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RESUMO

A importancia da area de Gestao de Pessoas nas organizagdes esta tornando-se
cada vez maior, assumindo seu espaco dentro da politica estratégica dessas
organizagdes. Entre os assuntos pesquisados nessa area encontram-se a Qualidade de
Vida no Trabalho e o Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo, fundamentais para o
desenvolvimento e aprimoramento profissional e para a satisfacdo e bem estar dos
trabalhadores, fatores que influenciam diretamente na qualidade dos servicos e na
produtividade. A proposta deste trabalho é analisar as repercussdes do treinamento
virtual sobre a qualidade de vida no trabalho em uma agéncia de instituicdo do ramo
financeiro na cidade de Porto Alegre. Os dados foram obtidos através de realizacao de
entrevistas com trabalhadores da agéncia, analise documental e observagéao direta e
foram analisados através da técnica de andlise de contetdo. Por meio dessa analise
verificou-se que o treinamento virtual influencia tanto positiva quanto negativamente a
qualidade de vida desses trabalhadores. Além disso, foi solicitado que os trabalhadores
dessem sugestdes para a melhoria do processo de treinamento virtual com o objetivo
de propor subsidios para qualificar esses treinamentos de modo a nao prejudicar
qualidade de vida no ambiente pesquisado.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Treinamento, Desenvolvimento e
Educacéao e Treinamento Virtual.
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INTRODUCAO

As empresas reconhecem cada vez mais que seu bem mais precioso é o capital
intelectual, assim, envidam esforcos no sentido de promover a formagdo e o
aprimoramento profissional de seus colaboradores. As atividades de TD&E
(Treinamento e Desenvolvimento e Educacao) vém evoluindo ao longo do tempo e as
organizacoes passaram a adotar novas praticas de ensino. No cenario atual, destaca-
se o treinamento virtual, por apresentar varias vantagens, como por exemplo, reducao
de custos e alcance de um maior numero de colaboradores com uma maior rapidez. Em
virtude dessas vantagens, esse tipo de treinamento vem sendo utilizado pela maior
parte das grandes empresas.

A proposta deste trabalho é analisar as conseqiiéncias do treinamento virtual
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho em uma agéncia de instituicdo do ramo
financeiro na cidade de Porto Alegre. A trajetéria dessa instituicio em relacdo ao
desenvolvimento e capacitacao de seus colaboradores vem de longa data, tendo como
marco inicial a criagdo de um departamento de selecdo e desenvolvimento de pessoal
no ano de 1965. A organizacdo pesquisada sempre primou pela exceléncia em
educagao, com o objetivo de oferecer condigcdes de desenvolvimento pessoal e
profissional aos colaboradores. Inicialmente o treinamento era presencial - cursos
realizados em sala de aula - posteriormente foi migrando gradativamente para a
modalidade virtual, passando por vérias etapas, como treinamentos através de videos,
TBC (Treinamento Baseado em Computador), entre outros. Atualmente a organizagcao
conta com uma Universidade Corporativa.

A agéncia na qual foi realizada a pesquisa esta localizada na cidade de Porto
Alegre. Trata-se de uma agéncia de varejo que conta atualmente com 16 funcionarios,
cujas funcdes estdo divididas da seguinte maneira: um gerente de agéncia, cinco
gerentes de modulo, trés assistentes de negocios, dois caixas-executivos e cinco
escriturarios.

A escolha do tema deve-se a importancia que a organizacao da ao treinamento e
desenvolvimento de seus funcionarios e a seriedade com que a mesma encara 0
assunto. As relagdes de trabalho sofreram alteracbes muito intensas nas Ultimas

décadas. Uma dessas transformagdes deu-se na area de TD&E, principalmente com o
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advento do treinamento virtual. Na empresa pesquisada nao foi diferente. Os
treinamentos que eram totalmente presenciais foram gradualmente substituidos pelos
treinamentos virtuais. Porém, com o advento do treinamento virtual, percebeu-se um
estresse causado pelo acumulo de atividades. Os treinamentos devem ser realizados
durante o horério de expediente e nao é estipulado um horario especifico para essa
realizacdo. O proprio funcionario precisa se organizar para fazer sobrar tempo para que
o treinamento seja efetuado. Esses cursos sao escolhidos pelo funcionario em conjunto
com seu superior imediato levando em consideragcdo as necessidades pessoais e
profissionais do trabalhador.

Examinando a literatura sobre Qualidade de Vida no Trabalho, foi dada maior
énfase no modelo de Walton (apud Fernandes, 1996), que mede a QVT em relagéo as
condicbes existente no local de trabalho.

Em pesquisa realizada sobre o referencial teérico referente ao tema
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo, mais especificamente com relacdo a
treinamento virtual nas organizacoes, verificou-se existirem varias pesquisas sobre o
assunto. Entre os autores encontrados gostaria de destacar a psicéloga Gardénia da
Silva Abbad que “constréi e valida modelos de investigacdo cientifica e medidas de
avaliacao de programas de treinamento, nas modalidades presencial e a distancia, em
ambientes corporativos, de formagao e qualificacao profissional” (UNB, 2010). Porém,
nao foram localizados estudos sobre a relagdo direta do treinamento virtual com a
qualidade de vida no trabalho. Essa lacuna motivou o presente trabalho.

Buscando analisar as consequiéncias do treinamento virtual sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho no contexto acima exposto, formula-se a seguinte questdo: Quais
as repercussoes das acoes de treinamento virtual sobre a qualidade de vida no
trabalho em uma agéncia do Banco Beta em Porto Alegre?

Foi efetuada, primeiramente, pesquisa sobre a evolugdo histérica do TD&E
dentro da instituicdo. Posteriormente, foi efetuada entrevista junto ao corpo funcional da
instituicdo. A metodologia adotada nesta pesquisa foi 0 estudo de caso, com uma
abordagem qualitativa, e a coleta de dados deu-se através de entrevistas semi-
estruturadas, pesquisa documental e observagao direta. Apés a coleta de dados foi
efetuada a andlise dos dados através da técnica de analise de conteudo a luz do
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referencial tedrico.
O resultado desta pesquisa podera ser utilizado para rever procedimentos que
prejudiguem o andamento e o aproveitamento do treinamento, e que resultem em
sofrimento/estresse para os funcionarios e conseqientemente melhorar a qualidade de
vida destes trabalhadores.

Os objetivos propostos para a realizacdo deste estudo estdo divididos da
seguinte maneira:

Objetivo Geral:
- Analisar as repercussdes das agdes de treinamento virtual sobre a qualidade de vida
no trabalho em uma agéncia do Banco Beta em Porto Alegre.

Objetivos Especificos:
- Descrever as origens e evolugao das agdes de treinamento realizadas pelo Banco
Beta;
- Identificar a opinido dos trabalhadores sobre essa modalidade de treinamento;
- Identificar as repercussodes para a QVT, na agéncia pesquisada, dessa modalidade de
treinamento;
- Propor subsidios para qualificar os treinamentos virtuais oferecidos de modo a néo
prejudicar a QVT no ambiente pesquisado.

No primeiro capitulo deste trabalho sera apresentada a reviséo tedrica, abordando os
temas treinamento virtual e qualidade de vida no trabalho. Foram trabalhados
inicialmente a definicdo e elementos caracterizadores da QVT, trazendo alguns dos
conceitos encontrados na literatura pesquisada e, além disso, foram descritos alguns
aspectos historicos, resgatando origem da denominacdo Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT. A seguir é citado o nome de alguns autores que estruturaram modelos
identificando fatores determinantes de QVT, entre os quais Walton (1973), cujo modelo
€ apresentado. Logo em seguida é apresentada a revisao teérica sobre Treinamento,
Desenvolvimento e Educagédo — TD&E, incluindo treinamento virtual, também é descrito
o ftreinamento dentro da organizacdo pesquisada. No segundo capitulo sao
apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados, abordando o método, a
natureza e a abordagem da pesquisa, a técnica de coleta de dados e a técnica de
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analise desses dados utilizados. No terceiro capitulo sera feita uma apresentacao da
agéncia pesquisada. Os resultados obtidos sdo apresentados no quarto capitulo, onde
€ descrita a evolugao do treinamento na instituicdo, e é apresentado o resultado da
andlise dos dados obtidos na entrevista e na observagdo direta. Na sequéncia sédo
feitas as consideracdes finais sobre o estudo com a apresentagado das sugestoes dadas
pelos entrevistados.
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1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E TREINAMENTO VIRTUAL

Para obter a fundamentagdo teédrica sobre o tema do presente trabalho, foram
efetuadas pesquisas em livros, publicagbes, artigos e periddicos, buscando um maior
entendimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT e Treinamento,

Desenvolvimento e Educacéo - TD&E.

1.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

1.1.1. Definicao e elementos caracterizadores da QVT

No atual contexto, num mundo em que impera a globalizagdo, com um mercado
altamente acirrado pela concorréncia, as organizagdes enfrentam enormes desafios
para assegurar a competitividade e a rentabilidade nos negdcios. Para que isso se
torne possivel € necessario que percebam a importancia de sua forca de trabalho.
“Toda e qualquer organizacdo depende, em maior ou menor grau, do desempenho
humano para o seu sucesso” (FISCHER 2002, p. 11). A Qualidade de Vida no Trabalho
torna-se fundamental neste contexto, uma vez que a satisfacdo das necessidades e a
motivagéo € a mola propulsora da produtividade.

Quanto a expressao “Qualidade de Vida no Trabalho”, Fernandes (1996) diz que
apds extensa revisdo bibliografica sobre o tema ndo se pode dizer que existe um
consenso sobre a sua definicdo. Citamos aqui alguns conceitos de Qualidade de Vida
no Trabalho encontrados na literatura pesquisada. “Qualidade de vida no trabalho é o
conjunto das agdes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovacoes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho” (LIMONGI-FRANCA
2002, p. 296). Walton (apud LIMONGI-FRANGCA, 2002, p. 297) define QVT como “algo
além dos objetivos da legislagdo trabalhista, surgida no século XX com a
regulamentacao do trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e
das indenizacbes por acidente de trabalho”.

Para Sucesso (apud VASCONCELOS 2001, p. 28):
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A qualidade de vida no trabalho abrange: Renda capaz de satisfazer as
expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho realizado; auto-estima;
imagem da empresa/instituicdo junto a opiniao publica; equilibrio entre trabalho
e lazer; horarios e condigbes de trabalho sensatos; oportunidades e
perspectivas de carreira; possibilidade de uso do potencial; respeito aos
direitos; e justica nas recompensas.

Segundo Fernandes (1996), para conceituar qualidade de vida no trabalho, além
dos atos legislativos que protegem o trabalhador, é necessario considerar o
atendimento as necessidades e aspiragbes humanas, tendo presente a idéia de
humanizacao de trabalho e a responsabilidade social da empresa.

Desde a época da administragao cientifica existe a preocupagdo em organizar o
trabalho, mas faz pouco tempo que as empresas consideram relevante a satisfacao do
trabalhador na realizagdo das tarefas, sendo essa satisfacdo considerada importante
para melhorar a produtividade. Os estudos de Helton Mayo, realizados na Western
Eletric Company em Hawtorne, Chicago, deram origem a escola de Relacées Humanas,
cuja preocupacao era com o estudo do comportamento do individuo e sua satisfacao
em um contexto que a principio seria contrario aos seus interesses. Na segunda
metade do século passado comecam a surgir teorias que unem a preocupacao com a
produtividade e com a satisfacao do trabalhador. A origem da denominacao Qualidade
de Vida no Trabalho — QVT pode ser atribuida a Eric Trist (1975) e seus colaboradores
do Tavistock Institute de Londres, que em 1950 desenvolveram estudos com
abordagem sécio-técnica em relagdo a organizacao do trabalho, buscando agrupar o
trindbmio individuo/trabalho/organizagédo. As preocupag¢des com a Qualidade de vida no
Trabalho foram impulsionadas na década de 60 com a criagdo, nos Estados Unidos, da
National Comission on Produtivity, cuja funcdo era analisar as causas da baixa
produtividade nas industrias daquele pais (RODRIGUES, 1994; FERNANDES, 1996;
WARKEN, 2009). A crise energética e a inflagdo elevada nos paises ocidentais em
1974 fizeram com que as empresas se preocupassem em primeiro lugar com sua
sobrevivéncia, deixando os interesses dos funcionarios em segundo plano (TOLFO &
PICCININI, 2001). As preocupagdes com a QVT surgem novamente com maior
intensidade no final da década de 70 a partir da constatagdo da diminuicdo do
comprometimento dos funciondrios em relagdo ao seu trabalho e do aumento da
competicao internacional, principalmente por parte dos japoneses (FASOLO, 2009).
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1.1.2. Indicadores de QVT

Fernandes (1996), citando Quirino e Xavier, atribui uma das dificuldades para
investigar a qualidade de vida nas organiza¢des as “diversidades das preferéncias
humanas e diferengas individuais dos valores pessoais e o grau de importancia que
cada trabalhador da as suas necessidades” (QUIRINO E XAVIER, 1986 apud
FERNANDES, 1996, p. 47).

Os fatores determinantes da qualidade de vida no trabalho sdo identificados em
modelos estruturados por diversos autores, entre eles, Walton (1973), Lippit (1978),
Westley (1979), Belanger (1973), Werther & Davis (1983), Hackaman & Oldham (1975)
(FERNANDES, 1996).

Nesta pesquisa sera utilizado o modelo de Walton (apud FERNANDES, 1996)
um dos mais importantes autores nesta area, o qual propde neste modelo oito
categorias conceituais, cujos critérios de QVT sao: Compensacao Justa e Adequada;
Condicoes de Trabalho; Uso e Desenvolvimento de Capacidades; Oportunidade de
Crescimento e Seguranca; Integracdo Social na Organizacao; Constitucionalismo;
Trabalho e Espaco Total de Vida; Relevancia Social do Trabalho na Vida.

1- Compensagdo Justa e Adequada - mede a Qualidade de Vida no Trabalho
relativamente a remuneragdo recebida pelo trabalhador e considera os critérios:
remuneracdo adequada — remuneracao que o trabalhador necessita para viver
dignamente, suprindo necessidades pessoais e dentro dos padrdes culturais, sociais e
econémicos do contexto em que vive; equidade interna — remuneragao equitativa entre
0os membros da mesma empresa; e equidade externa — remuneragcdo compativel com a

do mercado de trabalho.

2- Condicoes de Trabalho - observa as condicdes existentes no local de trabalho para
avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho e leva em conta a jornada de trabalho — horas
trabalhadas e relacdo das mesmas com as tarefas que os trabalhadores
desempenham; a carga de trabalho - quantidade de trabalho dentro do turno de
trabalho; o ambiente fisico - condicées de bem-estar e organizacao para desempenhar
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adequadamente suas tarefas; material e equipamento — qualidade, bem como
quantidade suficiente do material existente para o desempenho das tarefas; ambiente
saudavel — condicbes de saude e seguranga no local de trabalho; e estresse —

quantidade de estresse que o trabalhador enfrenta em sua jornada de trabalho.

3- Uso e Desenvolvimento de Capacidades — visa mensurar a Qualidade de Vida no
Trabalho de acordo com as oportunidades existente para que o trabalhador aplique
seus conhecimentos e suas aptidoes profissionais e os critérios examinados sao:
autonomia — liberdade que o trabalhador tem na realizagdo de seu trabalho; significagao
da tarefa — importancia da tarefa na vida e no trabalho de outros, tanto dentro da
organizacdo quanto fora da mesma; identidade da tarefa — integridade da tarefa
(completa ou parte dela) e sua contribuicdo nos resultados; variedade da habilidade —
em que medida é possibilitado ao trabalhador o uso de suas capacidades, habilidades e
aptidoes; e retro informacéo — retorno que o trabalhador recebe sobre a avaliagdo de
seu trabalho.

4- Oportunidades de Crescimento e Seguranca — categoria que mede a Qualidade de
Vida no Trabalho com base nas oportunidades oferecidas para o desenvolvimento e o
crescimento pessoal do trabalhador, e ainda, em relagdo a segurangca do emprego.
Nessa categoria os critérios sdo: possibilidade de carreira — se ha viabilidade do
trabalhador avangar na carreira; crescimento pessoal — oportunidade de
desenvolvimento de potencialidades; e segurangca de emprego — refere-se a seguranca
quanto a manutengao do emprego.

5- Integrag@o Social na Organizagdo — essa categoria visa medir o grau de integracao
social dentro da empresa e os critérios utilizados sao: igualdade de oportunidades —
auséncia de discriminagdo com relagdo a raga, sexo, credo, origens, estilos de vida ou
aparéncia, bem como de estratificagédo relativa a “status” e hierarquia; relacionamento —
relacionamento dos individuos, considerando apoio sécio-emocional, abertura inter-
pessoal e respeito as individualidades de cada trabalhador; e senso comunitario — grau

de auxilio mutuo, cooperacao e demais agdes que denotem senso comunitario.



19

6- Constitucionalismo — tem por objetivo verificar em que medida os direitos dos
trabalhadores sdo cumpridos e leva em consideragao: os direitos trabalhistas — em que
grau a organizagao cumpre os direitos dos trabalhadores; privacidade pessoal — quanta
privacidade o trabalhador possui na organizagéo; liberdade de expressdo — em que
medida o trabalhador tem o direito de expressar seu ponto vista sem represalias; e

normas e rotinas — influencia das normas e rotinas no desenvolvimento do trabalho.

7- Trabalho e Espaco Total de Vida — tem o objetivo de medir o equilibrio entre a vida
pessoal do trabalhador e a vida no trabalho. Essa categoria observa: papel balanceado
no trabalho — equilibrio existente entre a jornada de trabalho, viagens e exigéncias de
carreira e o convivio com a familia; e horério de entrada e saida do trabalho — equilibrio

de horarios e convivio com a familia.

8- Relevancia Social da Vida no Trabalho — tem por finalidade medir a Qualidade de
Vida no Trabalho avaliando como o trabalhador percebe a responsabilidade social da
empresa na sua comunidade, a qualidade dos servigcos prestados e o atendimento aos
empregados e tem como critérios: imagem da instituicdo — imagem da instituicao dentro
da comunidade; responsabilidade social da empresa — como o trabalhador vé a
organizacao em relagdo a sua responsabilidade com os problemas da comunidade; -
responsabilidade social pelos servicos — como o trabalhador vé a instituicado em relagao
a qualidade dos servigos prestados; e a responsabilidade social pelos empregados —
visdo do trabalhador quanto ao valor que a empresa lhe confere, refletido nas politicas
de Recursos Humanos. (WALTON, 1973 apud FERNANDES, 1996).

1.2.  TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCAGCAQ

Em um cenario de constantes mudancas as organizacdes precisam reconhecer
que o capital intelectual é uma de suas maiores armas na luta pela vantagem
competitiva. Nesse sentido a gestdo do conhecimento reveste-se de enorme relevancia
e tem uma importdncia estratégica. Nonaka e Takeuchi (apud SABBADINI E
FERREIRA FILHO, 2006) salientam a importancia da distingdo entre dois tipos de
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conhecimento: o tacito e o explicito. O conhecimento tacito € o que ndo esta escrito e €
dificil de ser formalizado, de ser expresso em palavras. Este conhecimento esta ligado a
pessoa, estd em sua mente e foi adquirido ao longo de suas experiéncias de vida. Por
outro lado, o conhecimento explicito pode ser capturado, transmitido e armazenado.
Para promover a transmissado deste conhecimento, as organizagées utilizam o processo
de Treinamento, Desenvolvimento e Educacgao - TD&E.

Schréeder (2005) diz que é feita uma distingdo, por muito especialistas, entre
treinamento e desenvolvimento, sendo que o primeiro focaria mais o desempenho no
curto prazo e o ultimo seria relacionado mais a ampliar as habilidades do trabalhador
para futuras responsabilidades. Marras (apud Schrdeder, 2005, p. 25), diz que:

O treinamento possui orientagao a tarefa, e um programa de desenvolvimento
oferece ao treinando uma macro-visdo do business. Os dois termos tendem a
combinar-se numa Unica expressao — “treinamento e desenvolvimento” — para

indicar a combinagédo de atividades nas empresas que aumentam a base de
habilidades dos funcionérios.

Segundo Eboli (2004), as areas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacao -
T&DE surgiram com base na visdo da organizacao taylorista, onde o resultado dos
negoécios dependia apenas de meras repeticoes e da reproducdo do conhecimento.
Essas areas “entregavam cursos” ao publico interno, tendo como objetivo principal o
desenvolvimento de habilidades especificas.

Em virtude das significativas mudangas que vem ocorrendo no ambiente
organizacional, como clientes cada vez mais exigentes com expectativa crescente em
termos de qualidade, necessidade da elevacdo da produtividade e de uma maior
capacidade de resposta, aumenta a exigéncia de uma postura voltada para o auto-
desenvolvimento e aprendizagem continua. Para isso as organizagbes tém
necessidade de implantar sistemas educacionais que valorizem o desenvolvimento de
atitudes, posturas e habilidades. A partir dessas tendéncias acontece um maior
comprometimento das empresas com a educagdo e desenvolvimento de seus
colaboradores, e, conseqlientemente, vemos o surgimento da Universidade Corporativa
assumindo o papel de alinhamento e desenvolvimento das pessoas conforme as
estratégias das organizacdes (EBOLI, 2004). Ainda segundo Eboli (2004, p. 38) “a

migragdo do TD&E tradicional para a educacédo corporativa ganhou foco e forca
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estratégica, evidenciando-se como um dos pilares de uma gestdo empresarial bem
sucedida”.

A area de gestdo de pessoas tem enfrentado enormes desafios nos ultimos
anos. Bohlander, Snell e Sherman (2003) listam as tendéncias e questdes competitivas
mais importantes apontadas em um estudo continuo promovido pela Society for Human
Resource Management e pela Commerce Clearing House: tornar-se global, adotar nova
tecnologia, gerenciar mudangas, desenvolver capital humano, reagir ao mercado e
conter custos. Essas tendéncias e, principalmente, a competitividade global, vém
forcando as empresas a adotar novos modelos de gestdo que privilegiem o
desenvolvimento de seus talentos humanos (ABREU, GONCALVES E PAGNOZZI,
2003). E importante a relacdo das atividades de TD&E com as estratégias das
empresas, nesse sentido as Universidades Corporativas surgem “assumindo um
horizonte mais amplo das atividades de desenvolvimento ao ser uma instancia na qual
individuos e grupos sao preparados para questionar e construir coletivamente o futuro
de suas organizacoes” (MASCARENHAS, 2008, P.213).

Borges-Andrade (2006) enfatiza a crescente demanda por avaliacdo em
treinamento, desenvolvimento e educacao (TD&E) e apresenta um modelo de avaliacdo
de TD&E chamado Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo (MAIS) proposto por
Borges-Andrade (1982). Esse modelo é composto de oito componentes e
subcomponentes: avaliacdo de necessidades, insumos, procedimentos, processos,
resultados, suporte, disseminagao e efeitos em longo prazo. Além dessas variaveis o
Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo (MAIS) integra fatores ligados ao ambiente
ou contexto, tais como: necessidades, apoio, disseminacdo e resultados poés-
treinamento. O apoio € um subcomponente do ambiente e refere-se a fatores
contextuais, tais como: suporte material, clima ou suporte gerencial e social a
transferéncia de treinamento, cultura e suporte a aprendizagem continua (ABBAD,
COELHO JR, FREITAS E PILATI, 2006 apud BORGES-ANDRADE, ABBAD, MOURAO
et al., 2006). Esses autores explicam que a importancia de se avaliar o contexto das
acoes de TD&E reside no fato de que para ocorrer a aquisicao, retencao e transferéncia
de novas aprendizagens para o trabalho € necessario que se proporcione ao aprendiz,
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condicbes externas adequadas e que o resultado de algumas pesquisas mostram que

variaveis contextuais estao relacionadas a eficacia de programas de treinamento.

1.2.1. Treinamento Virtual

As areas de TD&E contam com tecnologias de comunicacao e informag¢do, como meios
eletrbnicos de alta velocidade, desta maneira os treinamentos, que ha alguns anos
eram totalmente presenciais, passam a ser cada vez mais a distancia. Segundo Borges-
Andrade, Abbad e Mourao (2006, p. 322) “as tecnologias de comunicacao e informacao
trazem uma nova relagdo do homem com o mundo”. Enquanto o sistema de ensino
presencial € baseado no contato pessoal o ensino a distancia tem como uma de suas
caracteristicas a separacao fisica e temporal entre professor e aluno. Essa separacao
comeca a ser superada com a utilizacdo de servigos postais, passando, posteriormente,
a utilizar outros meios de comunicacao, como radio, televisdo entre outros. Atualmente
o treinamento a distancia tornou-se basicamente virtual. Emmendorfer e Vieira (2008,
p.4) observam que, “ao contrario do que se pode pensar, o termo e-Learning € mais
amplo do que apenas internet, inclui também outras midias como fitas de udio e video,
TV interativa e CD-ROM.” Schrdeder (2005, p. 49) falando sobre “treinamento virtual”,
considera a existéncia de diversas denominagbes para tal forma de ensino e explica
que, embora existindo semelhangas entre varias terminologias (“educagao a distancia -
EAD”, “ensino a distancia”, “treinamento a distancia”, “teleducacao”, “treinamento
virtual”, “e-learning”, “educagao a distancia via Internet — EADI”, Treinamento baseado
na Web.), o termo “treinamento a distancia” € o mais utilizado pelas organizagées. O
ensino a distancia utiliza varios tipos de ferramentas e solugdes tecnolégicas, os quais
podem ser classificados de acordo com o tipo de midia envolvida, que pode ser texto ou
multimidia, e de acordo com o tempo, sincrono ou assincrono (NAKAYAMA, SILVEIRA
E PILLA, 2006). Os autores explicam que a aprendizagem de modo sincrona da-se
quando ha a interagao simultdnea e no modo assincrono essa interagao da-se em
tempos diferentes. Quanto aos instrumentos utilizados, citam o correio eletrénico, listas
de discussao e chats. A internet, ou seja, a World Wide Web — WWW tornou-se um dos

principais instrumentos utilizados no treinamento virtual, sendo que muitas
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organizagcoes possuem a intranet, que é uma rede de computadores privada. A
importancia do uso da internet na &rea de treinamento e desenvolvimento pode ser
percebida analisando o fato de que muitas universidades corporativas nao tém campus
nem instalagdes fisicas definidas (EBOLI, 2002, p.199). A autora destaca que “muitas
dessas universidades s&o virtuais, utilizando-se da tecnologia ja disponivel e
propiciando o aprendizado a qualquer hora e em qualquer lugar”. Pilla (2002) diz que “a
grande vantagem do uso da internet no ensino a distancia é o fato de ela ser um canal
bidirecional, ou seja, ha duas vias de comunicacao: uma para transmitir a informacao
para o aluno e outra do aluno para o instrutor”.

Nakayama e Silveira (2004, p.225) dizem que a educacgao a distancia esta baseada em

trés pontos fundamentais:

1. Network, ou rede de comunicagdo, a qual é passivel de atualizagao
instantanea, armazenamento, busca e retorno da informagdo requerida pelo
usuario. Difusdo e compartilhamento de instru¢des e informagoes.

2. Uso de padrées da tecnologia internet.

3. Focalizagdo de uma ampla concepgcdo de aprendizado — solugbes de
aprendizado que vao além dos métodos tradicionais de treinamento

Segundo esses autores, de acordo com as definicdes classicas de ensino a
distancia, a situacao ideal de aprendizagem é a tradicional, sendo a educacdo a
distancia considerada “inferior’, mas o avang¢o de pesquisas desenvolvidas a luz do
desenvolvimento de novos paradigmas educacionais, das mudancas na dinamica social
e do avancgo tecnol6gico dos meios de comunicagdo e computacionais explora outras
opcoes, tornando possivel uma mudanga nessa concepg¢do. Nakayama e Silveira
(2004, p.228) elencam varias razdes pelas quais a educagao a distancia tem evoluido

nos ultimos tempos:

Mudangas no contexto social e econdmico;

Aumento do niumero de trabalhadores desempregados e a conseqiente
necessidade de treinamento;

Rapida expansdo do conhecimento, tornando seu tempo de vida extremamente
curto;

Necessidade das empresas de sobreviver no mercado, de treinar e retreinar seus
empregados a todo instante;

Investimento em recursos humanos, que tem se mostrado a Unica forma de
estabelecer um desenvolvimento sustentado.
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Mas € preciso ter em mente que o Ensino a Distancia, assim como apresenta
inUmeras vantagens, também possui muitas limitagées. Pilla (2002) elaborou dois
quadros com base em Kraemer et.al (1999), Niskier (1999) e Albuquerque (1999) que
apresentam as vantagens e limitacdes dessa modalidade de ensino. As vantagens
relacionadas pela autora séo:

Atendimento a uma maior demanda educacional;

Flexibilidade;

Valorizagdo da experiéncia individual;

Incentivo a observagéo, a critica e ao pluralismo de idéias;

Respeito ao ritmo do aluno;

Desenvolvimento de independéncia e iniciativa

Organizacao do saber racional;

Independéncia da agao presencial e permanente do professor;
Adequacao de estratégias a realidade geografica, cultural e social;
Ensino de qualidade sem limite de tempo, espacgo, idade e ocupagao;
Meio de atualizagado permanente;

Reducao de custos na educacgao;

Acesso a um numero maior de pessoas;

Integragdo de recursos educativos — multimidia/tecnologias de comunicagéo;
Facilidade de comunicagao professor-aluno/interatividade.

Por outro lado, as limitacdes sao:

o Superar as limitagdes que a distancia impde;

. Pode assumir caracteristicas tecnicistas;

o Risco de forcar o educando a adaptar-se ao processo educativo;

o Desafio de mudar o papel do professor, aluno e instituicdes envolvidas;

L Desafio técnico — precariedade dos meios de comunicacdo e de energia
brasileiros;

o Necessidade de trabalhar detalhadamente o projeto de EAD (planejamento,
producgéo e aplicacao);

L Resisténcia das pessoas ao uso de computadores ou outras tecnologias (PILLA,

2002, p. 42-43).

Com o advento do computador e posteriormente da internet o EAD (Ensino a
Distancia) conquistou enorme espaco dentro das organizacdes e, de acordo com Pilla
(2002), as mudangas cada vez mais velozes e 0 avango da informatica exercem uma
grande influencia sobre o0 mesmo. Essa autora, que se dedicou ao estudo do aspecto
humano dessa modalidade de ensino, salienta que “se por um lado, a EAD tem
evoluido tecnologicamente, por outro, os aspectos pedagdgicos ainda constituem um
campo fértil para desenvolvimento” (PILLA, 2002, p.17), e salienta, também que as

pesquisas sobre ensino a distancia tém considerado mais o0 aspecto tecnoldgico sendo
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que a questao da aprendizagem € pouco abordada. O que confirma a constatacao feita
pela pesquisadora por ocasiao da revisdo tedrica deste trabalho, de que hd uma lacuna
nos estudos sobre treinamento a distdncia no que se refere a sua relagdo com a
qualidade de vida no trabalho. O presente trabalho vai ao encontro desse viés quando
se propde a estudar a repercussdo do treinamento virtual na QVT em uma instituicao
financeira.

No préximo capitulo serdo apresentados os procedimentos metodolégicos utilizados
neste trabalho.
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2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS:

A presente pesquisa seguiu abordagem qualitativa, a qual surgiu a partir da
constatagdo dos cientistas de que este mundo humano ndo podia reduzir-se aos
parametros e critérios do método experimental-matematico, uma vez que deixava
escapar importantes aspectos relacionados com sua condicdo especifica de sujeito,
especificidade que o método acima citado ndo garantia (SEVERINO, 2007). A escolha
da abordagem qualitativa deve-se ao fato de que esta abordagem busca entender os
fendmenos de acordo com a perspectiva dos participantes da pesquisa, considerando
sua subjetividade.

Existem varias estratégias de pesquisas, entre as quais podemos citar:
experimento, levantamento, andlise de arquivos, pesquisa historica e estudo de caso.
Estas estratégias, de acordo com Yin (2005), podem ser diferenciadas levando em
consideracao as seguintes condi¢des: “tipo de questao de pesquisa proposta, extensao
de controle que o pesquisador tem sobre eventos comportamentais atuais e grau de
enfoque em acontecimentos contemporaneos em o0posicdo a acontecimentos
histéricos” (YIN 2005, p.23).

O método utilizado neste trabalho foi 0 estudo de caso Unico de natureza
exploratéria e descritiva. O caso estudado pode ser considerado tipico de agéncias do
varejo da mesma instituicao.

O estudo de caso € a estratégia de pesquisa considerada a que melhor se
adapta ao tipo de pesquisa que se pretende. De acordo com Yin, “o estudo de caso é a
estratégia escolhida ao se examinarem acontecimentos contemporaneos, mas quando
ndao se podem manipular comportamentos relevantes” (2005, p. 26). Este autor define
estudo de caso como “uma investigacdo empirica que investiga um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites
entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos” (2005, p. 26). Severino
(2009, p. 50) diz que “a pesquisa de estudo de caso caracteriza-se pela andlise em
profundidade de um objeto ou um grupo de objetos, que podem ser individuos ou
organizacoes”. Este tipo de pesquisa € indicado quando se quer responder a questoes
do tipo “como” e “por que” (SEVERINO 2009). Yin (2005, p.109) destaca que “sao seis
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as fontes de evidéncias que podem ser utilizadas no estudo de caso: documentos,
registros em arquivos, entrevistas, observacdo direta, observacdo participante e
artefatos fisicos”. Neste estudo foram utilizados, principalmente, documentos,
entrevistas e observacao direta.

Foi realizada inicialmente uma pesquisa documental, para conhecer o histérico
da instituicdio em termos de TD&E e de treinamento virtual. Posteriormente, foram
realizadas entrevistas semi-estruturadas com um grupo de funcionarios dos diversos
niveis hierarquicos de uma agéncia da instituicdo pesquisada. Estas entrevistas foram
gravadas e posteriormente transcritas na integra. Além disso, foram realizadas
pesquisas em sites, jornais e periddicos. As entrevistas ocorreram no local de trabalho
dos entrevistados, o que criou a oportunidade de fazer-se observacgao direta.

A escolha dos funcionarios para a entrevista foi distribuida da seguinte maneira,
com relagcdo aos cargos/funcdes ocupados na agéncia: um gerente de agéncia, dois
gerentes de modulo, dois assistentes de negécios, um caixa executivo e dois
escriturarios.

A pesquisa foi focada na opinido dos entrevistados com relagdo a questao,
procurando avaliar o nivel de motivacdo e de satisfacdo dos mesmos com o
treinamento virtual, bem como identificar a existéncia ou ndo de sofrimento/estresse
devido a cobranca da realizagdo dos cursos em situacdes de acumulo de trabalho,
dentro do ambiente da agéncia.

Os dados e as informacdes obtidos nas entrevistas foram analisados com base
na fundamentacao tedrica e estruturados de maneira a possibilitar uma reflexdo sobre o
tema a partir da percepcao dos entrevistados. A técnica utilizada para a analise e
interpretacdo dos dados é a andlise de conteldo, essa técnica de andlise de dados é
utilizada em pesquisas qualitativas, como é o estudo de caso. Franco (2008, p. 19)
explica que “o ponto de partida da analise de conteudo € a mensagem”, porém, lembra
que é necessario observar o contexto em que essa mensagem € emitida. Dentre as
condicdes contextuais que a autora cita estdo: a evolugao histérica da humanidade,
situagbes econdmicas e sdcio culturais, entre outras. Segundo Severino (2007, p. 122)
“a Analise de Conteldo descreve, analisa e interpreta as mensagens/enunciados de
todas as formas de discurso, procurando ver o que esta por detras das palavras”. A
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partir desta analise foi verificada qual a repercussao do atual modelo de treinamento na
instituicdo pesquisada. Esta analise podera fornecer subsidios para a revisdao de
procedimentos, buscando aliar a Qualidade de Vida no Trabalho com a eficacia dos
treinamentos realizados.

No préximo capitulo sera feita uma apresentacdo da agéncia pesquisada.
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3. APRESENTAGCAO DA AGENCIA PESQUISADA

A unidade pesquisada é uma agéncia do Banco Beta, localizada na cidade de
Porto Alegre. Trata-se de uma agéncia de varejo que conta atualmente com 16
funcionarios, cujas fungbes estdo divididas da seguinte maneira: um gerente de
agéncia, cinco gerentes de modulo, trés assistentes de negdcios, dois caixas e cinco
escriturarios. A referida agéncia foi criada no ano de 2000 e atende, principalmente,
pessoas fisicas e juridicas do bairro em que esta estabelecida.

A organizagao estudada € uma instituigao financeira que atua em todo o territério
nacional. Esta instituicdo tem um histérico exemplar em termos de capacitagcao de seus
colaboradores. Atualmente, a producédo e 0 acesso ao conhecimento sdo ancorados na
estratégia da empresa e nas varias possibilidades de carreira. A instituicdo possui
atualmente uma Universidade Corporativa e oferece treinamentos presenciais,
oferecidos nas unidades de Gestao de Pessoas Regionais; aprendizagem por meio de
diversas tecnologias educacionais, presenciais € a distancia (midia impressa, video, TV
Corporativa, Treinamento Baseado em Computador - TBC, web); programas em
parceria com as melhores instituicbes de ensino do Pais; portal virtual que permite
acessar publicagbes digitalizadas, biblioteca virtual, trilhas de desenvolvimento
profissional, treinamentos on-line. Conta ainda com uma biblioteca que permite o
acesso a livros, periédicos especializados, banco de videos, bancos de teses,
dissertagdes e monografias.

O sistema de Educacao da Universidade Corporativa da instituicdo é composto
por quatro sub-sistemas inter-relacionados: avaliagdo de necessidades, planejamento
instrucional, distribuicdo e avaliagdo. A avaliagdo € realizada em quatro niveis:
avaliacao de aprendizagem, avaliagao de reacao, avaliagdo de impacto do treinamento
no trabalho e avaliacao de impacto do treinamento na organizacao. A proposta politico-
pedagodgica para atuagdo em gestdo de pessoas da organizagdo preconiza que 0S
processos de avaliacao devem fornecer informacdes para o aperfeicoamento das acoes
educativas e de recrutamento e selecdo, indicando os pontos fortes e 0os aspectos que

necessitam ser aprimorados.
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Enquanto os treinamentos presenciais dao-se através de cursos realizados em
sala de aula, oferecidos nas unidades de Gestdo de Pessoas Regionais, 0s
treinamentos a distancia séo disponibilizados de diversas maneiras, como por exemplo,
video, Treinamento Baseado em Computador — TBC, TV Corporativa, Web. A
organizacao possui um portal virtual através do qual é possivel acessar publicacoes
digitalizadas, biblioteca virtual, trilhas de desenvolvimento profissional, treinamentos on-
line, entre outros. Atualmente a grande maioria dos treinamentos € em formato de
cursos realizados pela intranet. Para fazer esses cursos o funcionario acessa o portal
da Universidade Corporativa com chave/senha pessoal, 1a estdo todos o0s cursos
disponiveis, ai escolhe/acessa o curso que ira realizar. O referido curso pode ser
interrompido a qualquer instante, para posterior retomada. O funciondrio, juntamente
com seu superior imediato, escolhe os cursos que ira realizar no semestre levando em
consideracao suas necessidades pessoais e profissionais. Quando o funcionario inicia
algum curso é efetuado um registro em seu ponto, dessa maneira fica aparecendo o
status “funcionario em treinamento”. No final ha uma avaliagdo escrita, caso o
funcionario atinja a nota minima nessa avaliacao, o curso € registrado em seu cadastro
de formagéo profissional.

Serao apresentados, no préximo capitulo, os resultados obtidos na andlise dos
dados coletados através da entrevista e da observacéo direta feita pela pesquisadora
por ocasido da realizagdo desta entrevista. Além disso, sera descrita a origem e

evolugédo do TD&E na instituicdo pesquisada.



31

4. RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa realizada, levando
em consideracao os objetivos propostos. Dessa maneira, inicialmente sera descrita a
evolugdo do treinamento na instituicdo pesquisada e a seguir sera apresentado o
resultado da entrevista referente a opinido dos trabalhadores sobre a modalidade de
treinamento virtual. Na etapa posterior sera apresentada a opinido dos entrevistados
sobre a repercussao dessa modalidade de treinamento sobre sua QVT, passando entao
a apresentacdo das sugestdes dos entrevistados para melhoria desse tipo de
treinamento e para evitar que essa modalidade de ensino prejudique a QVT dos
trabalhadores da organizagéo.

Nesta pesquisa foram entrevistados 08 funcionarios, cujos cargos estdo assim
distribuidos: um gerente de agéncia, trés gerentes de modulo, um assistente de
negocios, um caixa e dois escriturarios. A carga horaria dos escriturarios e do caixa é
de seis horas diarias e dos demais cargos é de oito horas. A idade média dos
entrevistados é de 43 anos, sendo que sua faixa etaria esta entre 29 e 58 anos. O
tempo de empresa dos mesmos € de aproximadamente 14 anos, em média, e o0 tempo
no cargo atual estd numa média de 06 anos. O estado civil de 62% destes funcionrios
€ casado, 25% sao solteiros e 13% sao divorciados. Todos contam com formagao
superior, sendo que dois deles possuem pés-graduagdo e a area de formacao
predominante € a de Administracdo de Empresas. Cinco dos entrevistados sao
formados nesta area, dois sdo formados em Ciéncias Contdbeis e um é formado em
Musica, com pods-graduacao em Recursos Humanos.

A instituicdo pesquisada prima pelo desenvolvimento pessoal e profissional de
seus funcionarios e busca a exceléncia na educacdo. Essa importdncia dada ao
desenvolvimento de seu pessoal remonta aos meados da década de 60, quando foi
criado um Departamento de Selecdo e Desenvolvimento de Pessoal, passando a
desenvolver treinamentos internos, presenciais e a distancia. Esse departamento surgiu
com propostas ousadas para aquela época, como parcerias com importantes
instituicbes de ensino e bolsas de estudo no exterior. O sistema de educagao
corporativa da empresa vem evoluindo ao longo do tempo, passando por varias fases
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sem, no entanto, perder de vista o desenvolvimento a exceléncia humana e profissional
de seus colaboradores. Na década de 70 sdo implantadas tecnologias avangcadas de
ensino profissional em sala de aula. O final da década de 80 € marcado com o
surgimento do Programa de Informatizagdo no Treinamento. No inicio da presente
década foram desenvolvidas novas a¢des muito importantes na area de TD&E na
empresa, como criacdo de um Portal do Desenvolvimento Profissional e aprovagédo do
projeto de criagdo de uma Universidade Corporativa. A educagdo corporativa da
instituicdo vem sendo ampliada para o publico externo com o objetivo de aprimorar as
relagcdes negociais e o desenvolvimento pessoal e profissional dos participantes da
cadeia de relacionamentos. A inauguragdo do Portal do Desenvolvimento Profissional
tornou possivel 0 acesso a toda a informagéo sobre educagéo corporativa em ambiente
web (intranet e internet). Nesse contexto ganham forga o treinamento virtual e os cursos
on-line oferecidos pela empresa.

Com o objetivo de identificar a opiniao dos trabalhadores sobre essa modalidade
de treinamento, identificar suas repercussdes para a QVT na agéncia pesquisada e de
propor subsidios para qualificar os treinamentos virtuais oferecidos de modo a nao
prejudicar a QVT no ambiente da agéncia pesquisada, foi realizada uma entrevista com
oito trabalhadores. Na escolha desses funcionarios teve-se o cuidado de abranger
pessoas de todos os niveis hierarquicos existentes naquela dependéncia.

A entrevista buscou avaliar o suporte e o apoio ao treinamento virtual,
envolvendo a importancia dada pela organizagédo e pela administracdo da agéncia para
as acgbes de treinamento virtual. As varidveis examinadas sdo a disponibilizagdo de
horario especifico para a realizagdo dos treinamentos, condicdes de concentracao
exclusiva no treinamento virtual quando o0 mesmo esta ocorrendo, tempo disponibilizado
para efetuar o treinamento. Da mesma forma, a pesquisa buscou conhecer de que
maneira os trabalhadores avaliam os treinamentos realizados e se este treinamento
agregou em sua atividade profissional. Foi solicitado, ainda, que os trabalhadores
dessem sugestdbes para melhorar a maneira pela qual o treinamento virtual é
disponibilizado na agéncia e para evitar que 0 mesmo influencie negativamente a QVT.

Para avaliar a qualidade de vida nas organiza¢des sao usados indicadores que
permitem uma maior objetividade e clareza nas avaliagdes. No quadro teérico deste
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trabalho foi apresentado o modelo de Walton (1973), o qual propde oito categorias
conceituais para identificar os fatores determinantes da QVT. Essas categorias

conceituais com os critérios de QVT estao ilustradas no Quadro 1.

CATEGORIAS CONCEITUAIS CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1 — COMPENSAGCAO JUSTA E remuneragao adequada*
ADEQUADA equidade interna
equidade externa

2 — CONDIGOES DE TRABALHO jornada de trabalho*
carga de trabalho*
ambiente fisico
material e equipamento
ambiente saudavel*
estresse”

3 - USO E DESENVOLVIMENTO DE autonomia
CAPACIDADES significado da tarefa
identidade da tarefa
variedade da habilidade
retroinformagao*

4 — OPORTUNIDADE DE possibilidade de carreira
CRESCIMENTO E SEGURANGCA crescimento pessoal*
seguranga de emprego

5 - INTEGRAGCAO SOCIAL NA igualdade de oportunidades
ORGANIZACAO relacionamento*
senso comunitario*

6 - CONSTITUCIONALISMO direitos trabalhistas
privacidade pessoal
liberdade de expressao
normas e rotinas™

7 — TRABALHO E ESPACO TOTAL DE papel balanceado no trabalho*
VIDA horario de entrada e saida do trabalho

8 — RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO | imagem da instituicéo

TRABALHO responsabilidade social da instituigcdo
responsabilidade social pelos servigos
responsabilidade social pelos empregados

Quadro 1 — Categorias Conceituais de QVT (Fonte: Fernandes, 1996)
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Foram utilizadas algumas dessas categorias € respectivos critérios para a
andlise das informagbes obtidas na coleta de dados, com objetivo de avaliar a
repercussao do treinamento virtual na qualidade de vida dos trabalhadores da unidade
pesquisada.

A primeira parte da entrevista buscou saber qual o conhecimento dos
entrevistados sobre a qualidade de vida no trabalho. Nesse sentido foram feitas
perguntas sobre o que eles entendem por QVT, sobre quais os fatores eles consideram
que influenciam na QVT, sobre qual sua percepgao sobre a QVT na organizagdo como
um todo, sobre acdes desenvolvidas dentro da unidade pesquisada e quais os critérios
usados para selecao dessas agoes.

Analisando as respostas as entrevistas com base no modelo de Walton foram
identificadas, na fala dos entrevistados, algumas das oito categorias desse modelo com
respectivos critérios, os quais foram assinalados com um asterisco no Quadro 1.

Quanto a questao sobre o que os funcionarios entendem por QVT, verificou-se
gue 0os mesmos consideram muito importante ter um ambiente agradavel para trabalhar,
ter um bom clima organizacional, ter uma condicdo laboral saudavel e estar bem
consigo mesmo. A importancia dada pelos entrevistados a estes aspectos remete ao
critério “ambiente saudavel” da categoria “condi¢ées de trabalho” do modelo de Walton.

O depoimento abaixo sintetiza esse entendimento:

“Qualidade de Vida no Trabalho s&o as coisas que a gente dispde no ambiente
de trabalho, que, digamos assim, que ndo nos adoegam, que nao nos
prejudicam psicossocialmente, psicologicamente, assim, € uma condigéo
saudavel laboral. E ter uma condigdo bem parecida com o que se tem em casa
no ambiente de trabalho”(ENT07).

Ainda na categoria “Condi¢cdes de Trabalho” observaram-se os critérios “carga
de trabalho” e “jornada de trabalho”, quando os entrevistados dizem que ter qualidade
de vida é nao ter demais cobranca de meta; ter volume de trabalho compativel com o
tempo que se tem para trabalhar; ter um ambiente que da a possibilidade de realizar as
tuas tarefas sem cansar demais a mente; ter uma descontracdo no ambiente do
trabalho, para nao torna-lo uma coisa muito cansativa e muito penosa; trabalhar dentro

do horario estipulado. Destacam-se alguns depoimentos que levam a esses critérios:
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“Ah eu acho que é disponibilizar os meios, os meios pra ti ter uma atividade
menos insalubre, menos penosa, pra vocé ter uma distragédo, entre aspas, uma
descontragao, no ambiente do trabalho, pra ndo tornar isso ai uma coisa muito
cansativa, muito penosa, entre aspas”’(ENT06).

“Poder exercer a profissao sem constrangimento; (pausa) trabalhar dentro do
horario estipulado; ter horario de almogo; ter horario para fazer algum curso
né... para se aprimorar; conciliar lazer e trabalho, esforgo acho que deve ser
reconhecido”(ENT02).

Outros aspectos citados pelos entrevistados sao conciliar lazer e trabalho; ter
reconhecimento; objetivos definidos; ter horario para fazer algum curso; entendimento
entre os colegas; entrosamento. Estes aspectos podem ser relacionados as categorias
“Trabalho e Espago Total de Vida” - critério papel balanceado no trabalho, “Uso e
Desenvolvimento de Capacidades” - critério retroinformacado, “Oportunidade de
Crescimento e Seguranga” — critério crescimento pessoal, “Integracdo Social na
Organizagao” — critério relacionamento.

Quando perguntados sobre quais os fatores eles consideram influenciar na QVT,
os fatores mais citados sdo remuneracdo, ambiente saudavel com bom clima
organizacional, carga de trabalho, estresse, relacionamento, normas e rotinas. Portanto,
ao relacionar as respostas com o modelo de Walton, encontram-se as seguintes
categorias: “Compensacdo Justa e Adequada’ critério remuneracdo, conforme

explicitado no depoimento do entrevistado 03:

“Um bom ambiente de trabalho, os colegas que trabalhem em conjunto, em
equipe. Ter colegas que tem nogao de ajudar, isso significa bastante. Na nossa
agéncia, gracas a Deus, o pessoal é bastante unido. Reconhecimento também
€ importante. QOutro fator que eu acho que o Banco esta tentando corrigir, que
eu acho terrivel é o salario, principalmente para quem entra no banco, manter
familia nem pensar. Tem funciondrio aqui que nao tem condi¢cdes de muita
coisa, que mora longe. Entdo eu acho que a remuneragao, um bom ambiente
de trabalho e objetivos pra gente atender’(ENT03).

O depoimento acima também demonstra a importancia dada ao critério
relacionamento, integrante da categoria “Integracao Social na Organizagao”.

A categoria “Condi¢des de Trabalho” também aparece muito forte nas respostas
a esta pergunta. Os critérios que mais se destacam sao ambiente saudavel e carga de
trabalho. Isto pode ser verificado na fala dos entrevistados abaixo:

“Clima organizacional, com clima pesado é mais dificil de trabalhar e pra mim é
0 volume de trabalho que eu acho que tem sido acima do que deveria. Outra
coisa que eu acho que pesa na qualidade de vida no trabalho sdo as
metas”(ENTO04).
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“E como te disse né, estar bem com vocé... e acredito que a resposta é quase a
mesma da primeira pergunta ali, eu acho que o ambiente, o teu
autoconhecimento, a tua capacidade de aprender sozinho ou com os colegas,
isso te d4 uma qualidade boa no trabalho... outros fatores importantes:
remuneragao, reconhecimento também é importante, principalmente dos seus
superiores, da instituicdo em si também, dos clientes também é muito
bom”(ENTO5).

Além dos critérios acima citados, nessa questdo sobre quais os fatores os
entrevistados consideram influenciar a QVT, foram observados os critérios crescimento
pessoal da categoria “Oportunidade de Crescimento e Seguranga”, critério retro
informagao da categoria “Uso e Desenvolvimento de Capacidades” e critério normas e
rotinas da categoria “Constitucionalismo”.

As quatro questdes seguintes da entrevista buscam identificar a percepcao dos
trabalhadores sobre a QVT na organizagao, sobre as agdes desenvolvidas na unidade
pesquisada, quais os critérios de selecao dessas atividades, qual a participagédo e a
opinido dos entrevistados nessas atividades.

Verificou-se que os entrevistados reconhecem a existéncia de um programa de
QVT na instituicio e que sao desenvolvidas acdoes de QVT dentro da agéncia
pesquisada. Dentre as acgles citadas estdo palestras sobre alimentagdo, saude e
qualidade de vida no trabalho, ginastica laboral, shiatsu, encontros para
confraternizacdo entre os funcionarios, preocupacdo com a ergonomia. Existe a
disponibilizacédo, por parte da organizacdo, de uma verba para a realizacdo de acdes
relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho. Na agéncia, através de uma Equipe de
Comunicagao da Agéncia, é escolhida uma atividade para ser implementada com o uso
dessa verba. Essa escolha é feita apds consulta aos trabalhadores. Existe, além disso,
uma verba para aprimoramento profissional que também pode ser usada em prol da
saude, como por exemplo, para freqlientar alguma academia. Em termos de condicdes
fisicas do ambiente, existe um monitoramento periddico por profissionais da area para
verificar as condi¢cdes de luminosidade, ruidos e da ergonomia em geral.

A seguir serdo elencados 0s principais aspectos levantados nessas questdes
com uma andlise a partir do modelo de Walton.

Os trabalhadores consideram que, apesar de nao reconhecer o esforco que o
atendimento ao publico exige do funcionario, de certa forma, a organizacdo €
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assistencialista. Mas acreditam que somente o assistencialismo, dissociado de uma boa
remuneracao nao é suficiente, o que pode ser identificado na fala do entrevistado 02:

“Acho que dentro da Qualidade de Vida o atendimento ao publico nos exige
muito, né... de atencdo, de atualizacdo, as vezes acho que ndo é muito
valorizado isso, ...mas a empresa nos da alternativas, como por exemplo, o
pessoal do Plano de Assisténcia a Saude da empresa veio nos dar uma
palestra sobre alimentagdo... sobre qualidade de vida, sobre assisténcia
médica, acho que futuramente... o Plano de Previdéncia nos da uma seguranga
também. A empresa tem varias formas de assistencialismo né, bem estruturado,
até acredito que as vezes s6 esse assistencialismo ele ndo adianta, ele precisa
estar aliado com uma remuneragao condizente”(ENTO02).

Na fala acima, observa-se o critério remuneracao da categoria “Compensacao
Justa e Adequada” além do critério estresse da categoria “Condi¢coes de Trabalho”
quando o entrevistado aborda o esforco que a atendimento ao publico exige do
trabalhador.

O critério estresse da categoria “Condigbes de Trabalho” também aparece

bastante na fala do entrevistado 03:

“O ambiente bancario, ele é estressante, & estressante por natureza. A
qualidade de vida fica mais ou menos na berlinda assim. Tem varios colegas
mais velhos estragados, cheios de doenca. Pelo que eu conhego, 0 banco,
apesar da grande propaganda assim, eu acho que ele poderia ver mais esse
lado de funcionario, tem muita gente estressada, tem muita gente tomando
remédio. Eu fui la na nossa assisténcia de saude e falei que estou estressado, e
a médica disse, “ah vocé tem que procurar uma psicologa, isso é normal”. Nao
€ normal, depois, daqui a dez anos eu estou estragado também. Eu acho que o
banco, eu nao sei como, porque o ambiente bancario é estressante, mas eu
acho que o banco tem uma grande culpa nisso. A nossa qualidade de vida se
deteriora, porque a gente cada vez tem que atender mais clientes com menos
gente aqui dentro”(ENTO03).

Outro fator identificado neste depoimento é o critério ambiente saudavel e o
critério carga de trabalho da categoria “Condi¢des de Trabalho”.

Sobre as acdes de QVT desenvolvidas na unidade pesquisada, os trabalhadores
afirmam que era feita uma atividade de ginastica laboral, cuja participacdo comegou a
diminuir apos certo periodo de tempo. A agéncia entao passou a oferecer a atividade de
shiatsu, melhorando assim a participacdo dos empregados. Afirmaram também que
essas atividades sdo selecionadas pela ECOA, uma equipe de comunicagdo da
agéncia que faz uma interface da geréncia com os funcionérios. Essa escolha da-se
apds consulta aos demais funcionarios da unidade. A fala dos entrevistados 01 e 06 da

uma idéia disso:
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“Ah isso ai a gente realmente consultou o pessoal, foi consulta, tem o ECOA ai,
que agora até ta fazendo reunido ai, foi feito uma consulta entre os funcionarios
para ver entdo o que seria melhor, ai o pessoal achou a ginastica, ... depois
cansaram, ai a gente resolveu fazer o shiatsu”(ENT 01).

“Olha, (suspiro) essa atividade que eu disse, que é a qualidade de vida no
trabalho, que tem uma pessoa que vem fazer uma, ela vem uma vez por
semana fazer uma massagem assim, shiatsu. Na verdade eu ndo, eu nio sei
qual foi o critério de escolha dessa... Eu acho que foi através da ECOA, que é
uma equipe que é constituida na agéncia, pra... fazer esses...
trabalhos”(ENTO6).

Apesar de considerar as atividades boas, os trabalhadores que tem a carga
horaria de seis horas diarias, dizem que para poder participar das mesmas eles
precisam ficar na agéncia fora de sua jornada de trabalho, pois as atividades sao
desenvolvidas em horario no qual a sua jornada ja esta encerrada. Como pode ser visto

na fala abaixo:

“Sé o horario que nao foi, ndo foi pesquisado, até porque... se fosse pesquisado
a gente teria tido que a gente queria no horario de trabalho. Entdo o horario ele
nao foi, ele ndo foi pesquisado, ele foi determinado. Que seria tal horario, ap6s
o expediente... e ai...”(ENTO06).

Todos os participantes da entrevista afirmam ja ter participado dessas atividades e a
maioria as considera muito boas. Mas alguns trabalhadores dizem que poderiam ser

melhores. Para ilustrar isso, transcrevemos o seguinte depoimento:

“Sempre participei. Olha, eu acho que ela poderia ser melhor. Se a gente
pudesse pagar melhor, um profissional mais capacitado, acho que ai seria
melhor’(ENT04).

A avaliacdo das atividades e acoes de QVT realizadas na agéncia pesquisada
pelos entrevistados pode ser considerada boa. Embora um pequeno percentual diga
que elas poderiam ser melhores, a grande maioria as considera muito boas e
desestressantes.

Pode-se perceber que além de cuidados com a ergonomia e com as condi¢coes
fisicas do ambiente, como iluminacdo e ruidos, as acbes de QVT que o banco
disponibiliza estdo voltadas principalmente a praticas anti-estresse. E bem provavel que
essas atividades contribuam para melhorar o clima organizacional e a satisfacdo dos
funcionarios. Entretanto, de acordo com a teoria, a QVT ndo se resume apenas a tais
praticas. Fatores como renda adequada, auto-estima, imagem da empresa, equilibrio
entre trabalho e lazer, horarios e condicdes de trabalho sensatos, oportunidade de
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crescimento pessoal e profissional, respeito aos direitos dos trabalhadores, uso e
desenvolvimento das capacidades devem ser levados em consideragdo em um
programa de qualidade de vida no trabalho (SUCESSO apud VASCONCELOS 2001).

Num segundo momento as questées visaram identificar a opinido dos

trabalhadores sobre o treinamento virtual.
O modelo de avaliacdo de TD&E proposto por Borges-Andrade (2006) é composto de
oito componentes e subcomponentes: avaliacdo de necessidades, insumos,
procedimentos, processos, resultados, suporte, disseminagéo e efeitos em longo prazo
e integra fatores ligados ao ambiente ou contexto, tais como: necessidades, apoio,
disseminacao e resultados pos-treinamento. O apoio € um subcomponente do ambiente
e refere-se a fatores contextuais, tais como: suporte material, clima ou suporte gerencial
e social a transferéncia de treinamento, cultura e suporte a aprendizagem continua.
(ABBAD, COELHO JR, FREITAS E PILATI, 2006 apud BORGES-ANDRADE, ABBAD,
MOURAO et al., 2006). Esses autores explicam que a importancia de avaliar-se o
contexto das acdes de TD&E reside no fato de que para ocorrer a aquisi¢cao, retencao e
transferéncia de novas aprendizagens para o trabalho é necessario que se proporcione
ao aprendiz, condicbes externas adequadas e que o resultado de algumas pesquisas
mostram que varidveis contextuais estdo relacionadas a eficacia de programas de
treinamento.

Nesse sentido, este trabalho buscou identificar o contexto em que ocorrem os
treinamentos virtuais na unidade pesquisada. Com o advento do treinamento virtual,
percebeu-se um estresse causado pelo acumulo de atividades, sendo cobrado,
inclusive com metas, um minimo de horas/aula por funcionario, sob pena de nao
receber o pagamento da PLR (Participacdo nos Lucros e Resultados) caso essas horas
ndao sejam cumpridas. De acordo com as respostas dos entrevistados, pode-se dizer
que os treinamentos ocorrem no ambiente de trabalho, ndo sendo disponibilizado um
espaco fisico apropriado para que o treinando possa concentrar-se, 0 que nao favorece
a aquisicao e retencado do aprendizado Da mesma forma, nao ha disponibilizacao de
um horéario especifico para a realizagdo dos treinamentos, sendo necessario que o
treinando organize-se e consiga um tempo para que o treinamento seja efetuado. Isso

exige, muitas vezes, que sejam deixadas de lado tarefas importantes o que
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posteriormente acaba gerando acumulo de trabalho. Ocorre que, muitas vezes, a carga
de trabalho é enorme e o trabalhador mal consegue realizar as tarefas diarias e o
atendimento ao publico. Isso gera muita ansiedade e sofrimento, pois ao mesmo tempo
em que a pessoa quer cumprir com suas obrigacdes e tarefas diarias, ela também sabe
que precisa realizar os cursos, as horas minimas de treinamento e quando nao
consegue, sente-se incapaz e incompetente. Ao contrario dos cursos presenciais,
realizados em sala de aula, que tiram o funcionario de seu ambiente de trabalho —
propiciando que o mesmo se desligue das demais atividades e dedique-se
exclusivamente a atividade de treinamento — os treinamentos virtuais funcionam como
mais uma tarefa, que se sobrepde as demais. E, além disso, quando o treinamento é
realizado durante o atendimento ao publico, ocorrem sucessivas interrupcdes que
prejudicam o aprendizado.

Analisando os resultados encontrados chega-se a conclusdao que, da mesma
forma que a organizagdo, a agéncia da bastante importancia ao treinamento virtual,
porém, nao € disponibilizado tempo suficiente para que esse treinamento ocorra
efetivamente. Ha consenso de que o tempo previsto pela organizacao para a realizacao
dos treinamentos é suficiente, mas em decorréncia do grande volume de trabalho
ninguém consegue realmente dedicar essa quantidade de tempo ao treinamento.
Também nado é estipulado um horério fixo para a realizagdo das atividades de
aprendizagem. Quando perguntados sobre as condicbes de concentracdo para a
realizacdo dos cursos a grande maioria respondeu nao existir condigdes de concentrar-
se exclusivamente no treinamento no momento em que estd ocorrendo. Os
entrevistados avaliaram os treinamentos virtuais como muito bons e houve unanimidade
na afirmacéo de que os treinamentos realizados agregaram em sua vida profissional.

O depoimento a seguir mostra que os treinamentos virtuais oferecidos pela
instituicdo sdo considerados bons, com boa qualidade, porém o tempo real oferecido

para a realizacao dos mesmos € insuficiente:

“Nesse ponto eu acho que a empresa faz o papel dela. Nds temos disponiveis,
na universidade corporativa, varios cursos. Entao disponibilidade e qualidade de
cursos, tudo isso o banco é ponta. Ele disponibiliza, ele tem cursos de
qualidade. O problema, ... e eu acho que eles dao importancia porque faz parte
do acordo de trabalho, cada funcionario deve ter pelo menos X horas de curso,
€ a maioria vai ser virtual, porque 0s cursos presenciais sdo reduzidissimos,
muito pouca gente consegue um curso presencial. Entdo ele da importancia,
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porém, ele ndo, os gerentes... ndo € culpa dos gerentes, é o préprio banco, ele
nao disponibiliza tempo para tu fazer no horario de trabalho”(ENT04).

A fala acima também demonstra que a administracdo da unidade pesquisada da

bastante importancia aos treinamentos virtuais, mas o gerente ndo tem condi¢cbes de
disponibilizar o tempo necessario para a sua realizacao.
Dai conclui-se que h& necessidade de melhorar os fatores ligados ao ambiente ou
contexto a que se refere o subcomponente apoio do modelo de avaliagdo acima citado,
principalmente em termos de suporte material e suporte a aprendizagem. Uma vez que,
segundo Abbad, Coelho Jr, Freitas e Pilati (apud BORGES-ANDRADE, ABBAD,
MOURAO et al., 2006), pesquisas mostram que as varidveis contextuais estdo
relacionadas a eficacia de programas de treinamento..

Da mesma maneira que as varidveis contextuais interferem na eficicia dos
programas de treinamento, elas também repercutem na qualidade de vida no trabalho.

Resgatando o modelo de Walton, ilustrado no Quadro 1, percebem-se varios
fatores determinantes de QVT envolvidos nesse processo de treinamento. Por exemplo,
pode ser verificada a existéncia de ansiedade e estresse em relacao a realizacao desse
treinamento dentro do horario de trabalho, em virtude da quantidade de trabalho e das
tarefas que precisam ser realizadas na rotina diaria dos trabalhadores, que impedem
que os mesmos se dediquem aos treinamentos e se concentrem exclusivamente neles
no momento de sua realiza¢do. Portanto, o critério estresse da categoria “Condi¢des de
Trabalho” é afetado pelo processo de treinamento, da maneira que 0 mesmo ocorre.

Outro critério observado no depoimento acima € o crescimento pessoal dentro da
categoria “Oportunidade de Crescimento e Seguranga”, pois oferecendo treinamentos
de qualidade a instituicdo proporciona uma educacdo continuada para o
desenvolvimento das potencialidades dos empregados.

A seguir sdo transcritos outros depoimentos dos entrevistados sobre a
disponibilizacdo de horario para a realizagdo do treinamento virtual e sobre as
condi¢cdes de concentracao para a realizagdo desse tipo de treinamento:

“Nao existe disponibilizagdo de um horario especifico, apenas quando faltam
horas de treinamento para cumprir a meta, se para tudo e o funcionario fica
afastado”(ENTO3).

“E, o horario é o seguinte, é quando ndo h& necessidade de vocé estar
atendendo o publico. Nao tem como dizer, oh vocé vai fazer o curso da uma as
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duas horas, por exemplo, né, e quando da um... quando acalma o atendimento,
vocé pode realizar o seu curso”(ENTO05).

“Condigcao plena nés nao temos [...] Entdo eu acho que as condigdes nao sao
as melhores na dependéncia. E a nossa ainda é uma dependéncia razoavel, eu
conhego dependéncias onde eu passei que... E eu acho que a média é muito
ruim... assim de concentracao”(ENTQ7).

Para identificar a repercussao do treinamento virtual na QVT dos trabalhadores,
questao central da pesquisa, foi efetuada a seguinte pergunta: Vocé entende que o
processo de treinamento VIRTUAL, da maneira como ocorre, interfere na SUA
QVT? De que maneira?

As respostas a essa pergunta demonstram que o treinamento virtual, da maneira como
ocorre, interfere na QVT dos entrevistados. Foram citados tanto aspectos positivos
quanto negativos dessa interferéncia. Um aspecto positivo apontado é no sentido de
que os treinamentos dao seguranga ao funcionario para fazer seu trabalho, dessa
maneira o funcionario faz o trabalho com mais qualidade o que |lhe causa satisfacao

pessoal, como pode ser observado no depoimento abaixo:

“Como auxilio pro conhecimento, para tu desenvolver o teu trabalho, interfere
sim. Apesar de que... de novo precisaria mais tempo. Precisaria mais tempo pra
fazer. Mas ele interfere porque tu te sente mais seguro. Tu t4 mais seguro pra
fazer teu trabalho, tu faz ele com mais qualidade. E tu te satisfaz mais. Acho
que nesse ponto sim”(ENTO04).

Outro aspecto positivo citado foi que quando se consegue fazer o treinamento
em uma sala longe do atendimento ao publico e com tempo, ele até propicia momentos

de calma ao funcionario, o que pode ser conferido na fala de um dos entrevistados:

“Sim. Porque a gente fazendo esses treinamentos ali ta longe do atendimento
ao publico, entdo ta... uma calma tudo, assim”(ENTO08).

Os aspectos negativos apontados resumem-se principalmente no pouco tempo
disponivel para a realizagdo dos treinamentos em funcao da carga de trabalho, o que
gera estresse e ansiedade. Também foi colocado que a cobranga de realizagdo de
cursos, devido a cumprimento de metas, associada a falta de tempo causa revolta,
frustracao e estresse, no préprio ambiente de trabalho, no coletivo e no individual. Outro
aspecto negativo apontado sao as pendéncias no trabalho que se acumulam quando o
funcionario usa o tempo para fazer o treinamento.

As respostas que mais enfatizam os aspectos acima expostos séo:
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“Duma certa maneira sim. Porque a gente deveria fazer aqui, e nao faz. Entao
tu leva para casa o que tu é para fazer aqui, tu ta interferindo na tua qualidade.
Tu t4 usando as horas que era para passar com a tua familia para fazer o que é
para fazer aqui’(ENTO03).

“Principalmente me estressa muito. Eu, ele me gera uma ansiedade, no sentido
de, no, nas oito horas de trabalho, parar pra fazer o treinamento. Eu sempre
vou preferir fazer um presencial. Sempre. Porque ai eu to la. Eu to de corpo e
alma numa sala de aula, lendo. Ai eu ndo..., na verdade eu acho que a gente
tem uma tendéncia a comecar a improvisar o0s treinamentos que a gente faz a
distancia, numa situacao de agéncia bancaria. Essa é a minha davida, digamos.
Unindo praticamente todos os debates. Eu tenho essa dulvida sobre essa
efetividade”(ENTO7).

“Eu acho que o que influencia negativo sdo essas exigéncias que se faz, que ah
todo mundo tem que efetuar o treinamento em X tempo ou... que faz a gente
fazer um curso sem realmente aproveitar. Entdo, e prejudica o clima
organizacional. E o banco favorece isso. No momento em que tu faz um curso a
toque de caixa, ndo tem jeito, ali entdo o funcionario pode dizer: nem fiz e t4 ali,
né. O pessoal entra né no ritmo, mas na hora que ele para e pensa, ele critica
isso. E é ébvio, eu ndo tenho tempo pra parar e ler o conteldo, pra que eu vou
fazer? Isso causa uma, como € que vou dizer, € uma revolta, uma frustragao.
Eu acho que causa estresse. No préprio ambiente de trabalho, no coletivo e no
individual”(ENTO04).

Analisando as respostas com base no modelo de Walton, mais uma vez verifica-
se 0 critério crescimento pessoal da categoria “Oportunidade de Crescimento e
Seguranca” quando o entrevistado afirma que o treinamento propicia maior seguranca
na realizagdo do trabalho e conseqlientemente gera satisfagdo pessoal ao trabalhador.
Os critérios jornada de trabalho, carga de trabalho, ambiente saudavel e estresse da
categoria “Condigbes de Trabalho” também séo identificados. Além disso, identifica-se o
critério papel balanceado no trabalho na categoria “Trabalho e Espaco Total de Vida”.

Da mesma maneira que as varidveis contextuais interferem na eficicia dos
programas de treinamento, elas também repercutem na qualidade de vida no trabalho.

A melhoria do meio-ambiente de trabalho é um aspecto que esta presente na
conceituagao da qualidade de vida no trabalho da maioria dos autores. Isso mostra que
€ muito importante que as organizagbes lhe déem atencdo. Nesse sentido, a analise
dos dados e informacdes obtidos nas entrevistas indica que os trabalhadores percebem
a existéncia de estresse e de ansiedade quando da necessidade de realizarem algum
treinamento virtual. Isso se da devido a falta de um ambiente adequado bem como de
um horario especifico estipulado para a sua realizagdo. Essa situacao prejudica o clima

organizacional e conseqlientemente traz prejuizo também a qualidade de vida no
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trabalho. Foi perguntado aos entrevistados se gostariam de dar sugestdes para
melhorar a maneira pela qual o treinamento virtual é disponibilizado na agéncia e evitar
que ele influencie negativamente a QVT. Houve vérias sugestdes, tais como estipular
horarios especificos para a realizacdo dos treinamentos, criar um canal para o0s
funcionarios reclamar e dar sugestdes, disponibilizacdo de uma sala prépria, dar
condicdes de fazer os treinamentos fora do atendimento ao publico, limitar o acesso do
funcionario a outros sistemas no dia e na hora do treinamento, criar ambientes de Web
mais amigaveis, tornar os treinamentos mais bonitos e mais céleres, melhorar a
condicdo de concentracdo e o aspecto tecnolégico. Foi sugerido que tenha mais
funcionarios, pra diminuir a pressao, o estresse e a correria, possibilitando assim que os
treinamentos sejam realizados dispondo do tempo necessario para isso e condi¢coes
para que o treinando concentre-se exclusivamente no treinamento no momento em que
este est4 ocorrendo.

Uma vez que a politica de gestdo de pessoas da instituicdo prevé que os
processos de avaliacao devem fornecer informacdes para o aperfeicoamento das acoes
educativas, indicando os pontos fortes e os aspectos que necessitam ser aprimorados,
entende-se que as respostas a esta pergunta podem servir de subsidio para que a
organizacao reveja alguns procedimentos no processo de treinamento virtual. Limongi-
Franga (1996) conceitua qualidade de vida no trabalho como “um conjunto das agdes
de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnolégicas e estruturais no ambiente de trabalho”, portanto, para que possa ser
melhorada a qualidade de vida no ambiente em que ocorrem os referidos treinamentos
€ necessario um suporte adequado para a sua realizacdo. Atividades realizadas em
ambiente de tensdo podem trazer conseqiéncias muito prejudiciais ao bem estar dos
trabalhadores.

Tolfo e Piccinini (2001, p.167) trazem a seguinte conceituagao articulada por
Walton (1973):

“a idéia de QVT é calcada em humanizagdo do trabalho e responsabilidade
social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e aspiragcdes
do individuo, através da reestruturacao do desenho de cargos e novas formas
de organizar o trabalho aliado a uma formacao de equipes de trabalho com
maior poder de autonomia e melhoria do meio organizacional”
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Essa conceituacdo demonstra a importdncia da humanizacdo das situacdes
relacionadas ao trabalho.

Nos dias e horarios em que foram realizadas as entrevistas nao foi realizado
nenhum treinamento virtual pelos funcionarios da dependéncia pesquisada,
prejudicando, portanto, a observacao direta desse aspecto por parte da pesquisadora.
Mas foi possivel observar que a agéncia € bastante movimentada, com grande fluxo de
clientes, mesmo tendo escolhido a segunda quinzena do més — periodo considerado
mais calmo - para a realizagdo das entrevistas. Clientes estes que demandam a
atencdo dos trabalhadores, praticamente, em tempo integral do expediente. Isto
demonstra que os funcionarios realmente enfrentam dificuldades em termos de
conseguir tempo para dedicar-se aos treinamentos. Considera-se oportuno, também,
relatar um fato ocorrido por ocasiao da realizagao das entrevistas: logo apés iniciar uma
entrevista com um trabalhador com a fung¢do de caixa, a fila aumentou e a entrevista
teve que ser interrompida.

Os resultados obtidos demonstram que a instituicdo pesquisada preocupa-se
com a qualidade de vida de seus trabalhadores, existe um programa de QVT, é
incentivada a realizacao de atividades relacionadas a qualidade de vida no trabalho e
séo disponibilizadas verbas para a¢des especificas. Da mesma forma, percebe-se que
a empresa da bastante importdncia ao treinamento virtual objetivando o
desenvolvimento pessoal e profissional de seus colaboradores, o que se caracteriza
pela quantidade de treinamentos e cursos disponiveis e pelo fato de que o
aperfeicoamento consta do acordo de trabalho da organizagdo, com estabelecimento
de meta. Por outro lado, os resultados mostram que as condi¢des para a realizacdo dos
treinamentos virtuais necessitam ser melhoradas, principalmente em termos de tempo e
de espago disponibilizados, para que os trabalhadores tenham condicées de
concentracao, propiciando assim a apropriacdo das novas aprendizagens por parte do

treinando.



46

CONSIDERACOES FINAIS

Com as mudancas que vém acontecendo no mundo dos negdécios, decorrentes
em grande parte da globalizagdo dos mercados, as organizagbes precisam estar muito
preparadas para enfrentar os enormes desafios que se apresentam e para assegurar a
sua competitividade. Dentro deste contexto a valorizagdo das pessoas que nelas atuam
€ de fundamental importancia. Por isso ter um bom programa de qualidade de vida no
trabalho — QVT - pode contribuir muito em termos de gestdo de recursos humanos. E
igualmente importante o desenvolvimento continuo das competéncias das pessoas que
trabalham nessas organizagdes, processo que se da através do treinamento,
desenvolvimento e educacao — TD&E.

Este estudo vem a contribuir no sentido de identificar alguns aspectos positivos e
aspectos negativos no processo de treinamento virtual, que atualmente é a modalidade
de treinamento mais utilizada na instituicao pesquisada, possibilitando, dessa maneira,
que sejam revistos alguns procedimento desse processo que possam estar
prejudicando a qualidade de vida dos trabalhadores e que sejam reforcados os
aspectos positivos.

Para cumprir o que foi proposto no primeiro objetivo especifico deste estudo foi
efetuada uma descricdo da origem e evolugdo do treinamento, desenvolvimento e
educagao na organizagao.

Pode-se considerar que o segundo objetivo especifico da pesquisa, que busca
identificar a opinido dos trabalhadores sobre o treinamento virtual, foi alcangado na
medida em que, analisando as respostas dos entrevistados, foi possivel constatar que
0s mesmos consideram esse tipo de treinamento de boa qualidade em termos de
conteldo e que, apesar de dar importancia a essa modalidade de treinamento, a
instituicdo nao disponibiliza tempo e condicbes de concentragdo suficientes para a
realizacdo dessa atividade.

O terceiro objetivo especifico desta pesquisa propde oferecer subsidios para
qualificar os treinamentos virtuais oferecidos de modo a nao prejudicar a QVT no
ambiente pesquisado. Nesse sentido foi solicitado que os entrevistados dessem
sugestdes de melhoria. As principais sugestbes para melhorar a maneira pela qual o

treinamento virtual € disponibilizado na agéncia e evitar que ele influencie
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negativamente a QVT foram: estipular horarios especificos para a realizacdo dos
treinamentos, criar um canal para os funcionarios reclamar e dar sugestées,
disponibilizacdo de uma sala prépria, dar condicées de fazer os treinamentos fora do
atendimento ao publico, limitar o acesso do funcionario a outros sistemas no dia e na
hora do treinamento, criar ambientes de Web mais amigaveis, tornar os treinamentos
mais bonitos e mais céleres, melhorar a condicdo de concentracdo e o aspecto
tecnologico.

Na busca do objetivo central deste estudo, de analisar as repercussdes das
acoes de treinamento virtual na qualidade de vida no trabalho na unidade pesquisada,
foram analisados os principais resultados obtidos e pode-se dizer que, na percepcao
dos entrevistados sobre o que é QVT, os aspectos considerados mais importantes séo
condi¢des de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, integragdo social na
organizacgao e trabalho e espaco total de vida. Na questdo em que foi perguntado quais
os fatores eles consideram influenciar em sua QVT foram identificados, principalmente,
0s seguintes fatores nas falas dos entrevistados: compensacédo justa e adequada,
constitucionalismo, integracdo social na organizacdao e condicdes de trabalho.
Analisando as respostas dos entrevistados, percebe-se que o treinamento virtual
repercute tanto positivamente quanto negativamente na QVT dos trabalhadores da
unidade. A repercussdo positiva ocorre pela qualificacdo que o treinamento
proporciona, gerando um sentimento de seguranga na execugdo das tarefas
desempenhadas e de satisfagdo pessoal. Por outro lado, a falta de um espaco fisico
adequado e de disponibilizagdo de tempo para sua realizagado, os treinamentos virtuais
repercutam negativamente na QVT, gerando acumulo de tarefas, causando ansiedade,
angustia e estresse.

A principal limitacdo do estudo reside no fato de a prépria pesquisadora ja ter
vivenciado situacdo semelhante a dos entrevistados quando trabalhou em uma
organizagcao onde participava dessa modalidade de treinamentos, o0 que exigiu
consideravel esfor¢co no sentido de ndo deixar seus sentimentos interferir na andlise
dos dados. Outra dificuldade encontrada foi em relacdo ao numero de entrevistas
realizadas. A idéia inicial era entrevistar todos os dezesseis funcionarios lotados na

unidade pesquisada, porém, em virtude de fatores alheios a vontade da pesquisadora,
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como horario de almogo curto, negativa em conceder entrevista apdés horario de
expediente, pessoal em férias e em licenca de saude, foi possivel realizar apenas oito
entrevistas. Apesar dessa dificuldade, considerou-se pertinente entrevistar esses oito
trabalhadores, em funcado de representar cinquienta por cento do quadro funcional,
tendo sido contemplados todos os niveis hierarquicos da unidade.

Para trabalhos posteriores, sugere-se que sejam realizadas pesquisas em
outras unidades da instituicdo estudada, com o objetivo de verificar se os resultados
obtidos serao observados também em outras unidades e para reunir mais dados e

sugestdes de melhoria.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI-ABERTA

ENTREVISTA

Entrevistado

Cargo:

ldade:

Estado Civil:

Filhos:

Nivel de Instrucao:
Formacéao: Especificar a area.
Tempo de Empresa:

Tempo no Cargo Atual:
Carga Horaria de Trabalho:

1. Relate a sua trajetéria no banco.

O que vocé entende por QVT?

Quais os fatores vocé considera que influenciam na sua QVT?
Qual a sua percepcao sobre a QVT dentro da empresa?
Quais as acoes de QVT desenvolvidas na AGENCIA?

Qual foi o critério de selecao dessas atividades?

N o g A~ D

Vocé ja participou de alguma dessas atividades? Se sim, qual a sua opiniao em

relacdo a atividade realizada?

8. Qual a importancia que é dada pela organizacéo para as agdes de treinamento e
desenvolvimento virtual?

9. E qual a importancia que é dada pela geréncia da agéncia para as ac¢oes de
treinamento e desenvolvimento virtual?

10. Existem ac¢des de treinamento e desenvolvimento virtual na agéncia? Quais sdo as
que vocé conhece?

11.Como ocorre o treinamento e desenvolvimento virtual dentro da agéncia?

12. Existe uma disponibilizagao de horério para efetuar o treinamento virtual dentro da
jornada normal de trabalho?

13.Ha condigdes para que o trabalhador se concentre exclusivamente no treinamento

virtual no momento em que este esta ocorrendo?

14. Existe cobranga de metas de quantidade de treinamentos virtuais realizados?
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15.Vocé ja realizou um treinamento virtual na agéncia? Em caso afirmativo, quais
foram?

16.Como vocé avalia o(s) T&D(s) virtual que o vocé realizou?

17.0 tempo do treinamento virtual oferecido foi suficiente?

18. O aprendizado obtido agregou na sua atividade profissional?

19.Vocé entende que o processo de treinamento VIRTUAL, da maneira como ocorre,
interfere na SUA QVT? De que maneira?

20.Vocé tem alguma sugestao para melhorar a maneira pela qual o treinamento virtual
é disponibilizado na agéncia?

21.Vocé tem alguma sugestao para evitar que o treinamento virtual influencie

negativamente a QVT?




