenho académico em si néo foi afetado, eu acho que eu
consegui melhorar bastante, pelo contrario, melhorei bastante até
porque a gente via muita coisa que a gente ja tinha visto na EJA a
gente ia ver depois no curso, entdo isso dai trazia o diferencial pra
gente em sala de aula e varias contribuigdes que a gente podia dar pra
os outros alunos com a nossa experiéncia entdo assim foi, o
desempenho melhorou significativamente. E3.29

(...) eu acredito que eu ndo deixei ele cair eu ndo sou um aluno
brilhante, mas meu CRE se eu ndo me engano no final do curso foi 8,5
entdo CRE bom, ndo é brilhante, mas também ndo é baixa entdo eu
sempre soube conciliar muito bem essa parte da EJA com a
universidade... E5.28

(...) bom eu acredito que tive um bom desempenho académico eu
nunca perdi nenhuma disciplina, meu CRE era acima de 8.3, mas eu
acho que se eu ndo tivesse feito parte da Empresa Junior eu teria
tido um desempenho académico melhor. E9.30

(...) ndo eu acho que nédo atrapalhou porque sem ddvida nenhuma a
EJA toma uma boa parte do tempo da sua vida, ela tras prejuizos
sociais, de sono porque vocé dorme pouco, entdo é uma coisa intensa
mesmo, mas eu acho que ndo atrapalhou. E10.33

Ao passo que alguns trainees relataram um bom aproveitamento académico
durante sua permanéncia na EJ, outros defendem que sua desenvoltura académica foi

prejudicada e aponta a falta de tempo como principal responsével por este fenémeno.
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O desempenho académico no sentido de notas fui prejudicado um
pouco, mas no sentido de senso critico de maior aprendizagem,
porque uma coisa € vocé vé aquilo no quadro e ndo pensar isso na
pratica acho que vocé dificulta muito o aprendizado vocé apenas
decora aquilo quando vocé vai praticar ndo ocorre. E8.34

Meu desempenho foi muito fraco, muito fraco mesmo, porque eu
tinha muita dificuldade em estudar por tempo principalmente.
Meu dia era preenchido por aula e por EJA, das sete da manha as dez
da noite quase, entdo eu chegava em casa exausto, tinha que estudar
pra disciplina de RI, pra disciplina de administracdo e tinha que fazer
os trabalhos da EJA, tinha que planejar a aula do trainee, tinha que
fazer trabalho de consultoria, tudo ao mesmo tempo. E11.32

...eu acho que caiu um pouco meu rendimento s6 que até hoje eu
ndo cheguei a perder cadeira nenhuma, assim ndo me atrapalhou, mas
também eu diminuir um pouco o ritmo que eu tinha de estudo quando
eu sO estudava, quando eu ndo fazia parte da empresa, realmente caiu
pouco pela falta de tempo pelas atividades que a gente passa a
assumir né, isso é normal assim todo trabalho a gente tem que ter um
pouco de queda no rendimento. E4.35

Meu desempenho no curso ele baixou quando eu entrei na eja ate
porgue eu ndo tinha esse interesse tdo grande no curso em estudar de
vé essa area mais académica sempre eu gostei mais da pratica e a EJA
contribuiu para que eu focasse mais nessa parte pratica entdo acabei
deixando um pouco de lado o meu rendimento académico e tenho
certeza absoluta que caiu por causa da EJA, porque vocé fica
vislumbrado com a EJA, vocé fica doido pra ta naquele lugar
fazendo coisas praticas e as vezes acaba esquecendo um pouco da
drea académica. E2.36

Percebe-se através dos discursos acima, que devido ao agradével ambiente da
EJA muitos trainees ficam vislumbrados, encantados com as atividades da empresa, em
consequéncia disso dedicam mais tempo as atividades da empresa e acometem seu
desempenho académicos a baixos resultados.

Enfim, os entrevistados consideram que a Empresa Junior dificulta o
aprendizado académico na medida em que as atividades desenvolvidas na empresa,
absorvem muito o tempo que dedicariam a vida académica, em contra partida, relatam
ainda que a EJA facilita o desempenho académico quando a mesma possibilita conhecer
na pratica os temas tratados em sala de aula, tomando um carater complementar as

teorias de administracdo em geral.
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5 CONSIDERAGCOES FINAIS

A producdo do conhecimento, por meio da pesquisa qualitativa &€ um esforco de
aproximacdo entre construcOes tedricas e fatos da realidade. Este estudo teve como
objetivo avaliar a contribuicio do Programa Trainee da Empresa Junior de
Administracdo no processo de aprendizagem de ex-membros a partir da perspectiva da
aprendizagem em agéo.

Os objetivos especificos desta pesquisa serdo respondidos nesta se¢do no intuito
de desvelar o que os trainees aprenderam no programa trainee da empresa Junior de
Administracdo (EJA) da UFPB, além de descrever o processo de aprendizagem em acdo
dos trainees da EJA e por fim identificar as implicagdes da participagdo no Programa
Trainee da EJA no desempenho académico dos alunos no curso de Administracéo.

O processo de aprendizagem estd ligado diretamente a absorcdo de novos
héabitos, conceitos, atitudes e comportamentos advindos sempre apds um treinamento ou
novas experiéncias, sejam individuais, grupais ou organizacionais.

Os resultados desta pesquisa revelam a esséncia e significados dos discursos
narrados pelos ex-trainees que contam suas experiéncias a partir do contexto da agéo e
revelam que o conteddo da aprendizagem adquirida pelos entrevistados reflete
conhecimentos, habilidades, valores e atitudes da funcdo intrinseca do administrador.
As experiéncias trazidas nos discursos dos entrevistados carregam em si conhecimentos
que contribuirdo para o desenvolvimento profissional dos participantes.

No intuito de caracterizar como ocorreu 0 processo de aprendizagem, o
pesquisador buscou definir as etapas sequenciais do processo de aprendizagem para que
obtivesse uma estrutura que delimitasse exatamente o processo de aprendizagem na
Empresa Junior de Administracao.

As etapas do processo de aprendizagem foram classificadas como Selegdo,
Programa Trainee e por fim Ingresso dos novos membros. O pesquisador ao interpretar
os discursos e elaborar a estrutura sequencial das etapas, entende que no decorrer do
programa as etapas contribuem para o aprendizado em agéo dos participantes.

Os recursos e meios utilizados no processo de aprendizagem dos trainees estédo
alinhados aos objetivos da organizagéo, lapidar jovens talentos.

Constata-se que na perspectiva profissional as implicagdes da participagdo no
Programa Trainee da EJA no desempenho académico se comportam de maneira positiva

na relacdo entre a EJA e o trainee.
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Na perspectiva académica, a Empresa Junior se comporta hora dificultando o
desempenho dos trainees, hora contribuindo com os resultados em sala de aula.

O pesquisador procurou como forma de contribuigdo a organizagdo identificar
oportunidades de melhorias a partir dos relatos e sugestdes dos proprios entrevistados as
quais veremos a segulir:

Acredita-se que o relacionamento com os outros alunos que ndo fazem parte
da Empresa Junior pode ser melhorado por meio de uma reavaliacdo de condutas e uma
reciclagem de principios comportamentais perante a sociedade académica.

A necessidade de um olhar mais criterioso no que diz respeito a questdo da
valorizagdo do rendimento académico também foi exposto como primordial, no
desenvolvimento de competéncias necessarias a formacdo do profissional. Diante dos
discursos, foi citada como forma de maximizar o aprendizado académico, a formacao
de grupos de estudo entre 0s membros da empresa sobre teorias vistas em sala de aula
parra a conservacdo e valorizacdo do desempenho académico.

Como de costume, as mudancgas dos lideres responsaveis pela gestdo, trazem
consigo o desejo da criacdo e da reinvencgdo, logicamente que as organizagbes nédo
devem estagnar-se congelando seus processos, mas sim, aplicando energia no que é
realmente necessario, e segundo trechos dos discursos parar de “ficar se reinventando
tanto”.

Questdes como aplicar proibicdes nos prolongamentos do horario dedicado a
EJA, também foram indicados pelos entrevistados, ao relatarem que passavam a
madrugada dedicando-se as consultorias, podendo acarretar disturbios no sono e
consequencias graves de salde, além do baixo rendimento.

No decorrer das entrevistas o pesquisador identificou que nos discursos dos
entrevistados ficou caracterizada uma descontinuidade dos processos de gestdo e uma
variagdo no modelo de aprendizagem da EJ e, em consequéncia disso identificou-se
uma diferenciacdo de respostas de ex-membros de periodos de ingresso distintos na
EJA, o que despertou ao pesquisador identificar as implicagdes dessa descontinuidade e
Recomenda a futuros pesquisadores a investigacdo sobre “A ruptura na gestdo e suas

consequencias no processo de aprendizagem dos trainees”.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

- Em que periodo do curso ingressou na EJA?

- Quais os cargos que vVocé ocupou na EJA?

- Qual 0 ano de concluséo do Curso?
- Qual a sua é&rea de atuagdo? Atua como Administrador: ( ) Sim ( ) Néo

- Qual a sua idade?

Objetivos Dimensdo Questdes
Identificar o que o0s ex- O qué? - O que vocé aprendeu na EJA?
membros da EJA - Que conhecimentos vocé adquiriu na EJA?

aprenderam no programa
trainee da empresa Junior
de Administracdo (EJA) da
UFPB;

Conteado da
Aprendizagem

- Que habilidades vocé desenvolveu na EJA?

- Que valores e atitudes vocé aprendeu na EJA?

- O que mais contribuiu para o seu aprendizado? Vocé
poderia descrever alguma situacdo?

- O que vocé aprendeu através da experiéncia pratica/acdo?
Vocé poderia citar alguma situacdo em que isso seja
evidenciado.

Descrever 0 processo de
aprendizagem em agdo dos
trainees da EJA/UFPB;

Como?

Processo de
Aprendizagem

- Como ocorreu 0 seu processo de aprendizagem na EJA?
- Como a EJA facilitou o seu aprendizado?

- Descreva o papel da EJA em seu desenvolvimento
profissional ?

- Como e experiéncia de participagdo na EJA contribuiu na
sua formac&o de Administrador?

- Descreva situagOes vivenciadas na EJA que contribuiram
em seu aprendizado. O que vocé aprendeu ao viver essas
situacbes?

Identificar as implicacdes
da participagdo no
Programa Trainee da EJA
no desempenho académico
dos alunos no curso de
Administragdo.

Desempenho
Académico

- Descreva o papel da educacéo formal (curso de ADM) no
seu desenvolvimento profissional?

- Como vocé avalia o seu desempenho académico no
Curso durante a sua participacdo na EJA?

- Como a EJA facilitou o seu desempenho académico?

- Como a EJA dificultou o seu desempenho académico?

- Dé sua opinido de melhoria sobre a gestdo ou estrutura
da EJA. O que pode ser melhorado?




