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Resumo: Os programas de trainees criam impacto
positivo nas estratégias basicas das organizacdes por
expandirem o capital humano ao mesmo tempo em que
proporcionam competitividade. No entanto esses
programas néo conseguem reter a maioria desses futuros
executivos. Nesse contexto, o objetivo dessa pesquisa é
verificar se ha relacdo causal entre os programas de
trainees, 0s quais estdo geralmente orientados aos
objetivos da organizacgdo, e as expectativas, motivaces
e objetivos individuais desses novos talentos.

1. Introducéo

Procurar-se-4 por meio da reviséo da literatura e do
uso da técnica de experimentos, identificar algumas das
razbes pelas quais muitos dos jovens trainees desistem
do programa logo ao término do mesmo e inicio de suas
atividades como profissional, fato pelo qual, reduz o
retorno sobre o investimento a médio e longo prazos das
organizagcdes é quase um contrato preestabelecido, ao
mesmo tempo em que a estratégia de formacdo de novos
executivos também é reduzida proporcionalmente.

Estudos quantitativos realizados por [1] ja
demonstravam que os programas de trainees além de
serem desenvolvidos em etapas, podem proporcionar a
organizacdo mudancas e evolugdo na gestdo
administrativa. Dessa forma, a Teoria da Expectativa
demonstra ocupar importante posi¢cdo no estudo da
motivacdo do trabalho segundo sua proposta de modelo
de Valéncia-Instrumentalidade- Expectativa (VIE), o
qual tem sido objeto de numerosos estudos empiricos e
contribuicbes que abrangem  problemas tanto
conceituais quanto empiricos [2]. Logo, a teoria da
expectativa ou teoria da expectancia é uma teoria da
motivacdo que envolve interdisciplinaridade e tem por
objetivo explicar os determinantes das atitudes e dos
comportamentos no local de trabalho e baseia-se na
premissa geral de que a motivacdo para o desempenho
que um individuo possui, apoia-se na antecipacdo que
ele faz de eventos futuros e defende que a expectativa
de um resultado positivo orienta a motivacéo [2].

2. Referencial Tedrico

A Teoria das Expectativas pode ser utilizada para
predizer as condi¢cBes sob as quais certos fatores
motivam os individuos nas organizacfes. Essa teoria é
depende de trés componentes, quais sejam: do atrativo
(valéncia) de certas recompensas ou “resultados” que
advém de certo desempenho; das percepgdes entre o
desempenho e a ocorréncia dos “resultados”
(instrumentalidade); e da percep¢do do vinculo que

existe entre o esforgo orientado para o desempenho e o
subsequente desempenho efetivo (expectativa).

Em relagio ao primeiro atrativo, a Valéncia — que
também pode ser chamada de Relacdo Esforco-
Desempenho, pode ser considerada uma medida de
atracdo que um determinado resultado exerce sobre um
individuo ou a satisfacdo que ele prevé receber por um
determinado resultado. Esse resultado pode ser positivo,
negativo ou nulo. A Relagdo Desempenho-Recompensa
ou mais conhecido como Instrumentalidade, est4
associada a convicgdo que uma pessoa tem da relagdo
entre executar uma agdo e experimentar um resultado.
Definir as instrumentalidades das pessoas é importante,
porque é provavel que o desejo de executar uma
determinada acédo seja forte somente quando a valéncia
e a instrumentalidade forem assumidas como
aceitavelmente  altas. Por dltimo, a Relacdo
Recompensa-Metas Pessoais ou Expectativas sao
convicgdes relativas ao vinculo entre fazer um esforco e
realmente desempenhar-se bem. De acordo com o0s
resultados encontrados nos trabalhos de Vroom (1964),
sempre que um individuo escolhe entre alternativas que
envolvem resultados incertos, torna-se mais evidente
que seu comportamento é afetado ndo sé por suas
preferéncias entre esses resultados, mas também pelo
grau em que ele acredita que eles sdo provaveis. Quando
um individuo tem a expectativa de resultado de
desempenho, esses individuos esperam  certas
consequéncias por seus comportamentos, e isto afeta as
decisGes de como se comportam.

2.1 Desenvolvimento das Hipoteses

O Apbs uma pesquisa das possiveis varidveis
independentes consideradas como antecedentes a
Intencdo de Ficar, 0s seguintes constructos foram
escolhidos: (i) comprometimento na carreira, (ii)
entusiasmo  organizacional, (iii) comprometimento
organizacional, (iv) intencdo de escolha de carreira e
(vi) atitude empreendedora. Os resultados esperados que
apresenta o trabalho esté relacionado positivamente aos
antecedentes da Intencdo de Ficar (IF) na organizagéo.

O comprometimento com a carreira é conceituado
como a forca da motivagdo para trabalhar em um papel
de carreira escolhido poderia servir de base para
examinar 0s antecedentes e resultados do compromisso
de carreira. Um modelo integrador considera as
caracteristicas  individuais e situacionais como
determinantes  das  decisbes de carreira e
comportamento, representado pelo modelo tedrico a
seguir.
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Figura 1 — Modelo

Nesse aspecto, as seguintes hipdteses puderam ser
levantadas:

H1: Quanto maior o comprometimento com a
carreira profissional e organizacional do funcionario,
menor € sua intencdo de deixar o emprego. O
entusiasmo organizacional, ou seja, aquele relacionado
ao trabalho ajuda a construir lealdade & organizacdo e
influencia qualquer intencdo que a equipe possa ter que
abandonar; isso é observado por [3].

H2: Quanto maior o entusiasmo profissional e
organizacional do funcionario, menor é sua intencéo de
deixar o emprego. O comprometimento organizacional
esta relacionado positivamente com a satisfagdo com o
trabalho. Com base nas previsdes da teoria de troca e
estudos empiricos [4] supfe-se que a satisfacdo de
carreira afeta positivamente também 0
comprometimento organizacional.

H3: Quanto maior a satisfagdo com a carreira
profissional maior serd o  comprometimento
organizacional e menor é sua intencdo de deixar a
organiza¢do. De acordo com Intengdo de escolha de
carreira, a literatura indica que hd uma longa historia de
investigar intengdes de escolha de carreira de estudantes
que pretendem fundar uma empresa ap6s a conclusdo
dos estudos.

H4: Quanto maior o entusiasmo profissional e
organizacional do colaborador, menor é sua intengdo de
deixar o emprego. Em relacdo ao empreendedorismo, a
hipotese se debruca na teoria de que as atitudes sdo
melhor instrumento para medir o empreendedorismo
que a personalidade [5] portanto:

H5: quanto mais acentuado a atitude empreendedora,
menor a intengdo do executivo em permanecer na
organiza¢do. Em outras palavras, as combinagdes dos
diversos fatores que a organizagdo disponibiliza sdo os
tratamentos manipulados, e a combinacdo das atitudes e
intencBes do trainee em se manter na organizagdo (IF)
em relacdo a esses fatores, torna-se a varidvel
independente.

3. Conclusoes
Os resultados obtidos por meio do uso do softer
SPSS versdo 18 da IBM conforme indicam os quadros
abaixo, permitem afirmar com 95% de confianca que o

comprometimento organizacional influencia
positivamente a intencdo de ficar, que a satisfacdo no
trabalho ndo tem influéncia significante e o entusiasmo
organizacional, diferente do esperado, tem influéncia
significante  mas com sinal invertido, porque o
questionario foi desenvolvido com perguntas invertidas
para evitar a influéncia do viés do método
comum.
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Figura 2 — Coeficientes

O quadro a seguir indica a influéncia das variaveis
independentes em relagdo a variavel dependente. O R
guadrado ajustado é de 0,784 e indica o quanto o
modelo esta adequado.

Model Summary
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Figura 3 — R? ajustado

Uma nota é que, embora o trabalho ainda néo esteja
concluido, no modelo original, ndo se utilizou a escala
de satisfacdo no trabalho, no entanto, de acordo com as
respostas imprecisas, essa escala substituiu 0s
antecedentes comprometimento na carreira, intencdo de
escolha de carreira e atitude empreendedora.
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