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RESUMO

Nas ultimas décadas as organizacfes tém dedicawghate esforcos na tarefa de gerenciar o
capital humano. Percebe-se que o sucesso profiésianalém da capacitagdo constante mas,
acima de tudo, é preciso investir na formacéo dégsionais motivados e comprometidos
com a organizacdo. A presente pesquisa teve conjedivob analisar a percepcdo dos
funcionarios do Banco X acerca da interferénci&/€da de Aprimoramento Profissional na
gualidade de vida no trabalho. Os dados da pesdorsan coletados junto a cinco
funcionarios de uma agéncia do Banco X que jadipenso da verba em questdo. O Banco X
disponibiliza aos seus funcionarios de nivel opered, de carreira e servicos auxiliares a
Verba de Aprimoramento Profissional, com o objeti® estimular o desenvolvimento
profissional e pessoal destes funcionarios. O secdestina-se basicamente a seminarios,
inscricbes em certificacdes legais, pagamento desatidades em cursos, aquisi¢cao de livros,
periddicos, assinatura de provedor de internetirél@utros. De acordo com os funcionarios
entrevistados, a referida verba ndo atinge osivbgeto qual ela foi criada,tendo em vista
gue estes ndo consideram a qualidade de vida comeetior da qualidade de vida no
trabalho.

Palavras-chave Qualidade de Vida no Trabalho, Verba de Aprimmato Profissional,
Treinamento e Desenvolvimento
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas as organizacoes tém dedicadgéate esforcos na tarefa
de gerenciamento do capital humano, a vida modenpas um intenso desgaste ao
trabalhador e preocupar-se com o bem-estar dosaraldores tem sido tarefa
primordial para alcangcar o sucesso no mundo empaksBercebe-se que o0 sucesso
profissional vai além da capacitacao constante,anesa de tudo € preciso investir na
formacdao de profissionais motivados e comprometidos a organizacao.

O Banco X uma instituicao financeira de economistangue foi inaugurada em
12/10/1808. Em seus mais de 200 anos de historiacamulam experiéncias e
pioneirismos. Através da capacitacdo de seu qudelpessoal o Banco X se destaca
tanto em qualidade quanto em capacidade de trgbi@isoatributos séo reflexos do
Programa de Orientacdo Profissional, dentre ele®ragrama de Aprimoramento
Profissional.

A qualidade de vida e o desenvolvimento no trabathrmpreendem uma série
de fatores presentes na relacdo entre individuabalho que remetem diretamente a
satisfacdo dos trabalhadores, componente estep@mdidvel para as organizagbes que
desejam alcancar o sucesso. A Verba de Aprimoranferdfissional do Banco X foi
criada em 2003 e tem por objetivo democratizar essw aos investimentos em
educacdo oferecendo aos funcionarios apoio finemc@iara que estes pudessem
escolher alternativas de formacéo e informaca@radttivas de formacao no sentido de
que os funcionarios podem comprar treinamentosepoéss ou a distancia, assim
como serem ressarcidos das mensalidades esctargsie se refere as alternativas de
informacéo tem-se a possibilidade destes funciosaaidquirirem livros e materiais
didaticos, revistas, jornais, assim como ressartinele assinatura de provedor de
internet. O publico alvo desse programa sao osidnarios de nivel operacional, de
carreira e de servigos auxiliares, entre outropagmnentos especificos, basicamente o
referido grupamento refere-se a educadores compasat funcionarios cedidos a
entidades sindicais.

Para o Banco X toda acdo que se relacione a prguam@ara outros papéis
dentro da empresa ou que tenha por objetivo a jpmcqualidade de vida no trabalho

ou a promocdao da saude é vista como desenvolvinpestoal. Nesse sentido, estudar a



relacéo entre o programa da Verba de Aprimoramierdfissional e a qualidade de vida
e 0 desenvolvimento no trabalho é a principal geeshvolvida nesta pesquisa.

Este trabalho de pesquisa visa responder a sequérgenta: Como a Verba de
Aprimoramento Profissional interfere na qualidade wida e o desenvolvimento no
trabalho de funcionarios de uma agéncia do Banco X?

O presente trabalho se estruturara ao longo de aapitulos, sendo que o
primeiro apresenta o objetivo da pesquisa e sustffigativas, no capitulo 2, sera
apresentado o referencial tedrico, que abrangensast de qualidade de vida no trabalho
e treinamento e desenvolvimento, através da abendalg suas origens e perspectivas.
No capitulo 3, serdo apresentados os procedimemtedoldgicos utilizados na
pesquisa, no capitulo 4 a compilacdo e analisedddes coletados e no capitulo 5 é

apresentada a concluséao da pesquisa.

1.1 OBJETIVO GERAL

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar@epedo dos funcionérios do
Banco X acerca da interferéncia da Verba de Apamanto Profissional na qualidade

de vida e no desenvolvimento no trabalho.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Descrever o funcionamento e aplicagdo da VerbaAgemoramento
Profissional;

- Analisar como o valor destinado a verba € utilizaa agéncia;

- Investigar o que os funcionarios da agéncia b@nedtendem por qualidade
de vida no trabalho;

-Investigar a percepcdo dos funcionarios acerc¥etda de Aprimoramento
Profissional;

-Analisar a percepc¢édo dos funcionarios em relacé&btcacia da Verba no que

tange a qualidade de vida e desenvolvimento naltrab



1.3 JUSTIFICATIVA

O Programa de Aprimoramento Profissional do BanzoXdabrange cerca de
sessenta e cinco mil funcionarios, cada um delesbee anualmente uma parcela de
R$200,00 (duzentos reais) como incentivo finance@oa formacdo ou informacéo,
conforme o interesse de cada funcionério.

O presente trabalho se justifica pela grande g@érasia do publico alvo a qual
se destina a verba e tendo em vista esta ampltupe a relacdo entre o Programa de
Aprimoramento Profissional e a qualidade de vidiggenvolvimento no trabalho se faz
necessaria. O programa objeto deste trabalho dpiigasmovimenta uma verba anual
de cerca de treze milhGes de reais, disponibilizalalmente para cada funcionario
um valor que pode representar até treze por censaldrio mensal do publico alvo a
qual a verba se destina, ndo sendo objetivo désar@lvalor da verba e sim o destino
de sua utilizagao.

Os resultados pretendidos com o desenvolvimentde dgabalho a nivel
gerencial podem contribuir para elaborar ou mespesfeicoar futuros programas de
aprimoramento profissional e pessoal que sao lasgadlisponibilizados pela empresa,
objetivando a promocgao da melhoria da qualidadevida e desenvolvimento no
trabalho.

Entender como o Programa de Aprimoramento Profiasido Banco X reflete
em resultados praticos os conceitos e objetivoepdalos no campo da qualidade de
vida e desenvolvimento no trabalho poderéa ser itapte para uma possivel avaliagdo
da eficacia e eficiéncia da verba, diante dos dwg@esquisados pode-se entender
melhor como este tema ainda recente na literamr@eh, que comecou a ser debatido
no final do século passado est4 se materializaadoda dos trabalhadores através das
acoOes, igualmente recentes, propostas pelas emmpresa

Diante do exposto considera-se importante verifiea percepcdo dos
funcionarios em relacdo a eficacia da verba no tquge a qualidade de vida e
desenvolvimento no trabalho, ja que o programa ¢emo objetivo proporcionar o
aprimoramento profissional e pessoal destes béfadis, ndo havendo até o momento
uma avaliagdo de como se traduz a aplicacao desdia em resultados praticos.

Considerando ainda que o trabalho estad fundamemrtadeesultados coletados

no proprio ambiente profissional, através de erdtas, a pesquisa apresenta um



panorama exequivel e viavel. A presente pesquisdend a pretensdo de generalizar os
resultados obtidos, mas sim contribuir para conhacepinido dos beneficiados pela
verba e, ainda, descrever quais os fatores dadqadalide vida no trabalho s&o atingidos

pelo referido programa de aperfeicoamento profiegio



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O prejuizo causado pelo baixo desempenho nas adiesd de trabalho deu
origem aos estudos sobre o tema da qualidade denadrabalho. Devido a isso, a
qualidade de vida no trabalho se tornou uma fem&nadispensavel na gestdo de
pessoas. Com o passar dos tempos surgiram graadefotmacdes nas condi¢cdes de
trabalho e também novas exigéncias por parte dbaltradores.

Segundo Nadler e Lawler (198pudLIMONGI-FRACA; ARELLANO, 2002),

a primeira fase do movimento da qualidade de vmldrabalho ocorreu entre 1969 e

1974, foi um periodo em que a sociedade estavaygpada com a forma como as

atividades profissionais influenciariam a salde demn estar das pessoas e sua
satisfacdo no trabalho. No final da década de 1838, Estados Unidos, passam ao
centro das atencdes os problemas relacionados coffe@do e custos de energia e

durante um periodo a qualidade de vida no trabé@llesquecida. A partir de 1979, o

interesse pela qualidade de vida no trabalho rgesutessa vez estimulada pela
competicao internacional.

Na década de 1980 o avanco tecnologico e a modeéuzdas empresas
trouxeram mudancas significativas a realidade aoatho, “a automatizacdo dos meios
produtivos e as constantes mudancas politicas,6etoas, sociais e tecnoldgicas,
tornam o contexto altamente dinamico e instaveDIRIGUES, 1991, p.18).

Donaire, Zacharias e Pinto (2005) apontam que nos aoventa, a qualidade de
vida no trabalho passou a ser discutida em prograteaqualidade total, no meio
académico, nas empresas € na midia em geral. Atrdggse grande movimento
surgiram diversos discursos para qualidade denadabalho, dentre eles, exigéncias
de recursos, objetos e procedimentos que atendessdemandas coletivas, compondo
grandes programas de qualidade de vida no trabalho

Aguiar (2000apud LIMONGI-FRACA; ARELLANO, 2002) explica que desde
o inicio do século ha estudos sobre os fatores igfieenciam o aumento da
produtividade na organizacdo do trabalho, mas sdéwmada de 1960 é que as
necessidades e interesses pessoais ganharam meportlessa época houve uma

mudanca de postura das organizagfes, pois tao temp@rquanto a modernizagéo
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tecnoldgica a qualidade de vida no trabalho paasotegrar a responsabilidade social
da empresa. Bergerom (198Aud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 299)
afirma que
a QVT consiste na aplicacdo concreta de uma fi@sbtimanista pela
introducdo de métodos participativos, visando nicalif um ou varios

aspectos do meio ambiente de trabalho a fim de ene situacéo favoravel
a satisfacao dos empregados e a produtividade.

Assim, nota-se que a qualidade de vida no traljadide fornecer motivagao aos
funcionéarios, melhorando ainda a saude e o bemaesstes, além da interacao social.

Conforme Chiavenato, (2004, p. 448), a qualidadevida no trabalho “[...]
representa o grau em que os membros da organizagdoapazes de satisfazer suas
necessidades pessoais através do seu trabalhogaaszacbes”. O autor aborda ainda
os fatores relacionados a qualidade de vida naltrabsao eles: a possibilidade de
ascensdo na empresa, a satisfacdo no trabalho, ensfidios recebidos, o
reconhecimento pelo trabalho desenvolvido, o antigusicoldégico e fisico do
trabalho, as relagGes interpessoais e a liberdatienmada de decisdes.

Segundo Fernandes (1996), os administradores deesasp esperam uma
participacdo efetiva e engajada dos trabalhadoras,acabam esquecendo-se que o ser
humano tem outros interesses e necessidades eecaterslidas, acabam por trazer
ganhos econdmicos e comportamentais tanto paebaltiador quanto para a empresa.
Sabendo ainda que a vida de um funcionario ndessemne ao tempo em que ele passa
dentro da empresa, torna-se de grande importancigplantacdo de programas que
promovam a melhora na qualidade de vida do tratatidentro e fora do trabalho.

De acordo com Limongi-Franca e Arellano (2002), ovimento de uma
empresa em relacdo a implantacdo de melhoriastegrologicas quanto estruturais no
ambiente de trabalho e até mesmo as inovacoescggserepresentam a qualidade de
vida no trabalho. Isso se da através do enfoqumsitziessocial que nada mais € do que a
pessoa vista como um todo. Diferente da abordagetestana que vé o ser humano em
partes, o enfoque biopsicossocial propde uma vigégrada do ser humano, ou seja,
ele possui potencialidades psicologicas, socihislégicas.

Nadler & Lawler (1983apud FERNANDES, 1996) elaboraram um quadro
evolutivo com as diferentes concepcdes sobre qadidde vida no trabalho que

surgiram ao longo do tempo. Conforme citado a seqgui
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* QVT como variavel — 1950 a 1972 - Reagdo do indiwido trabalho. Como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para wiithabo.

* QVT como abordagem — 1969 a 1974 - Foco no indovidntes do resultado
organizacional, mas junto a isso, havia a tendédeianelhorias tanto para o
empregado quanto a direcéo.

e QVT como método — 1972 a 1975 - Conjunto de abawsgmeétodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho mé4or mais produtivo e
satisfatério. A qualidade de vida no trabalho @stéavcomo sindnimo de grupos
autbnomos de trabalho, enriqguecimento de cargoeserdho de novas plantas
com integracédo social e técnica.

*  QVT como movimento — 1975 a 1980 - Declaracéo iafioh sobre a natureza
do trabalho e a relacdo do trabalhador com a agefio. Os termos-
administragdo participativa e democracia industriakam freqientemente
citados como ideais do movimento de qualidade di& no trabalho.

e QVT como tudo — 1979 a 1982 - Como panacéia coatraompeticdo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxgsatiutividade e problemas
organizacionais.

e QVT como nada — (futuro) - Caso algum projeto daligade de vida no
trabalho fracasse no futuro, ndo passara de umsmoddassageiro.

Walton (1973apud RODRIGUES, 1999) considera que a expressao qdalida
de vida no trabalho tem sido usada para resgataregahumanisticos e ambientais
negligenciados pelas sociedades industriais emr fao avanco tecnologico, da
produtividade e do crescimento econdémico.

Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) propde um modelo sobre as
influéncias da qualidade de vida no trabalho, ndiame profissional e pessoal dos
funcionarios e esse modelo sugere categorias ggigidem em oito conceitos que Sao:

1. Compensacéo justa e adequada: esta categoria m@ngualidade de vida

no trabalho em relacdo a remuneracdo recebida pelmlhador e
subdivide-se em remuneragdo adequada, equidadeargeexterna; estas
dltimas tratam da remuneracdo entre os profissamaiorganizacéo e no
mercado de trabalho.

2. CondigOes de trabalho: avalia a qualidade de vad&rabalho em relacdo

as condigfes de trabalho e subdivide-se em jordadeabalho, material e
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equipamento, ambiente saudavel e estresse, dste altede a quantidade
de estresse do funcionério ao longo da jornadeatialho.

Uso e desenvolvimento das capacidades: mensuralidage de vida no
trabalho as oportunidades que o profissional tenmuskr seu saber e
aptidoes e os critérios deste conceito sdo a ammi@nosignificado e
identidade da tarefa, variedade das habilidades@ informagao.
Oportunidade de crescimento e seguranca: mensyualidade de vida no
trabalho as oportunidades que a organizacdo ofamseu pessoal no que
cerne o desenvolvimento e crescimento profissiofahta sobre a
ascensao da carreira e treinamento em relagdoeaoiraento pessoal e
profissional do trabalhador.

Integracdo social na organizacdo: mede o grau tgracao social do
funcionario na instituicdo e sua subdivisdo trata idualdade de
oportunidades, relacionamento e senso comunitario.
Constitucionalismo: trata do cumprimento dos daeilo empregado pela
organizacdo e seus critérios sdo os direitos tnebas, a privacidade
pessoal, a liberdade e expressao e normas e rotinas

Trabalho e espaco total de vida: mede o equiliémioe a vida pessoal e a
profissional do funcionéario e encontra-se subddadém equilibrio entre a
jornada de trabalho e os compromissos profissianaiiorario de entrada
e saida.

Relevancia social da vida no trabalho: mensura aidpade de vida no
trabalho em relagdo a maneira como o empregadoingeecao social da
empresa na comunidade e os critérios a se desdoan imagem da

instituicdo, responsabilidade social pelos servegpslos funcionarios.

O modelo de Westley (1979 apud FERNANDES, 19962).aponta que sao
guatro os indicadores que avaliam a qualidadedieno trabalho, sdo eles:

a.

Indicador econdémico: equidade tanto no tratameatehbido quanto no
salario.
Indicador politico: pode ser representado por cexstabilidade no
emprego, ou sSeja, a seguranca de trabalhar e naabseptamente
demitido

Indicador psicoldgico: representado pelo conceitauto-realizacao
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d. Indicador sociologico: € representado pela autoaoenparticipacdo do

funcionario nas decisdes relacionadas ao trabalho.

Segundo Fernandes (1996) embora haja diversos um¥ogo conceito de
qualidade de vida no trabalho, a principal abordagmlta-se a conciliagdo dos
interesses dos individuos e organizacdes, o qudfisgg que junto a melhora da
satisfacdo do trabalhador, ha a melhora da pradatie na empresa.

No mundo empresarial, é sabido que a empresa degerhais do que tem feito
nos dias de hoje, tanto nas questdes ligadas edsaie quanto as acdes voltadas ao seu
funcionalismo e sabendo que a qualidade de vidaabalho remete-se diretamente a

satisfacdo dos trabalhadores é que

as empresas procuram dar mais forca a seus progriabesnos- area de
salde, higiene e seguranca, treinamento e deséneolo de pessoal,
comunicagéo, esportes e lazer, cultura e seguridad&l, entre outros-
oferecendo por seu intermédio, um salario indieetssim disputando uma
diferenciagdo no mercado (TORQUATO, 1986, p.172)

Diante da importancia estratégica que a qualidedeida no trabalho passou a
ter e de sua importancia como ferramenta de geatdempresas tem percebido que é
possivel que os funcionarios tenham tempo pararcdiol corpo e da mente sem perder
a produtividade, pelo contrario, através de taisvimentos de satisfacdo dos
colaboradores é possivel aumentar a produtividade.

2.2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

A busca por produtividade tem criado no ambient@resarial mudancas na
organizacdo produtiva e nas relacoes de trabafisa, leusca faz com que as empresas
procurem melhorar seu posicionamento no mercadad@dla este contexto surge a
necessidade de um funcionario mais capacitado eafeentar os novos desafios
presentes no mundo globalizado.

A éarea de treinamento e desenvolvimento surgiu pamir a caréncia de
funcionérios capacitados. Segundo Tachizawa, Farred Fortuna (2006) o

desenvolvimento do quadro funcional tem por obgegxplorar a capacidade produtiva
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e o potencial de aprendizagem do ser humano nasinagdes, possibilitando novos
conhecimentos e habilidades, modificando destadpommportamentos e atitudes.

Para as grandes empresas o desenvolvimento deapgsdaz parte do plano
estratégico, demonstrando interesse em investpregramas que resultem em um bom
clima, garantindo assim a melhora na produtivid@&CHIZAWA, FERREIRA E
FORTUNA, 2006).

O treinamento busca o aperfeicoamento funcionalijmento da produtividade e
0 aprimoramento interpessoal preparando e man@anfloncionarios atualizados para a
realizacdo de suas func¢des enquanto que no degseneoto pessoal as organizacoes
identificam a possibilidade de maximizar seus taslols, tanto é que destinam verbas e
programas especificos, garantindo assim a excealémiclima organizacional e um
bom resultado financeiro, como citam Canabrava suAgio (2006, p. 25) “o
treinamento e desenvolvimento séo instrumentodal@arcagem de desenvolvimento
das competéncias, dos desempenhos e de resultael@s @rganizagdes precisam para
se manter e obter sucesso no mercado”.

Investir no treinamento e desenvolvimento dos fum&iios de uma organizacao
significa investir na produtividade da empresadte®m vista que um quadro de
funcionéarios capacitados torna-se um grande difgmkrfirente as demais empresas,
possibilitando, assim, um resultado mais expresgwamomo cita Tachizawa, Ferreira e
Fortuna (2006, p. 219) “o fator humano influi demmiaa decisiva no desenvolvimento
ou deterioracdo da organizacao”.

Para Carvalho e Nascimento (198ud CAMPOSet al, 2004), o treinamento
possibilita ao empregado adquirir eficiéncia em wabalho, através de habitos de
pensamento, acdo, habilidades, conhecimentoudexit

Gill (1994) acredita que o treinamento nada mai® €ue uma ferramenta que
tem por objetivo suprir as caréncias de determitacida, habilidade ou atitude, sendo
assim o treinamento além de capacitar o trabalhaater determinada tarefa desenvolve
também o relacionamento interpessoal.

Davis e Newstrom (1992pud CAMPOS et al, 2004) citam que sendo o
individuo responsavel pelas constantes mudancasssor treinamento precisa ser um
processo continuo para assim preparar o sujeitsuantotalidade.

Magalhdes e Borges-Andrade (2001) consideram quieioamento esta
relacionado ao aumento da produtividade do trababeyvindo também como

instrumento de auto-satisfacéo.
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Para Chiavenato (2004), o treinamento ndo podecsdundido apenas como a
realizagdo de cursos ele vai muito além. Ele paeatsgir um determinado nivel de
desempenho através do desenvolvimento continuabalthador.

Diante dos diversos conceitos apresentados, exist@ponto em comum entre
todos eles que é o papel dos programas de treimamanmelhoria da competéncia
profissional no seu campo técnico, humano e politiiscando sempre o aumento da
capacidade nas instituicbes de ensino. O cresaimdat setor de treinamento €&
permanente e 0S investimentos nessa area Sao rtessceloje algumas empresas
realizam parcerias com instituicdes de ensinondgaumentar o nivel de formacéo de
seus profissionais; outras até implantaram unigadgs corporativas para seu proprio
negocio. (CHIAVENATO, 2003)

Diversos sdo os modelos que foram desenvolvidos ae se compreenda o
impacto do treinamento no trabalho, e as variageis compdem estes modelos,
segundo Abbad, Pilati e Pantoja (2083ud PILATI; BORGES-ANDRADE, 2005)
podem ser divididas em trés categorias, sdo elastrucionais, contextuais e
individuais.

- Instrucionais: relaciona-se ao planejamento ewpd@o do treinamento

- Contextuais: conjunto de fatores externos amaraento que estao presentes
no ambiente organizacional que influenciam o apeaid do treinando.

- Individuais: influéncia que as caracteristicadividuais do treinando iréo
influenciar na transferéncia do aprendizado paratmalho.

As préaticas de treinamento estdo relacionadastadio® indiretamente a
resultados. Os programas modernos buscam desenvelveelhor capacitar os
profissionais das empresas, porém a proposta mhartiento vem desde o tempo em
que as fabricas buscavam agilizar sua linha deugéml Desde entdo, a atencao
dedicada ao desenvolvimento profissional é crescéetvido a necessidade do trabalho
especializado e para atender a demanda, o treit@naesumiu caracteristicas de
sistematizacdo. (OLIVEIRA e VANALLE, 1999).

Oliveira e Vanalle (1999) ainda citam que na décdel80 o treinamento foi
associado aos principios da administracdo e destlo e estudo a respeito do
treinamento empresarial foi aprofundado pelas @8ntumanas e comportamentais. A
partir da década de 70, devido ao novo cendriondgécios, onde passaram a existir

grandes concorréncias; um perfil competitivo e neajgecializado passou a ser exigido
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dos empregados. Ressaltou-se a necessidade e dgamep de um setor voltado ao
treinamento e desenvolvimento nas empresas.

Segundo Frigotto (2008), as acOes de ensino-a@a@yeEin ultrapassam o
ambito do formal e do estruturado. E Macian (199¢),acordo com este principio,
entende que o treinamento leva em conta considesahdtoricas, para entdo se
contextualizar na realidade atual, na qual o canfe@o se multiplica continuamente.
Conhecimento que se torna imprescindivel & empessayrofissional e a interacdo no
mundo globalizado.

Assim, mostra-se a necessidade tanto da capacimgdm desenvolvimento
quanto da permanente atualizagdo profissional sopksPor isso, conforme cita
Chiavenato (2005), as empresas apb6iam-se nos pragie treinamento.

O treinamento é sempre uma fungc&o, um instrumentaneio, mesmo que seja
utilizado por conveniéncia ou interesse individabd ndo se basta. Por isso devem
existir objetivos claros e definidos. A modificagdo comportamento das pessoas néao
deve ser aceita como uma meta isolada e definitiva.

Ao longo do tempo método e técnica de treinamentodido empregados como
sinbnimos tanto para autores quanto nos dicionaposem de acordo com a ABTD
(1980, p. 107) “método vem da palavra gregghodosignifica caminho para chegar a
um fim enquanto qué&cnicasignifica maneira, jeito ou habilidade de fazemalDe
acordo com Santos (1978) ha trés tipos de métalqaais serdo expostos abaixo:

- Método Informativo ou Cognitivo: método tradicibr@ande um professor
transmite as informacgdes. Neste método o aluno pedacentivado a trabalhar por si
quando houver distribuicao de tarefas, trabalhogmmo e demonstragdes.

- Método de analise do Comportamento: método uditizarincipalmente no
ensino industrial. Configura-se como um tipo detrutgio programada onde o0s
conhecimentos técnicos sao desenvolvidos para memdbdabitos e atitudes
profissionais através da realizacao de trabalHo rea

- Método Nao-diretivo ou Centrado no Aluno: nestdadé a escolha do que
aprender parte do aluno, pois a teoria rogeriagaqde a pessoa conhece as suas
necessidades melhor do que qualquer outro observ@dmstrutor tem a funcdo de
ajudar o aluno a aproveitar suas experiénciadrarsformar em acoes.

Autores como Holton lllet al (1997 apud PILATI e ANDRADE, 2005),

consideram ainda a necessidade de avaliar se osse@ecinvestidos estdo, de fato,
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surtindo o efeito desejado, pois desta forma sesaipel fazer com que os responsaveis
possam intervir nos treinamentos tornando-os nig@iazes.

Autores como Abbad, Pilati e Pantoja (2003), afmmgue os treinamentos
tendem a ser efetivos se 0 ambiente pos-treinanséetecer condicdes de aplicacdo do
treinando no trabalho. Sendo assim, sera na amumgd resultados da empresa a
comprovacdo ou ndo da eficacia do treinamento, ‘h@mamento eficaz € aquele que
gera resultados concretos para a organizagaoppiwasto aos seus empregados a justa
expectativa de satisfacdo e progresso” (TACHIZAWARREIRA e FORTUNA,
2006, p. 22).

Sendo assim, o treinamento deve gerar resultadasgpampresa e avaliar se
esses recursos estao surtindo o efeito desejada-ter de grande importancia, para

dessa forma comprovar sua eficacia.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O principal intuito desta pesquisa foi analisareacppcdo de funcionarios do
Banco X acerca da interferéncia da Verba de Apamento Profissional na qualidade
de vida e no desenvolvimento no trabalho, que éamtida anualmente aos funcionarios
de nivel operacional como apoio financeiro paranfgdo e informacéo; formacéo ja
que a verba pode ser utilizada para pagamentordesce informacao porque a verba
pode ser utilizada para ressarcimento de proveelontdrnet, assinatura de revistas ou
aquisicao de livros.

A presente pesquisa consistiu em coletar, orgamizamalisar os dados de um
namero determinado de beneficiarios da verba. Rostente, os resultados obtidos
foram relacionados com os aspectos abordados isdoede literatura.

Definido o problema e estabelecidos os objetivogesguisa, optou-se pelo
método do estudo de caso através da abordagentatjuali pois através da referida
abordagem foi possivel “compreender os fendmengsinsl® as perspectivas dos
sujeitos, ou seja, dos participantes da situacadestuto” (GODQY, 1995, p. 58)

Como cita Yin (1989, p.23) “o estudo de caso ingasum fendmeno atual
dentro de seu contexto de vida-real, onde as frastentre o fendmeno e o contexto
nao sao claramente definidas e na situacdo em qliglas fontes de evidencias séo
usadas.”

A primeira etapa da investigagcdo teve como objefproporcionar maior
entendimento sobre as diversas categorias consettaajualidade de vida no trabalho,
para poder identificar quais delas sdo afetadastadou indiretamente, pela referida
verba de aprimoramento profissional em questéo.

A etapa de levantamento de dados se deu em umaiadpamcaria da Regido
Metropolitana de Porto Alegre onde ha beneficiari@s Verba de Aprimoramento
Profissional, através da coleta de informacesespbrcepcdes e opinides relativas a
utilizacdo do referido beneficio e seus efeitoscampo da qualidade de vida e no
desenvolvimento no trabalho. A proximidade com sgpésador, a facilidade de acesso
e 0 pequeno porte da Agéncia foram os fatoresrdetantes para a escolha da agéncia
bancaria, pois tal escolha precisava proporcioiadnilidade ao projeto.
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Os sujeitos da pesquisa foram escolhidos dentraadrq de funcionarios de
nivel operacional da agéncia bancéria previamestelldda e que ja utilizaram a Verba
de Aprimoramento Profissional, conforme apresentexlQuadro 1.

Sujeito | Idade Sexo Cargo Tempo de Banco
1 39 anog Masculinp Assistente de Negdcios 7 anos
2 48 ano§ Masculinp Caixa Executivo 24 anos
3 40 ano§ Femining Assistente de Negocios 16 anos
4 28 ano§ Masculinp Escriturario 1 ano
5 36 anog Masculinp Caixa Executivo 8 anos

Quadro 1: Sujeitos da pesquisa

As entrevistas foram realizadas na agéncia Chadaseao més de agosto de
2011, com cinco funcionarios de nivel operaciong @ haviam utilizado a verba.

A coleta de dados foi realizada através de enteeyigssoal, e registradas em
audio com permissao dos entrevistados, possihlilitgue os dados fossem analisados a
partir das transcricdes, pois a entrevista preaisamprir a funcao de “técnica de coleta
de dados [...], possibilitadora de intervencdea paresolucdo de problemas apontados e
detectados”. (ROSA e ARNOLDI, 2006, p.7)

ApOs a transcricdo das entrevistas os dados forganizados e analisados de
acordo com as propostas de Minayo (2007, p. 35@ sugere a ordenacdo e
classificacdo de dados, onde a fase de ordenaci@o an'transcricdo das entrevistas, a
releitura do material e a organizacao dos reladog"classificagéo trata de uma leitura
exaustiva dos textos anotando as impressdes sohapesquisador.

Mesmo a pesquisa tendo um problema e questdes drenulddos, houve a
necessidade de uma boa conducéo da entrevistgymela cumprisse com sua funcéo
de instrumento de pesquisa. Pois, se a producdmwies conhecimentos e, portanto,
sua contribuicdo cientifica dependeu da coleta entl®l de interpretacdo das
informacfes geradas pelos procedimentos, é possoradluir que a qualidade da
pesquisa depende do entrevistador (ALBARELE et1&897; SZYMANSKY, 2004;
ROSA e ARNOLDI, 2006 apud MONTANDON)

Apds o cumprimento das etapas descritas, foi pelssiwitir um relatério de
como € a percepcao dos funcionarios do Banco Xcadaa interferéncia da Verba de

Aprimoramento Profissional na qualidade de vidarabalho.



4 ANALISE DE DADOS

Neste capitulo serdo apresentadas as analisenulagistas que foram realizadas
no periodo final de agosto com os cinco funciorsade nivel operacional da agéncia,

beneficiarios da verba de aprimoramento profissiona

4.1 PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS SOBRE A VERBA DE
APRIMORAMENTO PROFISSIONAL

Os entrevistados foram questionados sobre a sgeagugio em relacdo a verba de
aprimoramento profissional, dos cinco entrevistadpstro a descrevem como
compensacgao, tanto de oportunidades de aprimoranwgrdnto de incremento na
remuneracao as falas acabaram sendo muito pareeidasra os funcionarios tenham
sido entrevistados individualmente, na sua marlga ficaram um pouco reticentes em
descrever a verba.

“Acho que é uma boa iniciativa, porém eu acredite deveria ser mais bem
controlada para que o Banco pudesse colher mekdrutos, porque da
maneira como ela é disponibilizada. O que acontécp@ssoa muitas vezes

utiliza como uma ajuda financeira para reduzir asi$t(Sujeito 1, assistente
de negécios)”

“Uma verba oferecida para compensar a falta detopidade que muitas
vezes a gente tem de fazer cursos e treinamenéds. rRenos essa € a
justificativa que o banco da e eu também vejo dsSmjeito 3, assistente de
negocios)

Percebe-se, portanto, tal como aponta Walton (898 RODRIGUES, 1999)
que ela é utilizada no uso do desenvolvimento dpaadades do trabalhador e tendo
em vista que a verba visa compensar ndo sO a gdalide vida no trabalho como
também supostas caréncias em treinamento assogiaregdise ao que diz Abbad, Pilati
e Pantoja (2003) em seus modelos instrucionaistextwais e individuais, pois a
internet esta associada ao contexto atual de nmdelm de busca de conhecimento,
mas de qualquer forma tanto pelo uso da web coneitnea de livros e revistas busca-

se a instrucao, isto, de acordo com as caractasstdividuais de cada trabalhador.
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42 COMO OS FUNCIONARIOS FAZEM USO DA VERBA DE
APRIMORAMENTO PROFISSIONAL

Os funcionarios foram questionados como fazem wsovetba. Dos cinco
entrevistados quatro aplicam o valor da verba pagamento de provedor de internet e
a fala que se destaca e até complementa a quedtmmadiz que utiliza a verba para
reduzir custos, ja que a verba esta disponived éaaluso da internet para pesquisas na
internet, entdo a utiliza como forma de auxilicsea orcamento.

“utilizo para compra de revistas relacionadas a deetrabalho, a minha area

de atuacdo. E uma maneira de eu me aprimorar n@dorad profissional
dentro do Banco, mas fora dele também” (Sujeitds3jstente de Negécios)

“utilizo completa, porque é uma disponibilidademmeu te falei, ela esta
disponivel ali para a gente. O que acontece? Mapmoeu utilize ela para
reduzir custos que muitas vezes a gente tem emedasaai te ajudar de
alguma maneira no teu orgcamento, mesmo que eus&para o fim que o
banco deseja eu tenho como pegar ela” (Sujeitsgistente de Negocios).

Assim percebe-se que tal qual a literatura aboraedi® os diversos autores de
certa forma também a segmentam entre diversos itmmieeconcepcdes, a exemplo de
Walton (1973apud RODRIGUES, 1999) que cita em seu modelo sobreidadd de
vida no trabalho as oportunidades que o profistiema de usar seu saber e aptiddes; e
0s critérios deste conceito sdo a autonomia, siguiié e identidade da tarefa, variedade

das habilidades e retro informacgéo.

4.3 FATORES QUE ESTIMULAM O FUNCIONARIO A FAZER USDA VERBA.

A partir das entrevistas com os funcionarios daneigé um dos resultados
observados foi 0 uso da verba como um apoio fat@néeiro para pagamento de
despesas, nesse caso o provedor de internet. Kquiesfacil acesso a verba também é
um fator que estimula seu uso. Percebe-se ainda quaoria dos entrevistados sente-
se estimulados a fazer uso da verba para a sudapelde vida, jA que um deles relata

que usa para
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“internet, provedor de internet, para pesquisa®mptas de produtos de
pesca e fotografia. Eu uso para me atualizar, aandagens que faco, para
pescar e fotografar” (Sujeito 2, Caixa executivo)

Fernandes (1996) cita que os trabalhadores posbuerasses e necessidades
dentro e fora da empresa e como seu tempo naswseeeaquele que passa no ambiente
profissional é que se torna de grande importansigpr@gramas que promovem a

qualidade de vida do trabalhador dentro e forantiaresa.

4.4 A COMPREENSAO DOS FUNCIONARIOS SOBRE QUALIDADEE VIDA
NO TRABALHO.

Os entrevistados foram questionados sobre o quereemdiam por qualidade
de vida no trabalho e assim como Limongi-Francaedl@no (2002) que conceituam a
qualidade de vida no trabalho como o movimento o& empresa em relacdo a
implantacdo de melhorias tanto tecnologicas questimturais no ambiente de trabalho,
uma fala resume bem o que os entrevistados desgjando falam do ambiente fisico
do trabalho.

“acho que tem que ter um ambiente bom, né? Quenestfaltando. Eu acho
gue se tivermos um ambiente fisico bom ajuda malib@rmonizar as coisas
e isso tudo vai acarretar em qualidade de vida, certeza. Se tiver um
ambiente bom tu vai trabalhar...mais contente n&w,dmas menos
estressado, mais confortavel” (Sujeito 2, Caixachiieo)

“ser oferecido um ambiente agradavel para tu thatvahdo ser uma questao
s6 mecanica de exercer um servico e pronto. Tu éarrhumano que ta ali
para exercitar uma atividade, mas tu tem que smnhecida como uma

pessoa que esta fazendo aquilo ali. Entdo tu temtequum clima favoravel,

ndo pode ser tratado apenas questdes relacionqdele @rabalho, tem que
ter um momento de lazer, de recompensa de motivggatidade de vida no

trabalho é isso” (Sujeito 3, Assistente de Neggcios

Outros entrevistados compreendem a qualidade da wnal trabalho como

relacionamento interpessoal, conforme pode semzdde nas falas a seguir.

“qualidade de vida no trabalho é fator primordiarg a continuidade das
empresas, porque hoje em dia com o crescimenteawlogia, do fator

tecnolégico, da diferenca para as empresas se maant® mercado, porém
primordial ainda sdo as relacbes humanas, sdo ssa®e que vao fazer
acontecer, vao dar resultado, vao agregar, sejasuitado, seja as imagem
dessa empresa, entdo o que acontece hoje; se emsampao zelarem, ndo
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derem suporte, no lado financeiro, da salde, ar@egm, as pessoas Vao
comecar a se preocuparem com isso e nao vao daotqde elas podem dar
pela empresa, ndo vao se dedicar 100% na suaaat&/i@ntdo qualidade de
vida é fator chave para o sucesso da empresa’itf@uje Assistente de
Negdcios).

“ a qualidade de vida no trabalho, para mim é amodé manha e ndo achar
ruim vir trabalhar, ficar trabalhando e achar bangmbora e estar feliz, ou
seja, ndo achar ruim o teu ambiente de trabalhg&{t6 5, Caixa Executivo)

Héa ainda aqueles que consideram a qualidade dewittabalho como um bom
ambiente pessoal e esse conceito se resume ndofé@ajeito 4, escriturario, que diz

“qualidade de vida no trabalho € ter um bom rel@mento com os colegas”.

45 O USO DA VERBA DE APRIMORAMENTO PROFISSIONAL EA
INFLUENCIA NA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para trés dos entrevistados o uso da verba de @primento néo influencia na
qualidade de vida no trabalho, pois os mesmos doace a qualidade de vida no
trabalho como acdes de melhoria dentro do ambigr&issional, seja no
relacionamento interpessoal ou mesmo na melhorandwente fisico. Os profissionais
entrevistados acreditam que a verba influenciauadidpde de vida, ja que as utilizam
para aquisicdo de provedor de internet, comprawvies| atividades essas que estédo
relacionadas a momentos de lazer, é o caso doohar que diz que o uso da verba
influi na qualidade de vida, pois,

“vai facilitar em fazer uma atividade que eu go&o.uso para me atualizar,

para as viagens que faco, para pescar e fotogréf&8Ujeito 2, Caixa
Executivo)

e segundo ele isso ndo tém relacdo com qualidadd no trabalho.

Alguns ainda, ndo véem a verba nem como um fa®muelhore a qualidade de
vida e tdo pouco a qualidade de vida no traballmcéso do funcionario que diz que
nao vé o oferecimento da verba para aprimorar bdaquie de vida no trabalho, para ele
a verba € apenas uma questao compensatoéria edireanc

“ndo, ndo vejo o oferecimento dessa verba paranapar a qualidade de vida

no trabalho, é apenas uma questdo compensatoiaredira” (Sujeito 3,
Assistente de Negdcios)
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“ndo, porque é pouco e como eu te falei eu usopeainternet. Ela me
proporciona um ou dois meses de internet. Issovadianexer na minha
qualidade de vida, mas é boa a verba. Melhor dangda” (Sujeito 5, Caixa
Executivo)

4.6 O USO DA VERBA DE APRIMORAMENTO PROFISSIONAL &£ ASCENSAO
NA CARREIRA DENTRO DO BANCO.

No publico entrevistado trés funcionarios afirmanueqa verba de
aprimoramento ndo esta ligada a questdes de asceasarreira dentro do banco, pois
em sua maioria utilizam a verba para qualidade ida enquanto que dois dos
entrevistados afirmam que o uso desta verba egédia questbes de ascensao da
carreira, embora apresentem certas criticas aor \ddoverba € o caso de um
entrevistado que diz que a verba esta ligada ad@psede ascenséo

“mas ndo é fator preponderante porque o banco terasoferramentas que
direcionam para o crescimento profissional do fom&fio. Isso até pode
agregar alguma coisa, porém nao € o principgaté.porque o valor, olha o

valor R$ 200,00 hoje em dia. E 0 que representeorthecimento e o
treinamento das pessoas?(...)” (Sujeito 1, Asdestee Negdcios)

No modelo desenvolvido por Walton (19a8udRODRIGUES, 1999) uma das
categorias por ele sugerida se refere a “oportdeidie crescimento e seguranca” que
mensura as oportunidades que a organizacdo ofares®u pessoal em relacdo ao
desenvolvimento aliado ao crescimento profissional.

Quando guestionados sobre se o conhecimento piopado pelo uso da verba
contribuiria para a ascensao na carreira a madlmsaentrevistados disseram que nao,
pois como citado anteriormente os funcionarios lipdkalvo desta verba, utilizam-na
basicamente para a sua qualidade de vida.

A utilizacdo da Verba de Aprimoramento Profisslprde acordo com os
entrevistados, ndo influi na qualidade de vida mabalho, pois sua utilizacdo é feita
basicamente para a qualidade de vida, mas de acowdo Fernandes (1996)
indiretamente a qualidade de vida no trabalho égiath, jA que os trabalhadores
possuem interesses e necessidades dentro e feraplasa e como 0 seu tempo nédo se
resume aquele que passam dentro da empresa € tpreasee grande importancia os

programas que promovam a qualidade de vida nolb@ba
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Durante este trabalho procurou-se analisar a pgficegpos funcionarios do Banco
X acerca da interferéncia da Verba de Aprimoram@ntdissional, e para tanto foi feito
um levantamento de referencial teérico baseadderatlra sobre qualidade de vida no
trabalho e treinamento e desenvolvimento, sendss et focos principais da verba de
aprimoramento profissional.

Através da descricdo, da andlise e investigacadudcionamento da Verba de
Aprimoramento Profissional foi possivel analisapercepcdo dos funcionarios do
Banco X acerca da interferéncia do referido program qualidade de vida e do
desenvolvimento no trabalho. Os objetivos desteath® foram alcangados, pois
através da pesquisa realizada por meio de en@evigtavadas e posteriormente
transcritas pdde-se perceber que a Verba de Apammmto Profissional ndo atinge,
diretamente, seu objetivo principal j& que parafloxionarios entrevistados a sua
utilizacdo néo contribui para a qualidade de videgenvolvimento no trabalho.

Ao iniciar a pesquisa acreditava-se que a verbal@te seu objetivo principal que
era estimular o desenvolvimento profissional e qasdos funcionarios, afinal para o
Banco X toda a acdo que se relacione a preparacaaths papéis dentro da empresa
ou que tenha por objetivo a busca por qualidadedieno trabalho ou a promog¢ao da
saude é vista como desenvolvimento pessoal, por@ue @dde-se perceber € que esta
verba tem sido utilizada em sua maioria para prowvdd internet que € uma das opc¢oes
de aplicacéo dessa verba, mas os entrevistadasdenmeque esta opcdo nao influencia
na qualidade de vida no trabalho e tdo pouco pompoa o0 desenvolvimento
profissional.

Embora o objetivo do Banco X ndo esteja sendo idtngdiretamente,
indiretamente a utilizacdo da verba na qualidadedietem influéncia na qualidade de
vida no trabalho, como cita Fernandes (1996), alsathadores possuem interesses e
necessidades dentro e fora da empresa e comorepo t&o se resume aquele que
passam dentro do trabalho € que se torna de giermtancia os programas que
promovam a qualidade de vida no trabalho.

Foi observado, ainda, que o recurso do programapdienoramento tem sido
utilizado pelos funcionarios para a sua qualidagdevida e, em poucos casos é que
destinam algum valor da verba para treinamentonmeoccita Chiavenato (1999), o

treinamento ndo pode ser confundido com realizdedoursos, ele vai muito além. Ele
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precisa atingir um determinado nivel de desempeatinavés do desenvolvimento
continuo do trabalhador.

E importante salientar que a amostra utilizadaguipna e que seria interessante
um estudo mais abrangente sobre este tema a fampkar o debate sobre a Verba de

Aprimoramento Profissional e sua influéncia na igizale de vida no trabalho.
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Apéndice A — Roteiro Basico de Entrevista

1- Como vocé descreve a Verba de Aprimoramentadirohal oferecida pelo banco?

2 - Vocé utiliza a verba de forma completa ou ysEnas uma parte do valor? Por qué?

3- Como vocé faz uso dos recursos da Verba de Apaimento Profissional? Em que

tipo de atividades?

4- Que fatores estimulam vocé a fazer uso ou r& fsso da Verba de Aprimoramento

Profissional?

5- Vocé se sente estimulado a utilizar a Verba genforamento Profissional em
atividades voltadas a sua qualidade de vida? Emtigoede atividades esta verba é
aplicada?

6- Sabemos que os recursos da Verba de Aprimoramémofissional sao
disponibilizados anualmente. No préximo ano, casovaba seja novamente

disponibilizada vocé pretende fazer uso dela?

7 - O que vocé compreende por qualidade de videabalho?

8 - Vocé diria que fazer uso da verba de aprimondmnerofissional influencia na
qualidade de vida?
Se “sim”. De que forma?

Se “nao”. Por qué?

9 - O uso da verba de aprimoramento profissiorntal legada a questdes de ascensao na

carreira dentro do banco? De que maneira isso exaht

10- Vocé diria que os conhecimentos e beneficiospgrionados pelas acgbes
oportunizadas com o uso da Verba de Aprimoramenatiisspional contribuirdo para sua

ascensao profissional? Em que sentido?



