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Resumo: Este artigo apresenta resultados parciais de uma pesquisa patrocinada pelo PRONEX cujo objetivo
é estudar as relagdes entre qualidade de vida e estresse no trabalho e a percepgdo de eficacia dos programas
de treinamento de longa durag&o, como os de pds-graduagdo lato sensu. Para o estudo, vem sendo utilizado
o modelo de avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de Hackman; Oldham (1975) e o de avaliagdo
de estresse de Cooper et al (1988). Para a avaliagdo da eficacia do treinamento, utilizou-se o modelo de
Borges-Andrade (1999a; 1999b). A pesquisa envolveu uma populacdo de 493 alunos de um curso de pés-
graduagdo lato sensu de uma grande instituicao federal de ensino superior, da qual foi extraida uma amostra de
253 participantes. A andlise dos dados envolveu andlise de conglomerado, correlagao de Pearson, andlise de
variancia e o teste qui-quadrado. Os resultados indicam que os alunos com percepgao de melhor qualidade de
vida sao também os que tém uma percep¢ao de maior eficécia dos cursos que freqlientam. Os que revelaram
menor qualidade de vida foram também os que manifestaram percepgao de menor eficacia dos programas de
que participam. Entretanto, quando analisada a relagao entre estresse e treinamento, ndo se constataram
diferencas significativas entre os dois grupos pesquisados. Os resultados sugerem que 0s alunos, para 0s quais
0s cursos sdo mais eficazes, conseguem gerenciar melhor as variaveis relacionadas a sua qualidade de vida
no trabalho. Os dados também sugerem que profissionais que desfrutam de melhor qualidade de vida tiram
maior proveito dos cursos que freqlientam.
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1INTRODUGAO e a conseqlente manifestagcdo de quadros de
estresse.

Para que possam acompanhar as grandes

mudangas do mundo contemporéneo e estejam aptas
para acompanhar e contribuir com a evolugéo
crescente das organizagdes, as pessoas precisam
ser treinadas e educadas. Nesse sentido, o potencial
do treinamento e desenvolvimento das capacidades
humanas surge no intuito de contribuir para melhorar
os niveis de Qualidade de Vida dos individuos,
sobretudo em relagéo ao contexto de trabalho, com
conseq(iéncia positiva nos niveis de produtividade
das organizagdes. Contudo, deve-se considerar que
o treinamento pode afetar a integridade psiquica dos
individuos, ocasionando niveis elevados de pressao

Assim, faz-se relevante uma maior compreensao
das implicagbes da varidvel Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal sobre a Qualidade de
Vida e Estresse no Trabalho, principalmente ao
considerar que as abordagens de Qualidade de Vida
no Trabalho apresentam importantes alternativas em
relacdo a satisfacdo no ambiente de trabalho ao
contribuirem com propostas de reestruturagdo
direcionadas ao enriquecimento do conteldo,
humanizagéo e maior adequacao as caracteristicas
individuais, bem como ao contexto em que séo
executadas.

' Trabalho apresentado no | Congresso Brasileiro de Psicologia Organizacional e do Trabalho — | CBPOT, Salvador, BA, Julho/2004.
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2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE
RECURSOS HUMANOS

Para Machado; Tonioli (1987), o treinamento, de
uma forma geral, pode ser entendido como o pro-
€esso que visa ajudar os empregados a adquirirem
eficiéncia no seu trabalho presente e futuro por meio
de apropriados habitos de pensamento e agéo,
habilidades, conhecimentos e atitudes.

Segundo Fontes (1977), treinamento é o
processo de desenvolvimento das aptiddes do
individuo para a execucéo de uma determinada tarefa.
Envolve a modificacdo de seus conhecimentos,
habilidades e atitudes tendo em vista determinados
objetivos.

Borges-Andrade et al (1999a; 1999b) consideram
o0 treinamento eficiente nos casos em que haja:
utilizagao do que foi aprendido; aplicagdo nos casos
oportunos; diminuigao dos erros; qualidade; fixagao
do conteudo; motivagéo; autoconfianga; mudangas
no trabalho; disseminagéo no local de trabalho.

O treinamento pode ser estudado através de um
prisma mais critico que permite identificar algumas
influéncias que compdem e direcionam os resultados
propostos, como por exemplo, o treinamento como
resultante ou reflexo da estrutura de poder vigente
na organizagéo, o condicionamento pela cultura
organizacional e a presenca de seu carater ideoldgico.

Para Dantas; Ribeiro (1979), o treinamento é
fortemente influenciado pela estrutura de poder das
organizacgdes, principalmente no Brasil, onde as
tendéncias centralizadoras e autoritarias ainda ca-
racterizam grande parte das empresas, embora o
discurso seja democratico. Esta tendéncia ao
autoritarismo, aliada as pressdes de governo, for-
necedores, concorrentes e clientes, bem como as
pressoes internas por parte dos empregados em
busca de melhores saldrios e beneficios, tem con-
tribuido para direcionar as decisdes de Treinamento
e Desenvolvimento (T & D) nas empresas, além de
aliviar algumas dessas pressoes.

Roux (1983) apresenta severas criticas ao
processo de T & D. Para o autor, prevalece apenas
a adaptagdo do treinamento a fungéo, de carater insti-
tucional, definida como atribuicio de um determinado
cargo existente na organizacdo e distribuida de acordo
com um organograma. Roux (1983), ainda observa
que, nos programas de T & D, ocorre um rigido
balizamento que, segundo ele, aprisiona os individuos

dentro de especializagdes. Quanto mais eficiente for
um profissional dentro de um perfil, mais limitado ele
ficard no que se refere & sua criatividade, afirma o
autor. Entretanto, ele podera cumprir melhor as metas
da empresa e, conseqtientemente, menores serao
suas possibilidades de crescimento pessoal.

Por outro lado, Dejours (1997), ao analisar o
objetivo principal do treinamento sob a ética do
comportamento do empregado no trabalho e com
vistas ao exercicio eficaz do cargo ou funcéo, afirma
que 0s comportamentos humanos nao podem ser
corretamente interpretados a partir do universo fisico
e mental individual. Conforme o autor, toda atividade
de trabalho esta submetida a uma regulagao pela
interac@o entre as pessoas, 0 que leva a submeter a
critica os pressupostos subjetivistas e culturalistas na
abordagem do fator humano.

2.1 TREINAMENTO GERENCIAL

Dado o atual ambiente de mudangas, com 0s
mercados interconectados e, conseqlientemente, com
altos niveis de concorréncia, as empresas procuram
proporcionar aos seus gerentes novas tecnologias
de gestdo. O treinamento gerencial ¢ uma das
estratégias que pode contribuir para suprir essas
necessidades.

Segundo Drago (1980), o treinamento gerencial
esta relacionado ao aprimoramento dos conheci-
mentos e das habilidades técnicas do gerente, obje-
tivando o melhor desempenho de suas fungdes.

Esse tipo de treinamento assume um carater mais
abrangente e preponderante, onde sao focadas ne-
cessidades amplas, relacionadas as demandas
gerenciais. O treinamento gerencial pode ser enten-
dido como um processo de potencializagdo e desen-
volvimento do gerente, considerado como de longa
duracdo, se diferenciando do treinamento de curta
durac@o normalmente utilizado pelas diversas or-
ganizagdes em outros contextos de treinamento.

O treinamento gerencial objetiva, entre outros
aspectos, contribuir para o desenvolvimento das
caracteristicas pessoais, sendo que possui um impacto
maior quando comparado aos treinamentos tradicio-
nais, ndo somente quanto a questao temporal, mas
também nos @mbitos pessoal e profissional, a medida
que pode afetar os niveis de qualidade de vida e
estresse ocupacional. Nesse sentido, este tipo de
treinamento procura desenvolver os gerentes para
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que possam atuar de forma flexivel e eficaz a fim de
promover as mudancas necessarias nos diversos
contextos organizacionais.

Aliado ao desenvolvimento pessoal, é de
fundamental importancia enfocar os requisitos técnicos
da fungdo gerencial. Esse aspecto é exemplificado
por Fontes (1977). O autor afirma que a fungéo de
gerente é guiar recursos humanos e fisicos em
unidades organizacionais dindmicas que atingem seus
objetivos de proporcionar satisfacéo aos que dela se
servem, compensacao normal para 0s que a criaram
e um elevado grau de moral e consciéncia de rea-
lizag&o por parte dos que prestam servico.

Segundo Carvalho (1988), a geréncia constitui-
se uma atividade que estd relacionada @ maximizagéo
dos recursos materiais e financeiros disponiveis,
trabalho esse realizado por meio de equipes moti-
vadas e comprometidas tendo em vista a consecugéo
de metas predeterminadas.

Otreinamento, especialmente o gerencial, objetiva
permitir ao individuo o desenvolvimento de habi-
lidades variadas dentro da organizagéo, dando ao
gerente condi¢des de atuar como interlocutor entre
as necessidades que guiardo o treinamento e a trans-
missao de seus resultados aos demais membros da
organizacao.

3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho é um tema
facilmente percebido nos estudos do binémio individuo-
organizag&o e que possui sua importancia bastante
reconhecida hd vérias décadas, o que contribuiu para
a existéncia de varias abordagens sobre o tema.
Seu grande objetivo é melhorar o bem-estar do tra-
balhador, aliado a melhoria do desempenho orga-
nizacional.

Pode-se dizer que fatores como conscientizagao
de trabalhadores, crescimento do movimento sindical
e aumento da responsabilidade social das empresas,
impulsionaram os movimentos de QVT a partir da
década de 60. E na década de 70, porém, que alguns
autores situam o avango dos estudos nessa area
cujo foco se volta para saude, seguranca e satisfagéo
dos trabalhadores pela organiza¢ao do trabalho com
andlise e reestruturagdo da tarefa. Entretanto,
justificado pelas crises no setor energético e pelo
aumento da inflagdo, ocorre, em meados da década
de 70, certo declinio nos estudos e pesquisas nessa

area. E a partir do dltimo ano dessa década que,
alavancada pelas técnicas administrativas japonesas,
se verifica uma reagéo ocidental de investimento em
desenvolvimento de estudos de QVT.

Assim, constata-se que 0 movimento de QVT
apresentou uma trajetéria de evolugéo, passando de
uma reagdo individual ao trabalho para um enfoque
mais coletivo de projetos cooperativos. Nesse ultimo
enfoque, a QVT se torna um meio de enriquecimento
do ambiente de trabalho, bem como de alcance de
maiores niveis de produtividade e de satisfa¢do por
parte dos trabalhadores.

Na atualidade, observa-se , em empresas de
todo 0 mundo, expressiva preocupagdo com a
disseminagao dos principios da QVT através da
filosofia e métodos que buscam maior satisfagao do
individuo no trabalho.

Tem-se observado, também, consideravel
diversidade nos estudos sobre QVT em decorréncia
de variagdes culturais, contextos sociopoliticos e de
idiossincrasias de cada autor. Contudo, essas
diferengas se complementam, permitindo uma visao
mais abrangente e integrada em relagéo a esse tema.

Nesse contexto, analisando as diversas
abordagens sobre o tema, Walton (1973) apresenta
oito critérios de andlise de QVT: compensacdo justa e
adequada; condi¢bes de trabalho; uso e desenvol-
vimento de capacidades; oportunidade de crescimento
€ seguranca; integracdo social na organizagao; cons-
titucionalismo; o trabalho e sua relevéncia social para
o individuo; e o espaco total de vida. Lippit (1978),
por sua vez, agrupa os oito critérios de Walton (1973)
em quatro fatores-chave: o trabalho em si; o individuo;
a produgdo do trabalho; e as funces e a estrutura da
organizagao. Westley (1979) lista diversos problemas
que podem ser obstaculos & QVT e que séo
agrupados em quatro tipos: politicos, econémicos,
psicoldgicos e socioldgicos.

Huse; Cummings (1985) pensam QVT como um
processo que envolve o trindmio individuo-trabalho-
organizagdo, sendo necessario considerar os se-
guintes fatores: participacdo dos trabalhadores,
projeto de cargo, inovagao do sistema de recompensas
e melhoria do ambiente organizacional. Davis; Werther
(1983) consideram que QVT satisfatéria diz respeito
aum cargo interessante, desafiador e compensador.
Os mesmos autores advertem que, além do cargo,
devem ser considerados trés niveis: organizacional,
ambiental e comportamental.
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Nadler; Lawler (1983) apontam seis fatores a
serem considerados em intervengdes de QVT. Sao
eles: a percepcdo de necessidades; o foco do
problema que € destacado da organizac&o; a estrutura
para identificaco e solugéo do problema; teoria/
modelo de processo de treinamento e participantes;
compensagdes projetadas, tanto para o processo
quanto para os resultados; sistemas mdltiplos afetados
e envolvimento amplo da organizacéo. Pode-se citar,
ainda, Thériault (1980) que enfocou, no estudo da
QVT, a remuneragdo envolvendo quatro tipos de
transagdes: econdmica; psicoldgica; socioldgica; e
politica e ética.

Na década de 90, Vieira; Hanshiro (1990)
apresentaram um conceito um pouco mais detalhado
segundo o qual Qualidade de Vida no Trabalho é o
“movimento orientado para a melhoria das condi¢oes
comportamentais, ambientais e organizacionais de
qualquer tipo de fungdo ou nivel hierrquico, com o
estabelecimento de politicas de recursos humanos
que visem humanizar o emprego de forma a satisfazer
0 empregado e a organiza¢do amenizando o conflito
capital-trabalho”.

3.1 MODELO DAS DIMENSOES BASICAS
DA TAREFA

O presente estudo, no que se refere a QVT, usou
como base tedrica 0 modelo de Hackman; Oldham
(1975). Os autores consideram as caracteristicas da
tarefa do individuo como viabilizadoras de satisfa¢édo
através da criagdo de estados psicoldgicos criticos. O
primeiro destes estados psicoldgicos € a Relevancia
Percebida e diz respeito ao grau em que o individuo
percebe o seu trabalho como importante e significativo.
O segundo estado é a Responsabilidade Percebida
pelo trabalhador em relacdo ao seu trabalho, ou seja,
0 grau em que se sente responsavel pelos resultados
do trabalho que executa. Em terceiro lugar, estd o
estado que diz respeito ao Conhecimento dos Resul-
tados do Trabalho pelo trabalhador, isto €, o grau
com que o individuo conhece e entende seu desem-
penho efetivo na tarefa. A presenca desses estados
psicolégicos é considerada como um indicador de
motivagao.

Segundo os autores, as dimensdes da tarefa
capazes de criar os estados psicoldgicos criticos acima
citados anteriormente s&o: Variedade de Habilidades
e Talentos Exigidos na Realizac&o da Atividade; Iden-

tidade da Tarefa, ou seja, o nivel em que é possivel
identificar o desenvolvimento de um trabalho completo
na realizacéo da tarefa; Significado da Tarefa, isto &,
o grau em que a tarefa impacta a vida ou o trabalho
de outras pessoas; Autonomia, isto €, liberdade do
individuo de planejar a forma de realiza¢do do
trabalho; Feedback Extrinseco decorrente da ava-
liacdo do desempenho realizada por terceiros;
Feedback Intrinseco, verificado quando a propria
atividade fornece ao individuo possibilidade de avaliar
seu desempenho; e Inter-Relacionamento que se
refere ao contato com pessoas - colegas, clientes,
efc. - na realizagédo das atividades do seu cargo.

Esse modelo traz, ainda, a varidvel Resultados
Pessoais e de Trabalho que se referem a sentimentos
decorrentes da realizagdo do trabalho e da gera¢éo
de resultados. Outra categoria constante do modelo
s&0 as Satisfagdes Contextuais. Essa categoria avalia
a Satisfacdo com Possibilidade de Crescimento,
Supervisdo, Seguranca no Trabalho, Compensagéao
e Ambiente Social. Também existe a varidvel Ne-
cessidade Individual de Crescimento que relaciona
caracteristicas da tarefa e respostas individuais.

A partir do modelo acima, foi desenvolvido, por
Hackman; Oldham (1975), o Job Diagnostic Survey,
questionario adaptado por Moraes et al (1994) e
utilizado na presente pesquisa com o objetivo de
avaliar as possiveis implicagdes do Treinamento Sobre
a Qualidade de Vida no Trabalho dos sujeitos
pesquisados, considerando suas abordagens como
alternativas relacionadas a satisfago no ambiente de
trabalho.

4 ESTRESSE OCUPACIONAL

As pressoes geradas pelas continuas trans-
formagdes atuais tém tornado os individuos mais
vulneraveis as doengas psicossomaticas e organicas.
De acordo com Selye (1959), o estresse pode ser
definido como o desgaste ocasionado pela ina-
daptacdo prolongada do individuo as exigéncias do
ambiente. Dois aspectos inerentes ao estresse sao: 0
fato de poder ser provocado por diversos fatores,
implicando manifestacdes variadas, e a dependéncia
da capacidade de resposta e da percep¢éo de cada
individuo.

Podendo variar entre uma simples sensacéo de
desconforto e uma total prostragdo do corpo e da
mente, Couto (1987) cita como principais sintomas do
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estresse: 0 nervosismo, a ansiedade, a irritabilidade,
afadiga, a angustia, a raiva, a depresséo, a dor no
estémago, nos musculos do pescogo e ombros e dores
no peito quando o individuo esta sob pressdo. Esse
autor identifica ainda dois tipos de estresse em relagéo
aintensidade das manifestag6es: 0 agudo e o crénico.

O estresse pode ainda ser distinguido quanto a
natureza dos agentes estressores. O estresse de
monotonia é decorrente do baixo nivel de estimulacéo
do individuo, da demanda do ambiente ser inferior a
capacidade de resposta. J4 o estresse por sobrecarga
decorre do nivel de estimulagéo superior & capacidade
de adaptacao do individuo.

Na visao de Selye (1959), no que se refere as
conseqiiéncias, podem ocorrer: 0 eustresse, que é
uma resposta produtiva do organismo a um estimulo,
e o distresse, fendbmeno negativo que pode gerar
danos ao organismo. O desenvolvimento de um ou
de outro estado depende da vulnerabilidade e reacéo
do individuo aos estimulos recebidos.

Robbins (2002) cita duas caracteristicas que
influenciam essa vulnerabilidade. Sdo elas: o Locus
de Controle e o Tipo de Personalidade. Esse autor
afirma que o Locus de Controle consiste na cau-
salidade - que pode ser interna ou externa - dada
pelo individuo aos acontecimentos ao seu redor. A
casualidade interna ocorre quando a pessoa acredita
ser responsavel pelo que acontece a sua volta. Esse
individuo considera suas prdprias atitudes como as
mais relevantes e acredita mais no seu potencial do
que na sorte. Sdo pessoas que normalmente con-
seguem manter boa satde apesar de conviverem
com elevados indices de pressao. Por sua vez, o
individuo com locus de controle externo acredita e
age conforme influéncias do ambiente, julgando-se
incapaz de alterar 0 meio e responsabilizando o
destino ou a sorte pelos acontecimentos.

Ja a personalidade pode ser do tipo “A” ou “B”.
Individuos que apresentam personalidade do tipo A
s&o competitivos, perfeccionistas e normalmente se
ocupam de mais coisas do que s&o capazes, enquanto
os do tipo B organizam melhor o seu tempo e ca-
pacidade, sendo menos competitivos e mais pacientes.

Em um ambiente organizacional, os trabalhadores
s&80 submetidos a pressdes que provocam algum nivel
de estresse, ocasionando um aumento nos niveis de
rotatividade, absenteismo, além de doencgas e
acidentes de trabalho. Aidentificacdo das fontes de
pressao no trabalho é fundamental para ameniza-las

ou, se possivel, erradica-las.

Segundo Cooper et al (1988), existem seis
grandes grupos de agentes estressores no ambiente
de trabalho: fatores intrinsecos ao trabalho; papel do
individuo na organizagéo; relacionamento inter-
pessoal; carreira e realizagdo; estrutura e clima da
organizagao; e a interface casa/trabalho.

Os autores acima citados desenvolveram um
modelo de estudo do estresse que abrange ca-
racteristicas organizacionais e individuais. De acordo
com esse modelo, os individuos, a partir de seus
valores e estruturas - Locus de Controle e Tipo de
Personalidade -, quando s&o submetidos & acdo de
agentes estressores - Fontes de Presséo -
desenvolvem meios singulares de defesa -
Mecanismos de Combate. O estresse, entéo, se
manifesta quando tais mecanismos n&o atuam de
forma eficiente.

Seguindo esse modelo de andlise, foi elaborado
o0 Occupational Stress Indicator (OSl), questionario
mundialmente utilizado para diagnosticar estresse
organizacional. Envolve os seguintes aspectos: salde
fisica e mental, nivel de estresse e de tenséo,
vulnerabilidade individual e pressdes no trabalho.

Tanto 0 modelo quanto o instrumento de Cooper
etal (1988) foram utilizados neste estudo para andlise
do Estresse Ocupacional da populagéo pesquisada.

5METODOLOGIA

Adotou-se uma abordagem avaliativo-descritiva
centrada em técnicas quantitativas. Foi utilizada uma
amostra de 253 profissionais de nivel superior de
diferentes areas do conhecimento e éreas de
atividades, de uma populagéo de 493 alunos de um
curso de pés-graduacéo lafo sensuem administragéo
(gestdo de pessoas, gestao de negdcios, marketing e
financas) de uma grande instituic&o federal de ensino
superior brasileira.

Foi empregado um questionario de escala do
tipo Likert, adaptado de Hackman; Oldham (1975)
para QVT e um de Cooper et al (1988) para avaliagdo
do Estresse Ocupacional. Um modelo desenvolvido
por Borges-Andrade et al (1999a; 1999b) foi adotado
para medir a percep¢do de eficacia do curso de
especializagao.

A coleta de dados foi feita por meio da aplicagdo
do questiondrio em sala de aula, em horéario
reservado e negociado com os alunos, para garantir
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a qualidade das respostas. Assim, a aplicagéo foi agil,
e baixo o indice de perda nas respostas.

Os objetivos da pesquisa foram os seguintes:
a) Identificar as relacdes entre as percepcgoes de
treinamento eficaz e ineficaz e as de alta e baixa
qualidade de vida e estresse no trabalho.
b) Diagnosticar o nivel de Qualidade de Vida e
Estresse no Trabalho da amostra de executivos jlnior,
pleno e sénior que estudam a noite nos cursos de
pds-graduacdo (MBA's).
c) ldentificar as estratégias utilizadas pelos individuos
dos dois grupos para aumentar a qualidade de vida
e reduzir o estresse no trabalho.
d) Indicar, a partir dos resultados obtidos, a¢bes que
possam subsidiar a gestdo de pessoas nas
organizacdes e a melhoria dos projetos didatico-
pedagdgicos dos cursos de especializagdo em
administragao.

6 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

A amostra foi composta por uma ligeira
predominéncia dos homens (59%) em relagédo as
mulheres (41%), prevalecendo individuos com até
40 anos de idade (78%), sendo equivalente o
numero de solteiros e casados. Os casados, em sua
maioria, ndo tém filhos (53%), e os parceiros também
estdo inseridos no mercado de trabalho (73%),
contribuindo para uma renda familiar superior a 15
salarios minimos (69%). Os individuos apresentam
apenas uma fonte de renda, e 0 emprego é sua tnica
fonte de sustento (83%). A maioria (85%) trabalha,

permitiu a separa¢ao dos respondentes em dois grupos
bem definidos: 0 Grupo 1 e 0 Grupo 2.

O Grupo 1 representa as pessoas que percebem
o treinamento de forma positiva - Treinamento Eficaz.
Aqueles que n&o percebem, a partir do treinamento,
uma mudanca positiva foram classificados como Grupo
2 -Treinamento Nao-Eficaz.

Para a formagao dos agrupamentos, dentre os
diferentes critérios de aglomeragéo que podem ser
utilizados, 0 método de varidncia minima foi con-
siderado o procedimento mais eficiente para formagéo
desses grupos, uma vez que um objeto sé sera
incorporado a um grupo se essa reunido proporcionar
amenor variancia no sistema. O resultado obtido pode
ser verificado na Tabela 1.

TABELA 1 - Comparacédo de Médias da Varidvel
Eficacia do Treinamento

Grupo| Numero de |Média para|Desvio Sig. Conclusédo
respondentes| o grupo |Padrdo

1 86 5,06 0,34
2 167 3,77 0,75 0,000 | Grupo 1> Grupo 2

Fonte: dados de pesquisa.

Em relagéo as dimensbes basicas da tarefa, com
excecdo da variavel Identidade da Tarefa, os
individuos que apresentam eficacia no treinamento
obtiveram resultados superiores. Isso demonstra uma
relagdo positiva entre treinamento e dimensdes
basicas da tarefa, relacionadas ao Modelo de
Hackman; Oldham (1975), como mostra a Tabela 2.

TABELA 2 - Dimensoes Basicas da Tarefa

no minimo, oito horas por dia para que as atividades — ~ _ -
sejam concluidas no prazo esperado; além diSSO, Dimensées Basicas da Tarefa| Grupo Média Sig. [ Concluséo
prevalece o desejo de trabalhar por conta propria v eqage de Habiicades ) o |
(69%) com o objetivo de aumentar a renda e a 2 43 |
autonomia. E, por fim, a maioria dos individuos da  igentidade de Tarefas 1 sz | ool
amostra pratica esportes (87,1%), ndo tem habito de 2 82 | ™
fumar (89%), e o consumo de bebidas alcodlicas &€  Autonomia ! 453 1 001 | 102
moderado (81%). A presenca desses habitos pode i
indicar a existéncia de uma alta QVT nos individuos ~ Feedvack do Proprio Trabahho ] P2 0003 | 12
da amostra. ’
De um modo geral, os individuos apresentaram ~ eedbac %o Crefe e Coegas L1248 4 5000 | 152
um alto nivel de qualidade de vida pessoal e no ,
. s ., Inter-Relacionamento 1 5,36
ambiente de trabalho, sendo essa ultima variavel 2 485 | 0438 | 1>2
menos acgntugda nos mais jovens. Média Entre 05 Grupos ] 2o | |,
Com ointuito de se avaliar oimpacto do constructo 2 289 | %
eficacia do treinamento e desenvolvimento de pessoal,  wedia Geral 2,90
empreendeu-se uma anélise de conglomerado qUE  Fonte: dados de pesquisa.
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Ao analisar os Resultantes Atitudinais no Grupo 1 TABELA 5 - Indicadores Individuais do Estresse
(Treinamento Eficaz) constatam-se indices superiores  neicadores individuais Grupo | Media | Sig. |Conclusio
nas varidveis Satisfac@o Geral com o Trabalho, Mo-
tivacdo Interna do Trabalho e Satisfagdo com as  Bem-EstarMental § 38 1 osu | 12
Possibilidades de Crescimento, conforme dados cons- :
tantes na Tabela 3. Isso mostra que os individuos que ~ Energia Vital : L2 L ot0a | 1=2
consideram o treinamento como sendo eficaz estéo
satisfeitos com a organizagao, ou seja, pretendem  EauiibrioPessoal . 2 osor | 1=2
continuar trabalhando na mesma organizagao. Os — : 1 ppw
individuos também se mostraram satisfeitos quantoag ~ Menfestagoes Mentais doEstresse) ) a25 | 0826 | 1=2
possibilidades de crescimento ja que, com o trei- - ) 203
namento, o individuo se sente mais bem preparado "% Moo 2 203 ] 0993 | 1=2
Ez:?eisr;perar os desafios que surgirdo durante a Fad P : e |

TABELA 3 - Resultantes Atitudinais ) -
Manifestagdes Fisicas 1 2,33 =
do Estresse 2 236 | 0738 | 1=2
Resultantes Atitudinais Grupo Média Sig. [Conclusdo .
Média entre os Grupos ; ggg 0,555 122
isfacs 1 4,02
Satisfagdo Geral com o Trabalho 5 365 0,000 152 Média Geral 2.90
Motivagéo Interna do Trabalho 1 4,74 0011 152 Fonte: dados de p,esqluwsa. Lo .
2 482 | As médias dos indicadores de fontes de pressao
Satisfagio com as Possiiidades |1 a7 | oo s no trabalho nos grupos Treinamento Eficaz e Trei-
de Crescimento 2 a1 namento Nao-Eficaz podem ser consideradas esta-

Fonte: dados de pesquisa.

Os estados psicoldgicos resultam da relagéo entre
Resultantes Atitudinais e Dimensdes Bésicas da Ta-
refa. A Tabela 4 mostra que o Grupo 1 apresenta
indices superiores nas variaveis Percep¢do da
Significancia do Trabalho e Percepgao pela Respon-
sabilidade pelos Resultados, o que pode ser justificado

tisticamente iguais, como pode ser observado na
Tabela 6. Observou-se que as fontes de pressao no
trabalho - Inter-Relacionamentos, Falta de Possibi-
lidade de Crescimento e Ambiente e Clima Organiza-
cional - se apresentaram em altos niveis para os dois
grupos amostrais, nao apresentando uma diferenca
significativa entre eles.
TABELA 6 - Fontes de Pressao no Trabalho

pela eficiéncia do treinamento gerando uma melhor -
~ . A s . Fontes de Pressao - . -
percepgao da importancia do trabalho exercido pelo o Trabatho Grupo | Média | Sig. | Concluséo
treinando na organizagao. Os dois grupos demons- 1 o
tram ter um conhecimento dos resultados do trabalho, ~ C#@ de Trabalho 5 sas | 0846 | 1=
TABELA 4 - Estados Psicolégicos
em Relagdo a Eficécia do Treinamento Inter-Relacionamentos ; :g; 0,391 1=2
Estados Psicolégicos Grupo Média | Sig. |Conclusdo Equilibrio entre Vida Pessoal 1 290 | (a4p 1=2
¢ Profissional 2 2,76 ’
2 2,57
Percepgao da Significancia do 1 4,88
Trabalho 2 4,58 0,004 1>2 Responsabilidade Social ; g% 0.771 122
Percepgao pela Responsabilida- 1 4,71
de Pelos Resultados 2 442 | 0001 > Exigéncias do 1 288 | 0707 | 12
Ambiente de Trabalho 2 2,91 ’ h
Conhecimento dos Resultados 1 3771 0065 120
do Trabalho 2 3,69 ’ Falta de Possibilidade 1 3,96 0535 | 1e2
de Crescimento 2 4,04 ' -
Fonte: dados de pesquisa.
Ambiente e Clima Organizacional ; gg:) 0.951 122
Em relacdo aos indicadores individuais de estres- :
se e indicadores de comportamento apresentados o Média entre os Grupos ! 348 1 gear | 1=2
modelo de Cooper et al (1988), ndo houve diferencas :
significativas entre os dois grupos de treinamento,  Média Geral 2,90
conforme apresentado na Tabela 5. Fonte: dados de pesquisa.
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Em relagéo a subescala Mecanismos de Combate
ao Estresse, observam-se diferencas significativas na
variavel Planejamento do Trabalho com maiores indi-
ces no Grupo 1. O planejamento de tarefas reflete, de
uma maneira geral, em todos os aspectos da vida do
individuo. Nota-se que o grupo que obteve melhor
aproveitamento no treinamento também apresenta
melhor Mecanismo de Combate ao Estresse, suge-
rindo que o treinando esta mais preparado e conse-
gue planejar, de maneira satisfatoria, 0 seu trabalho,
sendo capaz de executa-lo de forma eficiente, ndo o
tornando uma fonte de pressao.

No que diz respeito a varidvel Apoio Social, ndo
foi possivel constatar diferencas significativas entre
0S grupos, como pode ser observado na Tabela 7.

TABELA 7 - Mecanismos de Combate ao Estresse

Mecanismos de

Combate a0 Estresse Grupo Média Sig. |Conclusao

Planejamento do Trabalho ; :gg 0,026 1>2
Apoio Sacial ! 33 1 ooe2 | 1=2

Fonte: dados de pesquisa.

ATabela 8 demonstra um indice mais elevado de
Locus de Controle Externo para o Grupo 1. Isso leva
a crer que os individuos desse grupo apresentam
maior percep¢éo do seu controle sobre o trabalho
desenvolvido, sendo mais responsavel pelo mesmo.
Ja 0 grupo 2 ndo assume a responsabilidade de
suas tarefas e resultados para si, transferindo-os para
0 ambiente e para o outro, 0 que leva a ndo-implicagéo
desses individuos com as tarefas e com a organizagao.

TABELA 8 - Locus de Controle Externo

Como vocé percebeu seu

Médi - lus3
controle sobre o trabalho Grupo édia Sig Concluséo

Lécus de Controle Interno ; gg; 0002 | 1<2

Fonte: dados de pesquisa.

7 CONCLUSOES

Este artigo baseia-se nos resultados parciais da
pesquisa “Implica¢des do Treinamento e Desenvol-
vimento de Pessoal na Qualidade de Vida e Estresse
no Trabalho” cujo objetivo principal.

O Treinamento visa desenvolver habilidades,
conhecimentos e atitudes dos individuos, sendo um
importante instrumento para o alcance das metas
organizacionais. Nesse sentido, os individuos que

participam de programas de treinamento e aplicam
de forma satisfatdria os conhecimentos adquiridos na
funcdo apresentam aumento em relagéo a Variedade
de Habilidades na realizagéo de suas tarefas. Essa
variavel tornar-se-a uma importante ferramenta para
sua atuacgdo, possibilitando solugdes mais eficazes
em prol dos objetivos da organizacao.

O Grupo 1 (Treinamento Eficaz) também revelou
resultados superiores na maioria das Dimensoes
Basicas da Tarefa. Apenas na varidvel Identidade de
Tarefas, os resultados obtidos ndo demonstraram dife-
rencas significativas entre os dois grupos (Treina-
mento Eficaz e Treinamento N&o-eficaz), sugerindo
que ndo haja relacdo entre essa variavel e a Eficacia
do Treinamento.

A percepcdo da capacidade para superar as
dificuldades pode estar relacionada com a maior
Motivagao Interna no Trabalho percebida no Grupo
1, uma vez que o individuo se sente capaz de aplicar
eficientemente os conhecimentos obtidos por meio do
treinamento. Quando o individuo passa a utilizar no
trabalho os conhecimentos adquiridos em treinamen-
tos, aumenta a possibilidade de obter melhores
resultados e maior satisfacéo geral com o trabalho. O
alcance de resultados positivos, unido a superagéo
de dificuldades, resulta maior satisfacdo com as
possibilidades de crescimento, ja que o individuo se
julga apto a alcangar melhores salarios e conseqiente
desenvolvimento na carreira profissional. Pode-se
dizer, entdo, que o Treinamento Eficaz possibilita maior
autonomia aos individuos.

O Grupo 1 apresenta diferengas significativas
quanto a varidvel Planejamento no Trabalho. Nota-
se que o grupo que obteve melhor aproveitamento
no Treinamento apresenta um mecanismo de combate
ao estresse mais ajustado. Isso porque o treinando é
mais capaz de planejar e executar satisfatoriamente o
seu trabalho, ndo o tornando de forma explicita uma
fonte de presséo. As fontes de presséo no trabalho
diagnosticadas e cujos indices se apresentaram mais
elevados foram: Inter-Relacionamentos, Falta de
Possibilidade de Crescimento e Ambiente e Clima
Organizacional. Entretanto, ndo houve uma diferenca
significativa entre os dois grupos amostrais.

Além disso, os individuos do grupo de Treina-
mento Eficaz apresentam menor Locus de Controle
Externo em relagdo ao outro grupo. Isso leva a crer
que os individuos constituintes do Grupo 1 apresentam
maior percepc¢ao do seu controle sobre o trabalho
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desenvolvido, exercendo, portanto, maior dominio
sobre 0 mesmo. Assim, a eficacia do treinamento
depende, em grande parte, do perfil do treinando, e
nao do treinamento em si. Individuos que possuem
eficientes métodos de combate ao estresse aliados a
uma personalidade interna (Locus de Controle
Interno) geralmente alcangam melhores resultados
nos treinamentos e se tornam ainda mais eficientes.

O Treinamento Eficaz mostra-se de fundamental
importancia para capacitar o individuo aprimoran-
do suas habilidades. Nesse sentido, os individuos
que aplicam de forma satisfatdria os conhecimentos
adquiridos no Treinamento serdo capazes de tomar
importantes decisGes de maneira mais independente,
tornando-se mais aptos a desempenhar suas fungdes,
aumentando a confiabilidade da chefia e de simesmo
em relacdo as tarefas realizadas.

A partir da tentativa de relacionar a varidvel
Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal com as
varidveis Qualidade de Vida no Trabalho e Estresse
Ocupacional, os dados revelaram uma relagdo
positiva entre Treinamento Eficaz € Qualidade de Vida
no Trabalho. Porém, n&o foi verificada correlagéo
entre Treinamento Eficaz e Estresse.

Por fim, deve-se ressaltar que uma maior com-
preensdo das implicagdes da varidvel treinamento e
desenvolvimento de pessoal sobre a Qualidade de
Vida e Estresse no trabalho se faz necessaria e que
um estudo com técnicas qualitativas seria extrema-
mente importante para alcancar esse objetivo.
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A STUDY ON THE PERCEPTION OF THE

EFFECTIVENESS OF TRAINING AND ITS

RELATIONSHIP WITH QUALITY OF LIFE
AND STRESS IN THE WORKPLACE

Abstract: This article presents partial results of a
research sponsored by PRONEX whose objective is
to study relationships between quality of life and
workplace stress, and perceptions of the effectiveness
of long-term training programs, such as those of
broad-based post-graduate programs. This study was
realized using Hackman and Oldham’s (1975) Quality
of Life in the Workplace evaluation model (QVT),
and the stress evaluation model of Cooper et al
(1988). The Borges-Andrade model (1999a; 1999b)
was used for evaluation of training effectiveness. The

research involved a population of 493 students from
a broad-based post graduate course of a large federal
institution of higher learning, from which a sample
group of 253 participants was extracted. Data analysis
involved conglomerate analysis, Pearson correlation,
analysis of variance and = test. Results indicate that
students that have the perception of a better quality
of life also have a perception of greater effectiveness
in the courses they frequent. Those students that
revealed a lesser quality of life were the same that
manifested the perception of less effectiveness in the
programs in which they participate. However, when
the relationship between stress and training was
analyzed, no significant difference between the two
groups was apparent. The results suggest that the
students for whom the courses are most effective
are better able to manage the variables related to
their quality of life in the workplace. Data also suggest
that professionals who take advantage of better quality
of life profit more from the courses they frequent.

Key-words: Personnel - evaluation.Quality of life
in the workplace. Occupational stress.
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