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A CONTRIBUICAO DO PROGRAMA DE ESTAGIO PARA O
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL DO UNIVERSITARIO

1. INTRODUCAO

Um levantamento divulgado, em janeiro de 2020, pelo Nube (Nucleo Brasileiro de
Estdgios) sugere que somente no primeiro trimestre do ano devem ter sido geradas mais de 44,6
mil vagas de estdgio no Brasil (CROQUER, 2020). A contratacdo de estagidrios ndo se trata
apenas de facilidades contratuais, mas pode agregar valor a uma empresa com a concepg¢ao de
novas ideias para o ambiente corporativo. Nao obstante, as empresas encontram no estigio a
chance de formarem profissionais conforme seus valores e, até mesmo, direciond-los para
planos de carreira estratégicos (MAVICHIAN, 2017).

Boisler e Greene (2017) defendem que o dominio de uma habilidade ndo depende
apenas da quantidade de horas de pratica, mas também da qualidade e eficéacia desta prética.
Quando este pensamento € empregado dentro das organiza¢des que proporcionam programas
de estdgio, para a aplicacio do conteudo visto nas instituicdes de ensino por parte dos
estudantes, € reconhecida a importancia da pratica de acOes eficazes capazes de promover a
evolucdo dos estagidrios, para que, habilidades sejam desenvolvidas e aprimoradas.

Com a evolucdo dos programas de trainees e estagidrios, as empresas estdo cada vez
mais abertas a contratos com jovens estudantes que tém vontade de aprender e materializar
dentro das organizacdes o que aprenderam em sala de aula. Com o interesse das institui¢cdes, os
estagidrios podem ter sua primeira oportunidade de emprego fixo apds o periodo de aprendizado
(MAVICHIAN, 2017).

Na perspectiva de Marinho (2008, p. 17) o estagio ¢ “[...] uma atividade pedagogica
que tem como objetivo desenvolver a interdisciplinaridade, promover a relagao teoria e pratica
e gerar oportunidades de avaliagdo curricular e desenvolvimento profissional dos alunos”.

Diante desse contexto, percebe-se a importancia e as consequéncias do estdgio na vida
do estudante. Desta forma, objetivo geral foi analisar a contribui¢do do programa de estagio
para o desenvolvimento profissional do universitario.

Para atingir o objetivo proposto, o artigo estd organizado em cinco partes: introducao;
referencial tedrico, por meio do qual foram abordadas as principais defini¢des de aprendizagem,
condig¢des para que a ocorréncia no estagio e, as praticas que as empresas dispdem como forma
de aprendizado. Na terceira parte, estdo os procedimentos metodoldgicos que foram utilizados;
na quarta parte consta a apresentacdo e andlise dos resultados; e na quinta as consideracoes
finais.

Esta pesquisa permitiu compreender a realidade de uma empresa que potencializa a
aprendizagem dos seus estagidrios a partir de programa de estdgio estruturado e fomentado a
luz do desenvolvimento continuo do capital humano. Assim, foi possivel observar que as
empresas podem ser estruturar os seus programas de forma a contemplar fatores importantes e
benéficos para o desenvolvimento profissional do estagiério.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Aprendizagem

A aprendizagem € um processo continuo que nao pode ser diretamente observado, que
ocorre de forma voluntaria e involuntéria, desde o nascimento até a morte, que transforma o
modo como o individuo se comporta, percebe e interage com o mundo (LA ROSA, 2003). A
partir dessa definicao € possivel conceituar a aprendizagem como um processo: pessoal, cada
individuo € seu préprio agente transformacional e suas conquistas dependem de seu esforgo e
envolvimento; continuo, porque persiste ao longo da existéncia do individuo; global, porque a
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aprendizagem envolve todos os sentidos do individuo, ndo necessariamente de forma
simultanea; gradual, por ser pessoal e continua cada individuo aprende num ritmo
caracteristico; e por consequéncia, integrativo-cumulativo, onde os aprendizados s@o inter-
relacionados de alguma forma e somam-se as experiéncias anteriores (LA ROSA, 2003).

Bem como aponta Cavellucci (2003), as pessoas costumam aprender de variadas formas,
baseadas na singularidade de cada individuo. Dessa forma, deixa claro que a aprendizagem nao
deve ser tratada como um processo que € experimentado por todos da mesma forma.

Niao existe nenhuma teoria unificadora com relacdo aos estilos de aprendizagem. O
modelo de Kolb (1984 apud SILVA; GANZER; GASPERIN; BIEGELMEYER; CAMARGO;
OLEA, 2014, p. 129), por exemplo, aponta uma teoria onde adquire-se o conhecimento por
meio da propria experiéncia: “a teoria da abordagem experiencial concentra-se numa
perspectiva integrada e holistica que combina a experiéncia, a percep¢do, a cogni¢do € o
comportamento”. Assim o processo baseia-se nas etapas de experiéncia concreta (aprender
experimentando), observagdo reflexiva (aprender observando e avaliando), conceituacio
abstrata (aprender pensando e projetando) e experimentacdo ativa (aprender fazendo e
executando).

Existem alguns modelos na literatura que buscam explicar os mais variados estilos de
aprendizagem. O modelo de Kolb (1984 apud MUHLBEIR; MOZZAQUATRO, 2011), por
exemplo, sugere que diante da prioridade a uma certa habilidade, o individuo desenvolve um
estilo de aprendizagem particular. S@o descritas quatro habilidades categorizadas em
divergente, assimilador, convergente, acomodador.

Os estilos de aprendizagem, ja segundo Sobreiro (2009), percebem-se em trés formas,
sendo elas: visual, auditivo e sinestésico, que respectivamente representam os aspectos
espaciais, verbais e motores. Assim, o visual € aquele alguém que, ao receber estimulos visuais,
cria imagens para aprender da melhor forma para ele, ou seja, vendo. Da mesma forma, os
auditivos sdo aqueles que ao ouvirem conseguem reter maiores informagdes e aprendizados.
Sinestésicos, por sua vez, sdo guiados pelas experiéncias motoras, 0 que torna necessario
realizar algo para aprender melhor.

O processo da aprendizagem, além de ser influenciado pelo individuo, como abordado
anteriormente, também sofre influéncias do meio onde o individuo esta inserido
(ILLERIS,2013), que podem potencializar ou inibir as possibilidades de aprendizagem e sdo
classificados em quatro categorias de estimulos basicos: ambientais, emocionais, sociolégicos
e fisicos. Os fatores ambientais possuem relacao com os aspectos inerentes ao ambiente no qual
o individuo se encontra. No que tange os fatores emocionais, essa categoria foi desmembrada
em estimulos relacionados a responsabilidade, motivagdo, persisténcia e estrutura (DUNN,
1978 apud CERQUEIRA, 2000).

Os fatores socioldgicos estdo ligados ao convivio do individuo em sociedade, isso €, a
maneira que ele reage na forma de aprender € influenciada pelas preferéncias de se trabalhar de
maneira individual ou fazer parte de um grupo. Por fim, os fatores fisicos se conectam com as
percepgOes e se pautam nas necessidades de cada individuo, tais como, alimentagdo, tempo e
mobilidade, isso é, para alguns individuos o processo de aprendizagem pode melhor ocorrer até
mesmo quando € adotado um certo tipo de alimentacdo, como por exemplo a ado¢do de
alimentos que estimulem e potencializem o nivel de energia da pessoa (DUNN, 1978 apud
CERQUEIRA, 2000).

Garcia (2009) destaca que as instituicdes de ensino e os profissionais que atuam na 4rea
da educagdo possuem o papel influenciador na instruc¢do e estruturagdo do saber tedrico do
individuo, bem como, a responsabilidade de proporcionar meios eficientes que possam



transmitir o saber em forma de conhecimento, de forma clara, sintética e objetiva, e que tal
conhecimento possa ser a base para a fomentagdo da aprendizagem.

E importante diferenciar a forma como o individuo recebe o aprendizado, seja ele
estruturado ou ndo. Segundo as autoras Marsick e Watkins (1997) é possivel separar a
aprendizagem em dois tipos, a aprendizagem formal e informal, sendo a segunda ainda
desdobrada num subtipo, a aprendizagem incidental.

A aprendizagem formal é caracterizada pela estrutura, geralmente se dd num espacgo de
sala de aula e tem uma formatacdo institucional, enquanto a aprendizagem informal ndo
compartilha da mesma estrutura, tampouco conta necessariamente com uma sala de aula ou de
uma instituicdo, sendo a gestdo do conhecimento feita pelo préprio aprendiz (MARSICK,
WATKINS, 1997). J4 a aprendizagem incidental, subtipo da aprendizagem informal, foi
definida como resultado de outras atividades como “realizagdo de tarefa, interacao interpessoal,
cultura organizacional, experimentos de tentativa e erro, ou mesmo decorrente da aprendizagem
formal” (MARSICK; WATKINS, 1997, p. 295).

Para Flach e Antonello (2010) existe ainda outro subtipo de aprendizagem informal, a
aprendizagem situada, que propdem a necessidade de considerar o impacto do contexto social
na aprendizagem, argumentando que os individuos aprendem também com a interacdo e
observacgdo do grupo social em que esta inserido.

Segundo Antonello (2005), para o desenvolvimento novas competéncias e habilidades,
tanto individual quanto em grupo, € necesséria a integracdo dos tipos de aprendizagem. Os
processos formais de ensino, como a universidade, cursos e treinamentos, geram resultados
positivos para os individuos. Para analisar os tipos de aprendizagem, Flach e Antonello
sistematizaram (Quadro 1) as aprendizagens formal e informal a luz de alguns elementos a
serem considerados.

Quadro 1 - Elementos a serem considerados nos estudos acerca da aprendizagem formal e informal

Indicadores Aprendizagem formal Aprendizagem informal
. Surge em cursos formais de ensino- | Pode surgir de maneira nido planejada, ndo
Oportunidade . . . N . ;
i o aprenfilz.age{n, como Universidade, | controlada, as vezes de maneira amdeptal ou
. especializacdes, cursos, programas de | mesmo como resultado de uma tarefa diferente
aprendizado . ~ . .
instrucdo e treinamento. realizada.
Controle Realizado pelo instrutor, mediador ou | Parte do proprio individuo.
professor.
Forma de | Predominantemente tedrico. Predominantemente pratico.
conhecimento
Desenvolvido
Influéncia Sim. Nio.
institucional
Elementos Aprendizagem gerencial, ciclos de apren- | Comunidades de Pratica, Participagdo
tedricos de | dizagem. Periférica Legitimada, schemas, Aprendi-
analise zagem situada.
Individual e coletivo. Predominantemente individual, pois depende
Processo de fatores como situacdo, contexto, conheci-
mentos prévios de cada individuo.
Habilidades, conhecimentos e competéncias | Conhecimentos prévios do individuo, reali-
do instrutor ou mediador; trabalhos em | zagdo de tarefas artisticas, interesse, compro-
Fatores que | equipe; comprometimento; engajamento; | metimento, coaching, networking, unlearning,
exercem qualidade do grupo onde o processo formal | suporte, coesdo do grupo, caracteristicas e
influéncia de aprendizagem ocorre. qualidades individuais, estimulo a atividades
que ndo estejam diretamente relacionadas a
tarefas do cotidiano.

Fonte: Flach e Antonello (2010, p. 205).




A autora divide algumas preocupacgdes com outros pesquisadores, a principal € o ruido
existente em toda forma de comunicacdo. Nesse ruido, a autora constata alguns pontos
relacionados ao aprendiz como: participacao e interesse abaixo das expectativas do mestre, todo
o conteido abordado ndo ser absorvido, sobrecarga de informagdes num periodo curto de
tempo; por outro lado, pontos relacionados com o mestre: a passagem do conhecimento pode
ndo ser conduzida de forma eficiente, ndo ter um certo grau de autonomia no ambiente,
conteddos muito especificos que ndo abordam de maneira prética os assuntos (FLACH,
ANTONELLO, 2010).

2.2 Atuacao da empresa

Segundo Aquino e Tomassini (2008), € notdrio o interesse das empresas para com a
atividade de estdgio supervisionado, visto que, hd beneficios em renovar sua equipe ao
realizarem avaliagdes e treinamentos para potenciais funciondrios de maneira mais eficaz e
econdmica.

Para Young (2010), contratar talentos prontos no mercado ndo caracteriza uma boa
solucdo para resolucdo dos problemas de uma empresa. O autor ainda afirma que o
conhecimento pode ser construido ao passo em que uma empresa se torna responsavel pela
formacao de seus funciondrios e, 1ssO sim, mostra progresso € composi¢ao continua.

As organizagdes que levam a sério o desenvolvimento de seus estagidrios utilizam
algumas formas de capacitagcdo dos estudantes dentro da empresa, dentre elas, treinamentos. A
conceituagdo de treinamento engloba trés importantes dimensdes: a primeira refere-se a
intencionalidade na melhoria do desempenho profissional; a segunda diz respeito ao controle
desse processo por parte da organizacdo e; a terceira enfoca sua natureza processual.
(PANTOJA; PORTO; MOURAO; BORGES-ANDRADE, 2005)

Visto que treinamentos possibilitam “ajustar os individuos aos seus novos papéis na
estrutura da empresa”, (PANTOJA; PORTO; MOURAO; BORGES-ANDRADE, 2005, p- 256)
torna-se visivel o ganho da companhia para com o investimento em programas de estdgio pois,
ao passo em que, seus valores tornam-se intrinsecos aos estagiarios, estes passam a aplica-los
juntamente com seus conhecimentos aprendidos nas Instituicdes de Ensino.

Abordar a prética do estdgio como fator relevante para formacdo de competéncias
profissionais, permite ao estagidrio entender como o conhecimento adquirido na academia pode
ser aplicado para tomada de decisio no ambiente corporativo, propondo ao estudante
compreender quais competéncias, habilidades e conhecimentos ja foram consolidados e quais
ainda necessitam ser buscados e ou aperfeicoados para atender as necessidades da organizagao,
tornando-o dessa forma, o maior responsavel pelo seu desenvolvimento sobretudo, durante o
estagio (MURARI; HELAL, 2009).

Segundo Murari e Helal (2009, p.278) “o estdgio € um mecanismo que possibilita formar
um profissional de acordo com os interesses e objetivos das organizacdes” e observam ainda
que, as ‘“‘competéncias técnico-funcionais sdo ensinadas diretamente aos estagidrios no
ambiente de trabalho, mas que demandam previamente dos estagidrios, a presenga de
determinadas competéncias, principalmente, comportamentais, €ticas e politicas”.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para analisar a colaboragdo do programa de estdgio para o desenvolvimento profissional
do universitario, optou-se por um estudo exploratério, com abordagem qualitativa que, de
acordo com Cardano (2017), estd associada ao aprofundamento do conhecimento sobre a
natureza de um determinado fendmeno.



O objeto de estudo selecionado foi uma organizagdo do setor financeiro, pois se mostrou
apropriada para a obten¢do dos dados, ja que possui grande ndmero de estagidrios em seu time
de colaboradores, bem como, um programa de estigio, a unidade de andlise, que promove
diversas acdes com foco no desenvolvimento profissional de seus estagidrios.

A entrevista foi utilizada como técnica de coleta de dados, que nas palavras de Marconi
e Lakatos (2002, p.92), “¢ um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha
informacdes a respeito de determinado assunto, mediante uma conversacdo de natureza
profissional.” Dessa forma, identificou-se as ag¢des propostas pela organizacdo por meio do
encontro com um membro do RH responsavel pelo programa de estdgio, trés gestores diretos
de estagidrios, bem como, seis estagidrios a serem entrevistados separadamente, pois, pretendia-
se identificar a aplicacdo dos conhecimentos adquiridos por eles durante a faculdade no
ambiente de trabalho, de maneira formal ou informal.

O Quadro 2 traz uma sintese dos entrevistados, com as principais caracteristicas.

Quadro 2: Sintese dos entrevistados

Entr ’ Tempo na
evist | Cargo Area Instituicdo | Curso de Formacao
ado (anos)
GP Consultor Recursos Humanos 2,5 Gerenciamento de Pessoas
de Pessoas
G1 Gestor Risco de Financgas 10 Ciéncias Contébeis
G2 Gestor Risco Operacional 10 Ciéncias Contabeis
Recuperagido de . ~
G3 Gestor P 9 Administragao
Crédito
o Previdéncia Privada . ~
E1l Estagidrio Fechada 1 Administragdo
E2 Estagidrio Fln,a nelamento de 2 Engenharia Mecatronica
Veiculos
Projetos de
E3 Estagidrio | Automacdo de 6 Administracio
Crédito
E4 Estagidrio Reflta}bﬂldade de 6 Ciéncias Atuariais
Crédito
o Processos de A ~
ES Estagidrio Cobranca 1,5 Ciéncia da Computacdo
E6 Estagidrio | Risco Operacional 1 Engenharia de Produgao

Para este estudo foi utilizada a entrevista semiestruturada por meio de videoconferéncia,
realizada por intermédio de ferramentas de comunicacgdo digital, o que permitiu gravacao de
audio e video, enquanto as respostas foram transcritas e houve observacdes que garantiram uma
andlise embasada. Seguiu-se desta forma dada a facilidade em se conseguir o contato com o
sujeito entrevistado.

Diante dessa escolha de técnica de entrevista semiestruturada, foi utilizado como
instrumento de coleta de dados um roteiro de entrevista com 8 perguntas para o responsdvel
pelo programa de estigio da organizagdo 8 perguntas para os gestores diretos e 8 perguntas para
os estagidrios, mas apesar de a entrevista basear-se nos roteiros pré-estabelecidos, foi possivel
fazer perguntas pertinentes ao longo da conferéncia devido a flexibilidade desta técnica.

Os roteiros de entrevista foram elaborados com base nos conceitos apresentados no
referencial tedrico, que descrevem algumas alternativas de acdes a serem utilizadas por
empresas em seus programas de estagio. Lozada e Nunes (2018, p.198) alegam que “a
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elaboracdo da ferramenta de pesquisa tem como base os objetivos e a fundamentacao tedrica
que guiaram a pesquisa até a etapa da coleta de dados”.

A partir das respostas, realizou-se a transcri¢do das informacdes para, por fim, realizar
as analises de conteddo como uma forma de validar os dados. Assim, a técnica de analise de
dados utilizada foi a andlise de contetido, que segundo Godoy (1995, p. 5) “[...] prevé trés fases
fundamentais: pré-analise, exploragdo do material e tratamento dos resultados.”.

Realizou-se uma primeira leitura superficial das informacdes obtidas nas dez entrevistas
realizadas. Estabeleceu-se como corpus no presente artigo o conteido de todas as dez
entrevistas, submetendo-as aos subsequentes procedimentos analiticos e em seguida organizou-
se formalmente o material com as transcricdes de todas as respostas de cada uma das perguntas
feitas aos entrevistados. O sistema de categorias proposto tem como premissa a teoria que
suporta a pesquisa, a priori, a luz da abordagem de diferentes autores e suas contribui¢des
optou-se por categorizar as andlises da seguinte forma: formato do programa de estigio,
aprendizagem e prdtica, além da percep¢do dos gestores e estagidrios.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para uma exploracdao mais ampla e relevante, dividiu-se a secdo em duas partes: visdo
da empresa, com as acdes propostas pela empresa e suas respectivas contribuicoes e a percepcao
dos estagidrios que reflete sobre a triade - universidade, estudante e empresa.

4.1 Visdo da empresa

A partir das entrevistas, foi possivel constatar que o programa de estdgio € de extrema
importancia para a empresa. A formacdo de novos profissionais faz parte da cultura
organizacional, observando-se de maneira contundente um comprometimento maior com
questdes voltadas a diversidade e a aprendizagem continua.

Trata-se de um pilar fundamental no desenvolvimento da organizacao segundo todos os
gestores entrevistados, G1, G2 e G3 respectivamente, “o programa de estagio na minha opinido
€ uma das ferramentas que nds temos ali para conseguir trazer novas pessoas, novas formas de
pensar dentro da Institui¢do”, “o RH sempre valoriza a diversidade [...], oxigenando as areas
seja através do programa interno de mobilidade ou seja pela atragdo de novos talentos” e “eu
acho que o programa de estdgio € a base de pra onde o banco quer ir, entdo a gente td mirando
nos planos estratégicos”.

Na organizagdo analisada, o programa de estagio comegou em 2003, com metas focadas
na geracao de renda, na contribui¢do com o primeiro emprego e no desenvolvimento global dos
jovens. Segundo o site online da empresa, diariamente sdo contratados, em média, seis jovens
para o programa, o que representa mais de mil e quinhentos novos aprendizes por ano, mais de
12 mil aprendizes ja contribuiram com sua histéria. O programa tem duracdo de até 2 anos, o
contrato de estagio € renovado a cada 6 meses, a jornada de trabalho € de até 6 horas diarias e
conta com cerca de 600 horas de capacitagdo teorica.

De forma clara e evidente, fica explicito o interesse da empresa em relagcdo a pratica do
estagio supervisionado, segundo a entrevistada GP, da drea de recursos humanos, “a empresa
[...] acredita que o programa de estagio € a porta de entrada pra novos talentos e a gente cuida
bastante do desenvolvimento [...] porque a gente acredita que essas pessoas vao se tornar o
proximo nivel de talentos aqui dentro”. Essa perspectiva possui concordancia com oS
argumentos apresentados por Aquino e Tomassini (2008) e Young (2010), que contratar
talentos prontos no mercado ndo caracteriza uma boa solu¢@o para resoluciao dos problemas de
uma empresa.



As contribuicdes da empresa foram analisadas conforme o formato do programa de
estdgio apresentado pela Institui¢do, sendo o mesmo desmembrado da seguinte maneira: pré
onboarding, onboarding, aprendizagem como construto de habilidades e competéncias,
treinamentos, projetos, feedbacks e avaliacoes de desempenho. Ainda serdo abordados dois
pontos, a pratica do job rotation, que ndo ocorre no programa de estdgio da empresa em questao,
e como € medida a efetividade do programa.

O pré onboarding e onboarding, que na traducido literal significam pré-embarque e
embarque, trata-se de uma série de processos pelo quais os novos colaboradores passam ao
antes e ao serem admitidos por uma organizagdo, a fim de promover a socializa¢do deste novo
colaborador com os processos, procedimentos e a cultura organizacional.

O planejamento atual da empresa, em relagdo a contratagdo de novos estagiarios, visa
proporcionar inclusdo e diversidade, em fatores relacionados a formagao académica, classe
social, questdes raciais e de género. Pautando-se na percepcdo e relato apresentado pelos
gestores, uma possivel explicacdo, tem relagdo com a transformacgao cultural da companhia ao
longo dos dltimos dez anos, principalmente no tocante a estrutura do programa de estagio. Por
exemplo, o G2, relata que hd dez anos, a Instituicdo adotava algumas restricdes em relacdo a
faculdade dos estagidrios, isto é, apenas estudantes de determinadas faculdades eram
selecionados para a participagdo do programa de estdgio, algo que mudou radicalmente ao longo
destes tltimos dez anos.

Foi possivel observar como os gestores arquitetam estratégias que fomentam a
aprendizagem e o desenvolvimento de competéncias dos estagidrios. Uma destas estratégias, €
a elaboracdo de um Plano de Desenvolvimento Individual (PDI), que consiste num processo
formal de alinhamento de expectativas e objetivos semestrais.

Segundo o G1, algumas habilidades sao fundamentais de serem desenvolvidas durante
o estagio, destacando-as: “[...] relagdes interpessoais ali entre diferentes pessoas”, “a segunda
€ saber voce estruturar a prética ali no seu dia a dia [...], saber se planejar, vocé tem que saber
priorizar os temas” e complementa “ter autoconsciéncia”.

Para o G2: “[...] as institui¢des querem pessoas que consigam resolver problemas, ajudar
€ aprender rapido, assimilar as coisas de uma forma rdpida é muito importante, o mundo € muito
dindmico” e tragando um paralelo com a perspectiva do G3, fica claro que a aprendizagem e a
busca incansdvel por novos conhecimentos tornaram-se uma pratica fundamental para o
desenvolvimento profissional. Um contraponto interessante € que nem sempre o estagiario
possuird autonomia para a resolucdo de um determinando problema, tendo em vista, a
hierarquia que 0 mesmo se encontra. E importante salientar, conforme estudos realizados por
Illeris (2013), pode-se perceber que o ambiente ao qual o estagidrio estd inserido, exerce
influéncia em seu nivel de aprendizagem.

Constatou-se que os trés gestores compartilham de uma visao semelhante em relagdo ao
controle do aprendizado e o desenvolvimento de competéncias, para os mesmos, a
responsabilidade deve ser compartilhada entre gestor, empresa e estagidrio, sendo atribuida ao
estagidrio a maior parcela de responsabilidade, essa perspectiva possui consonancia com 0S
argumentos apresentados por Murari e Helal (2009).

Quanto aos treinamentos, as organizacdes que levam a sério o desenvolvimento de seus
estagidrios utilizam algumas formas de capacita¢ido dos estudantes dentro da empresa, dentre
elas, treinamentos (PANTOJA; PORTO; MOURAO; BORGES-ANDRADE, 2005). Observa-
se nas falas do G1 e G2 arelevancia em fomentar essas a¢des, sem perder de vista outros fatores
que estdo ganhando cada vez mais relevancia sobre esse aspecto, respectivamente, “o estagidrio
passa por treinamentos internos para conhecer a cultura e as principais politicas, alguns

29 <6

conhecimentos do ponto de vista técnicos, especiais”, “vi também uma valorizagdo maior em
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outros temas e isso que eu acho bacana do programa atual, de como ele estd se remodelando,
vocé vé treinamentos ali, vou chamar assim de Soft skills, de questdes que estdo na sociedade,
como diversidade”.

Na visdo dos gestores, os treinamentos corporativos possuem papel comportamental,
isto é, em instruir a forma de agir do colaborador no ambiente de trabalho. Fica explicito, que
o principal objetivo dos treinamentos, € nortear as acdes dos individuos em relagdo ao que a
empresa espera, ajustando os comportamentos individuais a suas funcdes profissionais. E
possivel observar que este raciocinio a partir do partilhado pelo G3: “Essa trilha que o banco
propde, que o RH propde para os estagios € bem importante, acho que ela ja di4 um norte, uma
orientagdo legal, no sentido de o que a gente espera de um profissional” e complementa “o
basico que todos deveriam ter e isso acaba fazendo toda diferenca no sentido de
comportamental, de inteligéncia emocional”, tal visao, possui consonancia com as perspectivas
apresentadas por Pantoja et al. (2005).

Outrossim, foi verificado o incentivo ao estagidrio pela participagdo em projetos dentro
da institui¢do, conforme relato do G1: “[...] a Institui¢cdo € grande de estrutura, vocé tem projetos
diferentes e vocé vai tendo contato, voc€ tem os projetos formais do RH e as vezes vocé vai
topando em alguns assuntos” e complementa “Vocé tem projetos [...] desde o nivel gerencias,
superintendéncias até nivel diretoria [...], assim vamos desenvolver os estagidrios para eles
pensarem novas propostas, novas solugdes”.

Segundo o G3, a vivenciada por meio da participagdo do estagidrio em projetos, também
permite o desenvolvimento de aspectos inerentes as etapas de um projeto: “[...], acho
superimportante porque é legal vocé ter uma nogio de comeco, meio e fim. E uma estratégia
boa para vocé fazer um planejamento, porque a pessoa vai ter que fazer o planejamento, se
organizar e entregar’.

Esses projetos sdo parte importante da maneira como a empresa promove a
aprendizagem do individuo no ambiente de trabalho. Para a entrevistada GP “grande parte
da aprendizagem vem da prética e também [...] de uma plataforma (digital) que a gente tem de
autosservico de desenvolvimento”, onde os colaboradores se inscrevem por conta propria e
realizam cursos online, sejam de habilidades em ferramentas ou outros conhecimentos.
Atendendo assim as trés formas de aprendizagem percebidas por Sobreiro (2009), visual e
auditivo, com os treinamentos, e sinestésico com a prética.

Outra acdo identificada foi a realizacdo de avaliacdes de desempenho juntamente com
feedbacks formais e informais, que sao realizados periodicamente a fim de averiguar a evolucdo
do estagidrio, conforme exposto pelos gestores entrevistados. Conforme o G3, “a institui¢do da
as ferramentas, sistemas pra que a gente cadastre e consequentemente o proximo gestor consiga
resgatar o historico de conversas, o banco tem essa plataforma e nessa plataforma vocé
consegue registrar os feedbacks sazonais”.

Ainda complementa considerando a importancia do feedback informal, aquele pontuado
no dia a dia do estagiario, “[...] o feedback tem que estar na conversa do dia a dia e isso tem
alguns beneficios, eu consigo trabalhar de uma forma mais leve, eu consigo ser eu mesmo e a
partir do momento que eu também peco feedback”.

Assim, além de possibilitar conhecer a satisfacdo do estagidrio com o estdgio, o principal
objetivo do feedback € construir um ambiente de confianga. Algo simples, objetivo, e coerente
com a realidade, objetivando a transformacao de hébitos e a conducao das atividades, pautando-
se nas necessidades de cada individuo, desmitificando a pressdao implicita em relacdo aos
feedbacks. A obrigatoriedade estabelecida pela Instituicao Financeira, em relacdo a execucao
de feedbacks semestrais, for¢a, independentemente da disponibilidade, uma participacdo ativa
do gestor em relacdo ao desenvolvimento do estagiario. Todavia, entretanto, pode-se perceber
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que o interesse pelo desenvolvimento, deve ser mutuo, construido pela proatividade, tanto do
gestor, em conversar com seu estagidrio, e lhe instruir a respeito do seu desempenho, assim
como, ¢ de responsabilidade do estagidrio, buscar entender como tem sido sua atuacdo, bem
como a visdo de seu gestor em relacdo ao desenvolvimento de suas atividades.

Quanto a pratica de job rotation, referenciadas pelos gestores entrevistados como uma
das acdes potencialmente interessante para os estagidrios desde que observados os critérios e
aplicabilidade. A pratica adotada por algumas empresas, consiste em fazer com que o estagiario
passe por varias dreas da empresa para conhecé-las, que proporciona maior conhecimento acima
das diferentes atividades de uma organizacdo e fornece ao estudante a oportunidade de
descobrir onde melhor se encaixa dentre as operagdes, que do ponto da entrevistada, ainda é
uma “idealizagdo” por parte da empresa, “‘é¢ uma coisa que a gente acredita, mas nao ¢ [...] super
estruturada”. Segundo ela, para o “estagiario ¢ muito bom [...] conhecer outras coisas, para
quando for o momento da efetivacdo [...] ele ter um pouco mais de possibilidades”.

Para o G1, a pratica expande a possibilidade de agregar conhecimento: “Eu gosto muito
do modelo job rotation, [...], por essa questio do conhecimento, vocé passa por diversos
assuntos [...], a ressalva que eu faria € s6 a questao do tempo”. Para o G2, esta prética possibilita
a imersao em diferentes temas e aspectos do dia a dia de um determinado processo ou drea pois
“[...] ¢ importante vocé conhecer as demais dreas, vocé passa a conhecer todos os produtos,
todas as esteiras, [...], quais s@o os insumos, de onde ela compra, onde ela produz, como produz,
pra quem vende e como vende, como as transacdes nascem e funcionam”.

Ja o G3, trouxe um ponto de vista diferente sobre a prética, para ele o job rotation é
valido quando o estagiario j& domina um determinado assunto e deseja desbravar novos
conhecimentos e que a pratica pode ser substituida por uma estratégia clara de desenvolvimento
proposta pelo gestor e ratificada pelo proprio estagiario”.

As oportunidades que a organizacdo oferece aos seus estagidrios representam uma
avaliacdo permanente da sua relacdo com a empresa; entretanto, unicamente, ndo sao suficientes
para que os trabalhadores se comprometam com o trabalho. Nesse sentido, a GP revela que a
efetividade do programa de estagio € medida por meio de diversos indicadores, entre eles a taxa
de efetivacdo. A entrevistada destaca que boa parte das vagas disponiveis sdo preenchidas pelos
estagidrios, € que apenas para o preenchimento de vagas especificas, que abordam um tema
novo, o RH tende a procurar no mercado.

4.2 Percepcao dos estagidrios

Foi possivel observar que os estagidrios percebem o programa de estdgio como uma boa
oportunidade para se desenvolverem de maneira profissional e pessoal. Tal percep¢do permite
reflexdes com base em apontamentos de Nathanael e Niskier (2006) que alegam que, no Brasil,
o cendrio inicial em relacdo a vis@o do estdgio estava relacionado como um instrumento de
qualificacdo de mao de obra, deixando de lado a perspectiva do estdgio como acao educacional.
A mudancga desta visdo pode estar atrelada ao avanco das organizagdes e do valor que se t€m
dado ultimamente as empresas que se mostram mais humanizadas e menos gananciosas.

Na Instituicdo Financeira analisada, por sua vez, o estdgio vincula-se a inclusido de
medidas educacionais capazes de desenvolver os estagidrios, bem como, fazer com que se
sintam parte importante da institui¢do, fator importante para que a decisdo de adentrar no
programa de estigio desta empresa em especifico fosse tomada por um dos estagidrios
entrevistados. Conforme relato do entrevistado E1:

O tratamento que eu recebia 14 dentro comecou a fazer com que eu olhasse para essa
instituicdo com olhos mais afetivos porque eu pensava - caramba, olha a atenc¢do que
eles dao para um funciondrio que é um mero aprendiz.
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Houve influéncia emocional para esta tomada de decisdo. Este fator também esta ligado
a aprendizagem, pois as situagdes as quais um individuo € sujeito durante sua vida € capaz de
potencializar um estimulo. Neste caso, um estimulo emocional e ambiental, consoante as
observacoes de Illeris (2013).

Todos os seis estagidrios entrevistados chegaram a citar projetos que sao realizados, seja
dentro de suas respectivas dreas ou no ambito geral, da organizacional, permitindo o
desenvolvimento das pessoas. Assim, conforme Piconez (2015), a vis@o deste estdgio passa a
ser de um elemento que proporciona aprendizagem a ponto de preparar o universitdrio para o
mundo corporativo.

Conforme observado, a aplicagdo aparece no dia a dia dos afazeres, bem como, em
diversas atividades, como projetos, que segundo Moscardini (2013) € uma préatica de
aprendizado muito bem-vista por quem a experimenta, por principalmente, incentivar na pratica
a resolucdo de problemas. Os seis estagidrios revelaram que consideram importante a
participacdo em projetos, principalmente pelo aprendizado gerado por meio dos desafios
propostos pelos gestores e empresa, como também as metas e objetivos a serem cumpridos nas
etapas de cada projeto.

Uma possivel explicacdo, tem relacdo com a necessidade de aprender, num curto espaco
de tempo, o dominio de uma ferramenta técnica que fosse primordial para o desenvolvimento
de um determinado projeto. Por exemplo, o El, E2 e ES5, informaram a necessidade de
aprenderem na pratica a manipular dados por meio de planilhas no Excel, o E6 descreveu o
dominio de dashboards na ferramenta Tableau, o E3 e E4 ndo exemplificaram o aprendizado
sobre uma nova ferramenta, mas ambos destacaram que a participa¢do em projetos proporciona
aprendizados didrios. Em complemento, o entrevistado E3 falou sobre aprendizados que foram
além da sala de aula, ao alegar que “eu aprendi muita coisa no estdgio que eu ndo aprendi na
faculdade”, ou seja, aprendizagem incidental (MARSICK; WATKINS, 1997).

Atitudes proativas por parte dos estagidrios na busca pelo desenvolvimento de um novo
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, sdo vistas pela organiza¢do como algo muito
positivo.

Dessa forma, reconhecem que o estdgio proporciona desenvolvimento, todavia, em
concordancia com entendimentos de La Rosa (2003), entende-se que cada pessoa € seu proprio
agente transformacional, entdo para que se tenha sucesso, inclusive na aprendizagem, o esfor¢o
e envolvimento precisam ser exercitados.

A partir dos relatos constatou-se que o aprendizado desenvolvido durante a experi€ncia
de estagio é agregador para a vida profissional e pessoal dos estagidrios. Essa percepcao fica
evidente na fala do E5 e E6 que descrevem, respectivamente, “pensar em estagio € novas
habilidades ¢ sempre lembrando que 14 na frente vocé pode estar usando” e “ndo ¢ coisa boa
apenas para o trabalho que vocé estd exercendo no momento, mas sim para toda sua carreira
profissional”.

Algo importante a ser notado é que, dos 6 estagidrios entrevistados, apenas o E5 ndo
possuia experi€éncias em outras empresas, ou seja, nao havia base para comparagdo com relagao
a qualidade do programa de estdgio, que reflete na aprendizagem. Ainda assim, afirma ter bem
claro em sua mente o qudo rico € o aprendizado adquirido e exercitado atualmente dentro do
programa de estdgio da institui¢do.

Dessen e Paz (2004) dizem que os estagidrios se comprometem com organizacOes €
alimentam o desejo de permanecerem nelas por serem remunerados e vislumbrarem no futuro
a possibilidade de serem efetivados. Pode-se notar, entretanto, que além de vislumbrarem ser
bem remunerados e efetivados, os estagidrios buscavam por estigios em empresas capazes de
desenvolvé-los profissionalmente. Quatro estagidrios citaram as oportunidades, principalmente
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de carreira, ou desenvolvimento que a Instituicdo oferece, como um dos principais motivos da
busca pelo estdgio nesta empresa.

Observado o cendrio de oportunidades que a organizacdo oferece, constatou-se como é
colocada em pauta a aprendizagem individual, visto que, ela parte do préprio individuo segundo
Antonello (2005). Os universitdrios buscavam oportunidade de desenvolvimento e nesse
programa de estagio, pois possuem estimulos para aprender fora de uma sala de aula, com base
na realizacdo de tarefas, mas também no interesse e comprometimento individuais, bem como,
no networking construido.

Outro fator bastante citado como fundamental para adentrar neste programa de estagio
da institui¢do foi o cuidado que a empresa tem com o funciondrio. Ou seja, ndo basta oferecer
uma remuneracdo maior que a média do mercado para chamar a atencdo do estagidrio, é
necessdrio transparecer a cultura da empresa. Em ndmeros, quatro entrevistados citaram o
cuidado com o funciondrio como motivo da busca pelo estidgio na instituicdo, o que reflete a
importancia que ddo para a forma que sdo tratados. Ainda incluiram a questdo das atitudes da
empresa para a sociedade e bagagem histdrica, assim como, a cultura.

A questdo financeira, por sua vez, também foi um ponto presente no relato da metade
dos estagidrios, mas apenas o E6 citou este fator antes de qualquer outro:

Vou ser bem sincero, eu estava trabalhando na seguradora, 14 eu estava bem, com o
emprego garantido, eu tinha tempo de empresa ainda, isso €, tempo de contrato né, sé
que a proposta para essa outra empresa, a atual no caso, ela estava bem a frente, me
brilhava os olhos, devido a bolsa auxilio do estdgio e as novas oportunidades que 14
tinham.

Pode-se levantar diversas hipdteses. Ao colocar a questdo financeira em primeiro lugar,
ndo necessariamente, significa que aquilo € mais importante que o aprendizado a ser adquirido.
Muitas das vezes, o proprio estudante é quem paga sua faculdade e o fato de ser melhor
remunerado pode refletir em um uma garantia de investimento em sua formacao, bem como em
sua saude fisica e mental. Com menos preocupagcdes deste género, o desempenho do
universitario, tanto nas aulas quanto no trabalho, pode ter uma melhora.

Esta observacdo teve como base as declaragdes de Dunn e Dunn (1978 apud
CERQUEIRA, 2000), pois fatores fisicos como tempo, mobilidade e alimentacdo estdo
pautados nas necessidades dos individuos. E possivel que a aprendizagem ocorra melhor até
mesmo quando a pessoa adota um certo tipo de alimentacdo que potencialize o nivel de energia,
por exemplo.

O E3, em discordancia com o E6, esclareceu que a hierarquia de importancia para ele €
diferente, “escolhi mais pelo lado do desenvolvimento e me identificar com a empresa do que
pelas questdes financeiras”. A declaracao deste entrevistado também ndo o faz melhor ou pior,
sdo apenas observacdes distintas que se deram por meio de vivéncias individuais, ou como
aponta Cavellucci (2003), sdo ideias baseadas na singularidade de cada pessoa.

Pode-se atrelar estes sentimentos aos distintos pensamentos que foram se formando ao
longo do tempo, visto que, nem sempre € visado estar em uma empresa para criar uma carreira
nela, pois migrar entre empresas tém se tornado uma alternativa considerdvel para obter
experiéncia e se profissionalizar nos dias de hoje. Este argumento pode ser validado pelo
entrevistado E6, que diz estar usando essa experiéncia de estdgio na Instituicdo para se
desenvolver e chegar aonde realmente quer, nao necessariamente dentro desta empresa, porque
j4 tem bem claro em sua mente o que quer de fato.

Dado o apontamento anterior, pode-se buscar compreender os motivos pelos quais um
estagidrio adentra em um programa de estdgio sem o intuito de permanecer na empresa € ser
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efetivado. O E6, por exemplo, estd cursando Engenharia de Producdo, um curso que, apesar de
se encaixar em muitos setores, concentra-se no setor industrial. Este pode ser um destino mais
visado para ele, mas o fato de em sua graduacdo ele aprender a lidar com muitas varidveis e
desenvolver um 6timo raciocinio 16gico, possibilita muitas experiéncias de trabalho em vdrios
ramos para que ele se desenvolva.

Outro fator interessante, foi perceber a influéncia do estdgio para a tomada de decisdao
na carreira e futuro profissional dos estagidrios. Em relacdo a decisdo de carreira, dos seis
entrevistados, cinco demonstraram de forma clara e evidente que a pritica do estigio ¢é
determinante para a escolha do futuro profissional, a exemplo do E3, que relatou, “se nao
fossem os estdgios que eu ja fiz eu ndo teria no¢do nenhuma do que eu espero do meu futuro
profissional”. Essa opinido pode ser complementada pela percep¢do do E5, “foi durante o
estdgio que eu consegui perceber o que eu queria fazer, o que eu gostava de fazer”. Apenas o
E6 teve uma opinido muito distinta dos demais, que disse “nada influencia minha decisao
profissional. O meu futuro profissional ndo vai ser influencidvel por uma questio de estagio”.

Foi observado, todavia, que todo este grupo de entrevistados considera o estdgio
determinante para o desenvolvimento profissional, sendo a experiéncia de estiagio considerada
como uma fase importante para a aprendizagem e desenvolvimento pessoal. O E4 alega que
“errar faz parte do processo”, “estou ali para aprender e as pessoas estao dispostas a me ensinar”
complementou o E1.

Observa-se que, apesar de o estdgio poder direcionar o futuro profissional dos
estagidrios ao ponto de deixar claro a carreira que se quer seguir, abre-se um espago para
reflexdo acima dos pensamentos de Flach e Antonello (2010), pois no momento em que se
percebe algum ruido como, por exemplo, ndo ter autonomia ou sentir que aquela experiéncia
parece estagnada, muitos se sentem mais confortdveis em procurar outras vagas, inclusive, em
novas empresas para manter o desenvolvimento constante.

Quatro dos seis estagidrios pontuaram a questdo da prética, ou seja, colocar em pratica
aquilo que € aprendido na faculdade. Dentre os relatos, o E2 expde que:

O estagio [...] € primordial, a meu ver, todo mundo precisa dessa fase do estagio,
porque é uma fase em que vocé aplica os conhecimentos adquiridos na universidade,
no curso, enfim, inerente a sua drea de estudos, entdo é... Sem o estdgio, vocé pular
direto para um cargo de analista ou para um cargo mais técnico, sem ter essa fase de
experimentacio é muito delicado.

Dessa forma, o E2 traz uma visao de grande importancia para a experimentacdo e abre
espaco para a discussdo das diferencas entre bagagens daqueles que nunca participaram de um
programa de estdgios e aqueles que passam por essa experiéncia. Do mesmo modo, o E3
acredita que “a gente aprende na pratica, [...] tem varias matérias na faculdade e 14 no estagio a
gente se aprofunda em algo”.

Assim, um pressuposto interessante estd relacionado a forma na qual os estagidrios
visualizam a importancia dos conhecimentos adquiridos em sala de aula, bem como a
materializacao deste conhecimento. Com as entrevistas pdde-se observar que tais aprendizados
possuem papel preponderante € que os conhecimentos obtidos por intermédio das aulas
auxiliam de maneira substancial o desenvolver de tarefas e rotinas vinculadas ao estdgio,
principalmente, quando tais conhecimentos se fazem necessarios em agdes priticas promovidas
pela organizacdo, o que corrobora com pensamentos de Nathanael e Niskier (2006), pois a
atividade pedagdgica possui papel fundamental e a ideia de estdgio visa materializar o
conhecimento tedrico adquirido, relacionando-se com o desenvolver de préticas profissionais.
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Observa-se a importancia dada a aprendizagem e pratica, categorias estas que foram
elencadas para a andlise. No modelo de Kolb (1984 apud SILVA; GANZER; GASPERIN;
BIEGELMEYER; CAMARGO; OLEA, 2014) a questdo da experiéncia para se adquirir
conhecimento se mostra muito forte, entdo também pode-se ligar os estilos de aprendizagem
individuais dos entrevistados a este modelo para embasamento. Dessa forma, entende-se que o
E1, E2 e E4 demonstram ter o estilo de observacao reflexiva, o E3 e ES experiéncia concreta e
o E6 conceituagdo abstrata. Em um segundo momento todos demonstram o estilo da
experimentacao ativa.

No que diz respeito a aplicagdo dos conhecimentos obtidos na universidade, observa-se
relacdo com a importancia dada ao conteido explanado em sala de aula. Algo capaz de ilustrar
o que foi falado pelos entrevistados ¢ o modelo “70:20:10”, que diz respeito aos fatores de
relevancia para o real aprendizado, onde 10% vém de seu aprendizado formal (saber), 20% vém
da troca e aprendizagem social e 70% do que vocé aprende estd relacionado a pratica, ou seja,
por meio de experiéncias, que no contexto da pesquisa atrela-se ao estagio.

Os estagidrios deram respostas bem afirmativas sobre os conhecimentos utilizados no
dia a dia, tais como: informética, economia, andlise de dados, programacio e investimentos.
Além de aprendizado técnico, foi levantado um outro tipo de aprendizagem que a universidade
foi capaz de passar e pode ser visto no relato do entrevistado E2:

Coisas mais técnicas da engenharia de fato eu ndo pude reaproveitar da universidade,
mas o raciocinio 16gico eu fui construindo ao decorrer do curso e as atividades
multidisciplinares que eu fazia na universidade elas me ajudaram muito no meu lado
profissional e ndo s6 nas atividades em si, mas a moldar o meu perfil profissional.

Apesar de a prética estar diretamente relacionada com o que € aprendido na sala de aula
da universidade, percebe-se que nem sempre todos os conhecimentos desenvolvidos no ambito
académico serdo utilizados no mercado de trabalho, principalmente quando um individuo esta
alocado em uma posicao profissional que diverge de sua formacao académica.

A partir dos relatos dos entrevistados constatou-se que as formas em que os feedbacks
sdo realizados variam de acordo com os gestores imediatos que os estagidrios possuem. Ha o
feedback formal, realizado a cada seis meses, mas em alguns casos também hd o feedback
informal durante as conversas do dia a dia.

Por fim, chegou-se a conclusdo de que a drea de atuacdo dos estagidrios, os gestores
imediatos, o curso de formagao académica, competéncias e estilos de aprendizagem podem
contribuir e exercer influéncia no nivel de aprendizagem e desenvolvimento dos estagidrios. E
vélido ressaltar que a estrutura de um programa de estdgio bem consolidada, com objetivos e
metas bem definidas tendem a facilitar o desenvolvimento dos individuos nas organizacoes e
retorna beneficios para a propria organizacao.

Fica evidente, por conseguinte, que a Instituicio Financeira em questdo, possui
mecanismos e acdes planejadas que visam contribuir e potencializar o capital humano dos
individuos enquanto colaboradores. Outro pressuposto interessante, tem relagdo com o
proposito estabelecido pelo estagidrio em relagdo a sua jornada profissional: a consolidagado e
o desenvolvimento de sua carreira estdo sujeitos a tomada de decisao do proprio individuo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo central entender a contribui¢do do programa de estdgio
para o desenvolvimento profissional do universitdrio. Para isso, foi realizado um estudo
exploratdrio de cardter qualitativo em uma institui¢do financeira, por meio de entrevistas com
a gestora responsavel pelo programa de estdgio, trés gestores de diferentes areas de negdcios e
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seis estagidrios que compdem estas respectivas dreas, observando-se que a escolha dos
estagidrios seguiu um critério funcional de acessibilidade.

A partir das contribui¢cdes dos atores participantes, pode-se identificar que a empresa
compreende, a luz de seus valores e necessidades organizacionais, a relevancia do seu papel
como ofertante de um programa de estdgio estruturado que seja capaz de observar com
criticidade, as discussdes na sociedade de temas como a diversidade, seja esta, social,
intelectual, de género ou raca, ressaltando a importancia da sinergia entre as experiéncias do
universitdrio e as expectativas da empresa.

N3ao obstante, em razdo da constante transformacdo vivida no mercado de trabalho, o
protagonismo dos universitdrios em buscar novas habilidades e conhecimentos, tornou-se um
pilar inerente e, se ndo mais, tdo importante quanto o papel da empresa, na constru¢cdo da
carreira.

Constatou-se também, que os universitirios compreendem o programa de estdgio como
uma boa oportunidade para escolher qual carreira desejam seguir e, fatores como a mobilidade
entre diferentes dreas, a avaliacdo de desempenho e feedbacks constantes, a participacdo em
projetos multidisciplinares, além claro, do autodesenvolvimento, tornam essa escolha ainda
mais assertiva.

Este estudo ainda propde uma reflexdo sobre o papel e responsabilidade das
universidades na elaboragcdo da grade curricular dos seus cursos, tdo logo, a necessidade de
observar mais de perto as demandas e expectativas das empresas quanto as competéncias e
habilidades minimamente esperadas nos estudantes universitdrios. Pois, segundo Garcia (2009),
a institui¢do de ensino tem o papel de influenciar na estruturacdo do saber tedrico e a empresa
proporcionar a aprendizagem informal e incidental.

Por se tratar de uma pesquisa inserida no contexto de uma tinica organizagao e observada
a andlise de aspectos inerentes as acdes e contribuicdes também em razdo da relacdo entre
academia, estudantes e empresas, ndo se pode generalizar este resultado para os demais
programas existentes no mercado.

Para pesquisas futuras, recomenda-se um estudo com mais de uma empresa, ampliando
a compreensao dos aspectos comuns e mais almejados nas estruturas de programas de estagios
de diferentes setores. Recomenda-se também, aprofundar a discussdo de maneira pratica e
objetiva sobre como as universidades atuam na reestruturacdo de seus cursos acerca das
constantes transformacdes mercadoldgicas, culturais, tecnoldgicas e sociais.

Por fim, sdo evidentes as contribui¢cdes que um programa de estdgio proporciona para o
desenvolvimento profissional de um estudante universitdrio, este, que compreende essa
oportunidade como uma troca de valores, de conhecimentos, de provoca¢des que sugerem uma
constante busca por aperfeicoamento.
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