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RESUMO

VALERIO, SILAS. Mensuracdo das Relacdes Entre Estresse Percebido Pelos
Bancarios e Educacdo Corporativa. 2021. 116f. Dissertacdo (Mestrado) -
Faculdade Vale do Cricaré, 2021.

O segmento bancério realiza altos investimentos em tecnologia para maximizar seu
desempenho, conduzindo a uma tendéncia onde capital e tecnologia avangam na
substituicdo da mao-de-obra humana. O trabalhador bancario necessita rapidamente
assimilar os novos modelos de trabalho para reduzir a possibilidade de perda do
posto de trabalho, sendo habitual que os empregadores disponibilizem sistemas de
Educacdo Corporativa para desenvolver competéncias e habilidades. O presente
estudo investiga as relacdes entre os niveis de estresse percebido pelos bancérios e
seus habitos frente a essas ac¢des educacionais, e ainda a existéncia de resisténcia
a introducao de inovacdes. Foram aplicados questionarios numa amostra de 122
bancarios que repassaram suas informacgfes sociodemograficas, percepcao do nivel
de estresse, habitos frente a treinamentos e avaliagdo da receptividade as
mudancas tecnologicas. Constatou-se que 0S maiores niveis de estresse estao
associados a menor percepcdo de qualidade da educacédo corporativa. A rotina de
trabalho concorre com a realizagdo dos treinamentos, colocando o aprendizado em
segundo plano, havendo exigéncias para realizacdo de cursos de maneira proforma
para alimentar o sistema de avaliacdo de desempenho dos bancos.

Palavras-chave: Estresse Percebido. Educacdo Corporativa. Resisténcia a
inovacao.



ABSTRACT

VALERIO, SILAS. Measurement of the Relationship Between Perceived Stress
by Bank Workers and the Corporate Education. 2021. 116f. Dissertation (Master’s
Degree) — Faculdade Vale do Cricare, 2021.

Financial institutions make high investments in technology for maximizing ther
performance, and this leads to a model in which financial capital and technology
advance to replace the human workforce. Thus, the bank workers need quickly
assimilate the new working models to decrease the chance of losing their job, and,
usually, employers provide Corporate Education Systems for developing
competencies and skills. The present study proposes to investigate the relations
between the level of banks employees' perceived stress and their habits toward the
educational actions, and furthermore the existence of resistance behavior of
introduction of innovation. To achieve study’s goal questionnaires were filled by a
sample of 122 bank employees that shared their social demographics information,
level of stress perception, habits towards training, and evaluation of their receptivity
to technology changes. Was found that the higher stress levels are associated with a
lesser perception of quality in corporate education. Their work routine competes with
the performance of the training in a way the learning tends to be in a secondary
place, and there are demands to take the courses in a proforma manner just to feed
a performance evaluation system.

Keywords: Perceived Stress. Corporate Education. Innovation Resistence.
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1 INTRODUCAO

Os setores de negdcios relacionados a area financeira vém sofrendo significativas
alteracdes nos anos recentes, notadamente pelas transformacfes econdmicas,
modificacdo do perfil dos clientes ou emergéncia de novas tecnologias. Se por um
lado as corporacdes financeiras criaram sistemas e produtos para se manterem
competitivas, surge o questionamento se houve igual evolucdo dos métodos de
treinamento e capacitacdo do trabalhador bancario de forma a manter sua
empregabilidade, além de possibilitar ao mesmo contribuir com ag¢fes inovadoras
para o melhor desenvolvimento das suas atividades.

A finalidade udltima de qualquer ramo de negdcio comercial € a obtencdo de
resultado econdmico-financeiro positivo. Entretanto, no setor bancario, dado que os
recursos financeiros sédo a esséncia de sua atividade, busca-se a eficiéncia e o lucro
com extrema diligéncia e obstinacdo, resultando que processos e pessoas em
dissonancia com essas diretrizes tendem a ser substituidos rapidamente. Nesse
ambiente, a expectativa de perda de seu posto de trabalho de alguma forma pode
afetar a produtividade do trabalhador do sistema financeiro, com reflexos sobre seu

estado geral de bem-estar e nivel de estresse.

Adiciona-se a esse quadro o fato de que a emergéncia de novas tecnologias facilitou
a entrada de novos concorrentes que competem em condi¢do igual ou superior a
empresas muitas vezes centenarias, gerando a expectativa e necessidade de que o
capital humano progrida de forma correspondente, sendo esta evolucdo fator

determinante da manutenc¢édo do individuo no trabalho e no mercado.

Segundo Meister (1999), a seguranca do emprego ndo é mais resultante do trabalho
em uma Unica empresa, mas da manutencdo de um conjunto de qualificacBes
relacionadas ao emprego, tendo o conhecimento adquirido certo aspecto de
perecibilidade, requerendo uma renovacdo a cada dois anos. A autora justifica o
periodo pelo fato de que grandes empresas de tecnologia norte-americanas
auferirem a maior parte de suas receitas de produtos que foram criados ha menos
de dois anos. A realidade descrita pela autora antecede a virada do século XXI e

desde entdo houve maior aceleracdo da descoberta de novas tecnologias,
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evidenciando ainda mais a necessidade de buscar meios eficientes para manter os
trabalhadores aptos a utilizacdo das inovacdes, evitando que o desaparecimento de

postos de trabalho possa agravar a desigualdade social.

A manutencao da empregabilidade do trabalhador torna-se assim, uma resultante de
sua preparacdo, sendo a principio pouco provavel que a legislacdo trabalhista
brasileira, tida como mais restritiva do que dos paises mais industrializados, possa
reverter os efeitos da necessidade de adaptacdo para um cenario de competicao

global.

No passado o ambiente empresarial fora dominado pelos conceitos fordistas e
tayloristas, baseados em eficiéncia operacional, execucdo de tarefas, hierarquia
verticalizada e rigida, com clara divisdo de trabalho mental e manual. O novo
ambiente requer uma postura voltada para o autodesenvolvimento, aprendizado
continuo e este perfil demanda que as empresas implantem sistemas educacionais
que privilegiem atitudes e habilidades e ndo apenas a aquisicdo de conhecimento
técnico especifico (EBOLI, 2004).

De forma mais abrangente, considerando que a organizacdo possua capacidade
econOmica, a aquisicdo de equipamentos tecnologicos se constitui na parte mais
acessivel de uma estratégia empresarial que vise a manter a organizacao atualizada
com os demais competidores. Porém, para fazer frente a necessidade de
preparacdo da mao de obra, a simples alocacao de recursos financeiros em acdes
educacionais nao garante a absor¢cao do conhecimento. Para equilibrar esses dois
polos: funcionarios e infraestrutura, as empresas devem adotar acdes eficazes de
qualificacdo e desenvolvimento para seus colaboradores, sendo este o fator de

criacao de vantagem competitiva para a organizacao (EBOLI, 2004).

Essa necessidade de preparacdo continua fez com que as empresas passassem a
atuar também no segmento de educacdo, em parte pela insatisfacdo com a
preparacdo recebida pelo trabalhador, mas também fazendo dessa educagéo
corporativa parte integrante de seu planejamento estratégico para desenvolver
meios de alavancar novas oportunidades, entrar em novos mercados globais e criar

relacionamentos mais profundos com os clientes (MEISTER, 1999).
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A importancia atribuida a educacéo corporativa € evidente ndo somente no mercado
privado. Conforme Tomasi Cruz e Guedes (2017), as empresas estatais tém
buscado formar profissionais que atuem de maneira eficiente no atendimento ao
contribuinte, além de serem capazes de propor melhorias nos processos internos.
Nesse cenario, com presenca massiva de inovagdes tecnologicas, ha necessidade
de que o aprendizado seja constante e que capacidades como a comunicacao
eficaz, raciocinio criativo e pensamento légico facam parte das caracteristicas a

serem desenvolvidas no corpo funcional.

Nesse contexto, o trabalhador serd afetado pelas pressdes e expectativas sobre o
seu desempenho, gerando consequéncias fisicas e emocionais (SILVA; GOULART;
GUIDO, 2009), que por sua vez poderiam influenciar os habitos de aprendizado
diante da necessidade de aquisicdo continua de conhecimento, bem como afetar a
sua receptividade as novas tecnologias influenciando a probabilidade de sucesso na
implantacdo de inovacao pelas empresas. Novos elementos estressores podem ser
percebidos pelos trabalhadores como temor da obsolescéncia e como consequéncia
a baixa perspectiva de ascensdo, conforme Glowinkowski e Cooper (1987 apud
PASCHOAL; TAMAYO, 2004).

A resisténcia a implantacdo de inovagdo, notadamente aquelas relacionadas aos
sistemas de informagdo computadorizados, se constitui num fendmeno observado
nas empresas onde os trabalhadores por influéncias e expectativas diversas podem
atuar para prevenir a implantacdo ou utilizacdo de um sistema (HIRSCHHEIM,;
NEWMAN,1988), o que pode por um lado retardar o processo de evolugdo das
empresas e por outro comprometer o desempenho e a empregabilidade. O estudo
desse fendmeno, que ndo necessariamente deve ser avaliado como caracteristica
negativa dos trabalhadores, pode fazer emergir novos conhecimentos que facilitem a
adocdo de inovacdes cujo resultado seja benéfico tanto para a empresa quanto o
trabalhador.

Assim, o presente estudo, propde a investigacdo da interrelacdo entre o nivel de
estresse percebido pelos trabalhadores bancéarios e o seu comportamento frente as
acOes e treinamentos dos sistemas de educacao corporativa promovidos por seus

empregadores, buscando identificar ainda, a existéncia de atitudes de rejeicdo a
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implantacédo de inovacao por parte desses trabalhadores. Para atingir este objetivo,
realizou-se revisdo bibliografica sobre os temas estresse, educacao corporativa,
revolucdo tecnolOgica e resisténcia a implantacdo de inovacdo. Em seguida, foi
elaborado questionario que foi aplicado sobre uma amostra de 122 bancérios do
estado do Espirito Santo para conhecer o seu nivel de estresse percebido, seus
habitos e preferéncias frente as acBes de treinamentos promovidas por seus

empregadores e ainda a sua propensao a rejeicao de inovacoes.

A consolidacdo das informacdes levantadas por meio da aplicacdo do questionario
junto aos trabalhadores bancérios permitiu identificar as diferentes caracteristicas e
comportamentos relacionados aos temas investigados. Dessa forma, foi possivel
inferir relagbes e influéncias muatuas, o que mediante a confrontagdo com as

informacdes bibliogréficas levantadas permitiu a proposicdo acdes de melhorias.

A realizacdo do estudo justifica-se pelo fato de o tema investigado poder contribuir
para a melhoria da compreensao das condi¢cdes que afetam o estado de bem-estar
do trabalhador bancario e sobre sua empregabilidade, visto que a literatura registra
amplamente a correlacdo entre emprego e qualificacdo (ALMEIDA, CORSEUIL e
POOLE, 2017), bem como o nivel de rendimentos (BRYAN; MCAFEE, 2011). O
entendimento do comportamento do trabalhador frente as agBes propostas pela
educacdo corporativa pode elucidar a dinamica do aprendizado, melhorando a
eficiéncia do gasto em qualificacdo e treinamentos realizado pelas empresas do

setor bancaério.

A estrutura deste estudo foi elaborada de forma que o Capitulo 1 descreve a
contextualizacdo do tema, o problema de pesquisa, 0s objetivos e justificativa do
trabalho. O Capitulo 2 apresenta o referencial tedrico sobre educacao corporativa,
revolucdo tecnoldgica, estresse e resisténcia a inovacao. A metodologia utilizada na
pesquisa esta descrita no Capitulo 3. A apresentacdo das respostas ao questionario
e a analise dos resultados serdo apresentados no Capitulo 4. No Capitulo 5 séo
apresentados a sintese dos resultados e sugestdes para futuros trabalhos. O guia de

orientacdes para acdes de educacao corporativa encontra-se Apéndice C.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Quais séo as relacbes entre os niveis de estresse percebido pelos empregados

bancarios e o seu comportamento frente & educacao corporativa?

1.2 OBJETIVO GERAL

O estudo tem por propdsito investigar as relacées entre a percepcao de estresse
pelos bancarios e o0s seus comportamentos frente as acbes de treinamentos

proporcionados pela educacédo corporativa no setor bancario.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Como objetivos especificos concernentes ao objetivo geral descrito, o
desenvolvimento da dissertacdo se propde a:
e Verificar a existéncia de efetiva adesdo dos empregados aos programas de
treinamento e capacitacao;
¢ Identificar a percepcdo dos empregados quanto a qualidade e utilidade dos
contedudos dos treinamentos;
e Avaliar a correlacdo do nivel de estresse percebido (PSS) e a resisténcia a
introducéo de inovagao;
e Propor, a partir dos levantamentos realizados e da literatura especifica um
guia de orientacdes e boas praticas para melhoria nas acdes educacionais

visando a incrementar sua eficiéncia.

1.4 JUSTIFICATIVA

Avaliando do ponto de vista meramente negocial, as empresas visam a obter o
maximo retorno de seus investimentos. Dessa forma, o estudo proposto contribui no

esclarecimento quanto a eficiéncia dos investimentos das empresas do setor

bancério em educagéo corporativa.

No Brasil, a educacao recebida pelos trabalhadores, em geral ndo os capacitou para

um ambiente de competicdo e transformacao digital, de forma que a educacao
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corporativa se reveste de especial importancia como preparacdo complementar e
componente da empregabilidade. Assim, estudos que ajudem a compreender a
eficiéncia e efeito das acdes educacionais sobre o aprendizado e comportamento do
trabalhador tem o potencial de produzir resultados tanto no campo econémico

guanto social.

A compreensdo da dinamica relacionada a capacitacdo do trabalhador pode
contribuir para a melhoria das condicbes de emprego e do desenvolvimento
econdmico, uma vez que a efetiva ampliacdo das habilidades do trabalhador
possibilita o alcance de uma utilizacdo mais racional e eficiente dos recursos da

empresa.

1.5 RESULTADOS E CONTRIBUICOES ESPERADAS

E esperado que o presente estudo possa fornecer subsidios para a compreenséo de
como os habitos de aprendizagem do trabalhador bancéario sdo afetados pelo seu
nivel de estresse percebido. Bem como a frequéncia na realizacdo de cursos e
treinamentos estaria relacionada com a sua percepcao de estresse. Nesse ultimo
aspecto, a expectativa € que estressores como o temor da obsolescéncia, tenderiam
a afetar de forma reduzida os funcionarios com maior adesdo as acdes
proporcionadas pela educacgédo corporativa. De forma similar, espera-se que 0s
resultados demonstrem que 0s bancarios com maior adesdo aos Cursos e

treinamentos apresentem menor rejeicao a implantacao de inovacgdes.

Almeja-se ainda que os resultados possam contribuir para a avaliacdo da eficiéncia
dos proprios modelos de educacdo corporativa de cada instituicdo bancaria,
mediante a investigacao da percepc¢do de qualidade do ponto vista do bancério,
juntamente com o nivel de estresse e rejeicdo a implantacédo de inovacgdes. Isso se
fundamenta no fato de que a verificacdo de niveis elevados nesses dois Ultimos
guesitos conduziria a deducéo de existéncia de inadequacdes nas acdes de cursos

e treinamentos adotados atualmente.

Ainda dentre os resultados esperados esta a elaboracdo de um modelo preditivo de

propensdo ao estresse, estruturado a partir da correlacdo do nivel de estresse
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percebido e demais variaveis levantadas no questionario, o que permitiria a adogao
de acdes preventivas e personalizadas direcionadas aos funcionarios com perfil mais

propenséo ao estresse.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 EDUCACAO CORPORATIVA

A educacgdo nos moldes da escola e métodos tradicionais aos quais a maioria dos
trabalhadores tem acesso, foi concebida para a preparacédo de funcdes focadas no
trabalho rotineiro e muitas vezes manual. Nesse antigo ambiente, onde havia
reduzido impacto da tecnologia no ambiente de trabalho, a vida de um individuo
poderia ser dividida em dois periodos: antes e apds sua formatura, quando entédo
iniciava seu trabalho e desde que tivesse dedicacéo suficiente, seu emprego estaria
garantido com relativa seguranca por bastante tempo (MEISTER, 1999). Porém, no
atual ambiente de acelerada evolucdo tecnoldgica, as empresas vém requerendo
que sua forca de trabalho seja apta a atividade de interacéo, raciocinio matematico e

habilidades de comunicacéao.

As universidades corporativas ndo sdo uma estratégia recente. Desde os anos 50 a
General Electric j& havia langado uma iniciativa para treinamento do seu corpo
funcional. A partir dos anos 80, nos Estados Unidos, houve grande aumento do
interesse das empresas e ja nos anos 90 o numero de universidades corporativas se
aproximava de 2.000. O fendmeno foi impulsionado pela percepcao por parte das
empresas quanto a perecibilidade do conhecimento e que deveriam tomar o controle
do aprendizado dos seus funcionarios, uma vez que nao podiam depender apenas
das institui¢coes tradicionais de ensino (MEISTER, 1999).

Na definicdo de Meister (1999, p.263), uma universidade corporativa é “um guarda-
chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizagcao”. Com
ISSO as empresas buscam reunir as experiéncias de aprendizagem e
desenvolvimento acumuladas para construir um conjunto coerente e unificado,
permitindo a criacdo de um processo de aprendizagem permanente, com utilizacao
de métodos modernos de transferéncia de conhecimento, sem a restricdo a um
espaco fisico de sala de aula. A transmissdo de conteudo multimidia via web é
amplamente utilizada, bem como andlise e resolugdo de estudos de caso,

simulacbes em computador, incentivando o raciocinio criativo e a solucdo de
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problemas no ambiente da empresa. A énfase desse modelo ndo consiste na
preparacdo e apresentacdo de programas de treinamento elaborado por um
instrutor, como era comum no passado. O objetivo € o aprendizado individualizado
gue propicie a progressao na carreira, concedendo aos funcionarios a possibilidade

de ter o gerenciamento proativo do préprio desenvolvimento.

Para Amaral (2003), a compreensdo do mundo atual deve ser obtida partir de um
ponto de vista transdisciplinar e argumenta que nas organizacoes as diversas
praticas existentes com diferentes designacdes, como treinamento, capacitacao,
treinamento e desenvolvimento ou universidade corporativa, na verdade seriam
componentes de um conceito mais amplo e propde para a seguinte definicdo para

educacéo corporativa:

[...] € o sistema educacional de uma organizacdo que contempla um
conjunto multidimensional de possibilidades de desenvolvimento humano e
oportuniza um processo continuo, crescente e interdependente de conexdes
de aprendizagens individuais e coletivas na organizacdo (colaboradores e
membros da cadeia de valor), tendo a finalidade de organizar a capacitagéo
da empresa para atuar num contexto de competitividade (AMARAL, 2003, p.
47).
No Brasil as universidades corporativas tiveram grande difusdo a partir dos anos
2000, tendo sido adotadas por mais de uma centena de organizagfes brasileiras e
multinacionais (EBOLI, 2005). Segundo a autora, o sistema de educagéo corporativa
de uma empresa em geral tem seu inicio ligado a area de recursos humanos (RH) e
o foco das acdes ndo deve ser apenas treinamento e desenvolvimento e sim o
modelo de competéncia e a assimilacdo do conceito levara a empresa a direcionar

suas contratacdes, remuneracdes e avaliacdes baseadas nesse principio.

2.1.1 Medidas da Educacéao Corporativa

O numero significativo de empresas que utilizam um de sistema de educacdo
corporativa para capacitarem seus funcionarios demonstra que 0 modelo é
amplamente aceito. Entretanto, a mensuracéao da eficacia e qualidade € adotada em
menor abrangéncia e com divergéncia consideravel nos métodos (EBOLI, 2014),
com relativa escassez de estudos recentes que contemplem as mudancas
organizacionais dos ultimos anos (FREITAS-DIAS; ALBUQUERQUE, 2013).
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Eboli (2014) observa também que a avaliacdo dos resultados obtidos pela educacgéao
corporativa esta entre as principais preocupacfes das organizacdes e indica 0 uso
das metodologias como a de Kirkpatrick e a aderéncia a estratégia da empresa

como o Balanced Score Card (BSC).

O modelo de gestdo de organizacbes chamado Balanced Score Card tem o
propésito de implementar medidas para mensurar o desempenho geral da empresa,
estabelecendo um conjunto de quatro perspectivas equilibradas: financeira, do
cliente, dos processos internos e do aprendizado e crescimento (KAPLAN;
NORTON, 1997). Nessa metodologia, os objetivos das trés primeiras perspectivas
necessitam que a dimensao “aprendizado e crescimento” fornega a capacitagao
necessaria ao corpo funcional, sobretudo diante das grandes transformactes
tecnologicas, sociais e culturais. A inovacdo do modelo est4d na proposicdo de
medidas financeiras e nao financeiras para avaliacdo do desempenho das

empresas.

Dessa forma, a perspectiva “aprendizado e crescimento” ira desenvolver objetivos e
medidas para orientar as mudancas necessarias da organizacdo em termos de
capacidades dos funcionéarios, dos sistemas de informacdo e em motivacao,
empowerment e alinhamento, criando as condigbes para que a empresa produza
resultado superior (KAPLAN; NORTON, 1997).

Pressupfe-se que em paises em desenvolvimento, considera-se que o0 sistema
educacional tradicional n&o prepara os trabalhadores com as habilidades
fundamentais normalmente requeridas para o desenvolvimento das atividades
laborais, sobretudo num contexto de evolucdo tecnolégica, assim, as empresas
poderiam obter beneficios de fornecer a partir do investimento na qualificacdo da
sua mao-de-obra, uma vez que tais trabalhadores estariam buscando uma carreira
longa (KAPLAN; NORTON, 2006).

Dessa maneira, 0 BSC nao propde, a principio, mensurar eficiéncia do sistema de
Educacao Corporativa, mas procura implementar diversos indicadores, alguns dos
qguais tem por objetivo demonstrar a aderéncia dos processos de desenvolvimento

de competéncias a estratégia da empresa. Assim, figuram dentre as medidas de
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desempenho, o numero de funcionarios qualificados em posicdes chave e a
guantidade de treinamentos (KAPLAN; NORTON, 2006) ou ainda medidas que
envolvem o numero de horas de treinamentos (MENDEL-GONZALEZ et al, 2016).

A criagao do sistema de gestao BSC foi justificado por Kaplan e Norton (1997) que
caso as empresas fossem avaliadas somente do ponto de vista financeiro, haveria
reducdo dos seus investimentos em capacitacdo de forma a gerar resultado no curto
prazo, uma vez que 0s gastos com educacao sao tratados como despesas naquele
exercicio contabil e irdo reduzir o lucro da organizacdo de forma imediata, enquanto
as deficiéncias do aprimoramento das capacidades dos funcionarios tendem a
produzir consequéncias no longo prazo. Com o BSC as organizacfes sao instadas a
fazer investimentos e adotar acdes que produziram ganhos no futuro. Partindo,
porém, do mesmo raciocinio, pode-se inferir que 0s executivos das empresas
tendem a atuar para inflar seus indicadores de performance quaisquer que sejam
eles, ainda que a esséncia da mensuracdo seja comprometida e no caso de
indicadores relacionados ao aprendizado, pode-se questionar a efetividade da
transmissdo de conhecimento quando a avaliagdo se da por contagem de horas de

estudo ou quantidade de treinamentos.

Na Metodologia Kirkpatrick sdo avaliadas quatro dimensdes que contemplam a
existéncia de reacdes positivas, ocorréncia de aprendizado, mudanca de
comportamento e geracdo de resultados para a organizagcdo. O autor da
metodologia (KIRKPATRICK, 1998) sustenta que em qualquer sistema de avaliacéo
de qualidade h& necessidade de estabelecer indicadores internos para mensurar o
desempenho da operacéo pela organizacdo e indicadores externos pelos quais 0s
usuarios ou consumidores avaliam a empresa e indica que o objetivo da avaliacao
seja determinar a sua eficacia dos treinamentos. Assim, os indicadores internos
abrangem os chamados nivel 1 (reacdes positivas dos treinandos) e o nivel 2
(retencao do aprendizado), enquanto os indicadores externos compreendem o nivel
3 (aplicacdo dos conhecimentos) e nivel 4 (impacto nos resultados da organizacao).
Como efeitos positivos resultantes da avaliagdo para a organizacdo estdo o auxilio
na deciséo de investimento em treinamento, compreensdo quanto a efetividade dos
treinamentos, identificacdo de barreiras a aplicagdo dos conhecimentos e de

maneira geral se o tempo e dinheiro dispendido geram resultado compensador.
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No sentido de implementar um programa eficiente de treinamentos, Kirkpatrick(1998)

indica uma série de passos, onde a avaliacdo é a etapa final:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Determinar as necessidades: Utilizando questionarios ou entrevistas, se houver
tempo suficiente disponivel, para sondar funcionarios, chefia e pessoas
familiarizadas com o trabalho na identificacdo de temas prioritarios para a
melhoria de seu desempenho no trabalho.

Estabelecer os objetivos: Nesta etapa séao firmados os resultados esperados para
areas como producdo, vendas e absenteismo. S&o estabelecidos quais
comportamentos sdo pretendidos para 0s gerentes e supervisores para que 0s
objetivos sejam atingidos. Por fim, quais conhecimentos, habilidades e atitudes
sdo esperados dos participantes, uma vez que 0s treinamentos podem ser
direcionados para prover habilidades especificas, enquanto outros visam a
promover o aumento geral de conhecimentos e mudangas de atitudes.
Determinar o conteddo: considerando 0s objetivos dos treinamentos, a
qualificacdo dos participantes e o orcamento envolvido, deve-se especificar quais
os tépicos serdo abrangidos pelo treinamento.

Selecionar os participantes: Neste ponto deve-se tomar quatro decisdes: a)
verificar quem s&@o os beneficiados pelo treinamento; b) identificar programas
exigidos por leis e normas legais; c) avaliar se o treinamento deve ser
compulsério ou voluntario; d) verificar se os participantes devem ser mantidos
agrupados ou separados em niveis diferentes.

Estabelecer o melhor cronograma: Avaliando a conveniéncia para participantes,
chefia e instrutores deve-se definir se o treinamento deve ser concentrado em um
periodo sem interrupcao ou contar com etapas de varias semanas ou meses.
Selecionar instalagdes apropriadas: O local dos treinamentos deve unir conforto e
conveniéncia, com o minimo de fatores de distracdo e ruido.

Selecionar instrutores adequados: Considerando que este é um aspecto critico
de sucesso, a expectativa € que os instrutores, além de possuirem dominio sobre
o conteudo, tenham o efetivo desejo de ensinar, habilidade de comunicacéo e
capacidade para envolver os participantes.

Selecionar e preparar 0s recursos audiovisuais: O objetivo dos recursos
audiovisuais € manter o interesse, comunicar e em alguns casos entreter para

atrair o interesse dos participantes.



24

9) Coordenar o programa: Deve-se atentar para 0s aspectos administrativos e de
coordenacdo do treinamento, como informacdes aos participantes, eventuais
refeicdes, detalhes relacionados as instalacdes dentre outros.

10)Avaliar o programa: Esta etapa consiste precisamente em constatar se 0

treinamento foi eficaz.

Especificamente quanto a avaliacdo dos treinamentos Kirkpatrick (1998) estabelece
a metodologia dos quatro niveis, que tem o propédsito de fornecer um nivel mais
preciso de informacgdes sobre os programas de educacao corporativa. Muito embora
haja literatura que indica a inexisténcia de uma hierarquia explicita entre os niveis,
reconhecendo a relacdo de ordem como resultado de uma evolucdo nas praticas
(EBOLI, 2014), pode-se inferir que o autor da metodologia pretendeu estabelecer
uma escala de importancia entre os niveis uma vez que afirma que se trata de uma
sequéncia de passos, sendo que a medida que se move para 0 proximo nivel o
processo se torna mais dificil e mais demorado e ainda, que ndo se deve saltar um
dos niveis para aquele que o instrutor considera mais importante (KIRKPATRICK,
1998).

No primeiro nivel, o de reacao, pretende-se colher as impressdes dos participantes
dos treinamentos, o que funcionaria como uma medida de satisfacdo, sendo
especialmente importante em situacdes em que o treinamento é fornecido por
instrutores externos mediante pagamento. A reacao positiva é relevante mesmo que
0S programas sejam conduzidos por membros da organizacdo, uma vez que a
verificacdo de insatisfagdo comprometeria o interesse nos futuros treinamentos. A
importancia de que os participantes tenham reacdo favoravel aos treinamentos
reside no fato de que isso os manteria motivados a absorcdo de conhecimentos,
mesmo que ndo haja garantia de aprendizado. Por outro lado, é praticamente certo
gue a existéncia de insatisfacdo reduz as chances de que o treinamento seja bem-

sucedido.

No segundo nivel, verifica-se a aprendizagem, aferindo-se o grau de mudanca em
trés aspectos dos participantes dos treinamentos: atitudes, melhoria de
conhecimentos e aumento de habilidades. De acordo com o escopo dos programas,

essas trés dimensdes podem ser alvos de melhoria. Programa como diversidade na
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forca de trabalho tem por objetivo impactar as atitudes, enquanto os treinamentos
técnicos buscam a melhoria de habilidades. Em alguns casos como programas para
lideranca, motivacdo e comunicacao objetivam atingir mudancas em todos os trés
objetivos. Considera-se assim, dentro da metodologia Kirkpatrick, que houve
aprendizado quando pelo menos um dos eventos ocorreu: mudanca de atitudes,

aumento de conhecimento e melhoria de habilidades.

O nivel seguinte tem por objetivo avaliar o comportamento em termos de mudancas
gue se originaram pela participagdo nos treinamentos. Kirkpatrick (1998) considera
ser um erro negligenciar os niveis iniciais de avaliagdo, passando a avaliar
diretamente a mudanca de comportamento, pois uma vez que nenhuma mudanca
tenha sido verificada haveria a conclusdo de que o programa de treinamentos nao
produziu efeitos positivos e fatalmente serd paralisado. Nesse sentido, o autor
argumenta que ainda que as reac¢des ao programa sejam favoraveis e haja acuamulo
de conhecimentos, para que ocorram mudancas de comportamento € necessario o
atendimento de quatro condigdes:

e 0s participantes devem desejar a mudanca,

e devem saber o que fazer e como fazer,

e 0 trabalho deve ocorrer em um ambiente organizacional favoravel,

e deve haver recompensa para a mudanca.

As duas primeiras condi¢des tém relacdo com os proprios participantes, a terceira €
referente & relacdo com os superiores imediatos, 0s quais podem ter uma postura de
impedir, encorajar, agir de forma neutra ou ainda requerer que o conhecimento

adquirido seja implementado na rotina de trabalho.

A quarta condicdo pode se originar de forma intrinseca, quando é referente aos
sentimentos de satisfacdo, orgulho e realizacdo que podem emanar da mudanca de
comportamento, quanto extrinseca, quando é proveniente do elogio, reconhecimento

da chefia e dos pares, ou ainda recompensas monetarias.

No quarto nivel de avaliagcdo procura-se mensurar 0s resultados produzidos em
virtudes da participacdo no programa de capacitacdo. De maneira geral, pode-se

incluir como resultados buscados o aumento dos niveis de producdo, melhoria da
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qualidade, reducéo de erros ou acidentes, aumento de vendas e lucros. Kirkpatrick
(1998) destaca a avaliacdo de resultados é a etapa mais importante e a mais
complexa de todas, sendo que alguns programas de capacitacdo tem por objetivo
produzir resultados que podem ser medidos de forma mais direta e sdo observaveis
numa menor escala de tempo, enquanto programas voltados para melhoria da
comunicacao, lideranca, gestdo da mudanca e motivagao representam maior desafio
para avaliacdo, além de terem foco no longo prazo. Verifica-se ainda, que ndo é
viavel uma mensuracdo nos moldes do ROI' (Return Over Investment) onde se
procura medir em termos econdmicos qual foi o ganho produzido pelo investimento
em treinamentos. A razdo da inviabilidade da mensuracao residiria no fato de a
medida ser afetada por um grande numero de variaveis de forma que nao seria
possivel dimensionar o impacto dos gastos com treinamento sobre o retorno

econdmico.

2.2 REVOLUCAO TECNOLOGICA

Segundo Schwab (2016), o desenvolvimento tecnolégico estd passando por uma
fase que levara em breve a um momento histérico sem precedentes. Nesse sentido
as inovacdes ndo seriam apenas uma continuacdo dos avancos anteriores e sim
uma mudancga cuja magnitude seria maior em termos de velocidade, amplitude e
poder de impacto. Esse periodo histérico de mudancas abruptas e radicais esta

sendo denominado de quarta revolucéo industrial.

Assim, considera-se que a primeira revolucdo industrial ocorreu entre os anos 1760
e 1840 com a invencao da maquina a vapor e a construcao de ferrovias, periodo em
gue a producao mecanica rivalizou com a fabricacdo artesanal de produtos. No final
do século XIX o advento eletricidade e a linha de montagem marcam o inicio da
segunda revolucao industrial. A terceira revolugao industrial ou revolugao digital tem
como inicio da a década de 1960 com o surgimento dos semicondutores, dos

grandes computadores (mainframes). Sua continuidade € marcada também pela

1 O termo é uma sigla para a expressdo em inglés “Return Over Investment”, ou “Retorno Sobre
Investimento” em tradugéo literal. Por meio desse indicador, é possivel saber quanto a empresa esta
ganhando (ou perdendo) em cada investimento realizado (SEBRAE, 2020).
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criacdo dos computadores pessoais a partir da década de 1970 até a concepcéo e
popularizacdo da internet a partir da década de 1990.

Ainda quanto a justificativa sobre a singularidade das transformacfes da quarta
revolucao, cita-se o0 aspecto da harmonizacéo e integracdo de descobertas recentes
criando uma relacdo de interdependéncia entre diferentes tecnologias. Assim,
avancos na impressao em 3D estdo propiciando melhorias nos campos das ciéncias
médicas e biolégicas, bem como o aumento exponencial na capacidade de
processamento dos computadores e a grande quantidade de dados disponiveis
possibilitaram progressos sem precedentes da inteligéncia artificial, levando a
concepcao de softwares capazes de aprendizado e autoprogramacao aptos a
realizar descobertas de novos medicamentos, pilotagem autbnoma de veiculos e

previsao de interesses culturais (SCHWAB, 2016).

Ainda que os computadores ndo sejam um invento recente e fazem parte da
realidade das empresas por mais de meio século, o que se observa € um movimento
similar ao que ocorrera com a maquina a vapor que somente apés alguns anos foi
adotada pela industria como meio propulsdo. De maneira analoga, houve um tempo
para que os computadores fossem aperfeicoados e passassem executar tarefas sem
precedentes. Isto pode ser justificado pelo fato de essas maquinas, praticamente
sem aviso, terem evoluido com a incorporacdo de habilidades de fala,
reconhecimento de imagens e realizacdo de diagnésticos as quais eram
imprevisiveis para a populacdo fora da academia. Esse fenbmeno possibilita a
ampliacdo em volume e variedade do consumo de contetdos digitais e da suporte
ao consumo de bens e servigcos tradicionais. Entretanto, nem todos os
desdobramentos sdo positivos, uma vez que a ado¢ao das novas tecnologias fara
com que trabalhadores com habilidades voltadas para tarefas rotineiras e menos
qualificadas tenderdo a ser substituidos por robds, computadores e sistemas que
sdo capazes de executar as mesmas atividades (BRYNJOLFSSON, MCcAFEE,
2014).

Tomando por base a extensédo da adog¢éo das inovacoes das revolugdes anteriores,
observa-se que houve uma vasta lacuna temporal para sua propagacéo e alguns

povos sequer tém acesso a elas atualmente, como é o caso de 17% da populacao



28

mundial que ndo possui eletricidade nas suas residéncias. Entretanto a difuséo das
tecnologias relacionadas quarta revolucao industrial caminha em maior velocidade e
em maior amplitude. O tear mecanizado so6 foi adotado por toda a Europa apés um
intervalo de mais de cem anos, enquanto a internet expandiu-se por todo o

continente em menos de uma década (SCHWAB, 2016).

A constatacdo da maior velocidade do avanco das tecnologias recentes pode ser
feita a partir da observacdo do progresso das inovacdes e do crescimento das
empresas centradas em tecnologia que alcancaram a proeminéncia em apenas duas
décadas o século XXI. As gigantes da tecnologia Youtube, Facebook e Ebay
praticamente ndo existiam uma década antes, o sequenciamento do DNA humano
pelo Projeto Genoma foi concluido em 2003, tendo sido o software de comunicacao
Skype langcado no mesmo ano. No ano de 2007 a empresa Apple lancou o seu
primeiro Iphone que se consolidaria rapidamente como lider de vendas e a Google
lancou em 2010 seu primeiro veiculo completamente autdnomo (FREY; OSBORNE,
2015).

O vetor de geracdo de novas tecnologias vem tanto de avancos inteiramente
originais, como a impressédo 3D e a nanotecnologia, bem como de uma combinacéo
de invencgdes anteriores, como a internet movel que tem impactado grandemente a
vida das sociedades a despeito de ndo ser inteiramente nova. Essa conjuncao de
invencdes e de combinacdo de inovacdes ira exercer influéncia sobre as economias

globais e ditar as tendéncias nas proximas décadas (GOLDIN; PITT, 2014).

Ainda sobre a internet movel, sabe que ha mais celulares que habitantes no planeta
e mais de um bilh&o de dispositivos, incluindo tablets, acessam a internet e até 2025
0 numero sera acrescido de dois ou trés bilhdes de pessoas vindas principalmente
de economias em desenvolvimento. Essa mudanca proporcionada pela tecnologia
eliminaré barreiras para o surgimento de startups, uma vez que o ciberespaco tende
a ser menos burocratico. Individuos e empresas terdo oportunidade de se
aproximarem e acessarem mercados que ndo estavam disponiveis anteriormente.
Além disso, a proliferagdo do numero de usuérios da internet mével ir4 propiciar a
utilizagdo de sistemas e mecanismos de transferéncia de recursos financeiros

(GOLDIN; PITT, 2014) conforme o padréo proposto na figura 1.
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Figura 1 - Crescimento dos servi¢cos financeiros em dispositivos moveis

Identificacdo

L i Investi
Cartéo de Cartdo de Cartéo de

Fdalidad, fidelidad, fidelidad

Empréstimos Empréstimos Empréstimos Empréstimos
Folha de Folha de Folha de Folha de Folha de
pagamento pagamento pagamento pagamento pagamento
Crédito Credito Crédito Crédito Crédito Credito
Transferéncias Transferéncias Transferéncias Transferéncias Transferéncias Transferéncias Transferéncias

Poupancas Poupancgas Poupangas Poupancas Poupancas Poupancgas Poupancas Poupancas

Compras Compras Compras Compras Compras Compras Compras Compras Compras
ode ode P o de Pagamento de ode ode P o de Pagamento de Pagamento de Pagamento de
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Fonte: Adaptado de Goldin e Pitt (2014).

2.3 QUARTA REVOLUCAO INDUSTRIAL E MERCADO DE TRABALHO

As transformacdes tecnologicas historicamente impactaram as relacdes e a natureza
do emprego, requisitando que os trabalhadores absorvessem capacidades
adequadas ao novo arranjo. Essas inovagbes competiram com as habilidades

manuais e como resultado diversas atividades e profissGes desapareceram.

Com a recente intensificacdo do avanc¢o tecnoldgico adentrando o campo mais
abstrato do trabalho, ocorre nova mudanca de requisito das habilidades dos
trabalhadores, anteriormente focadas em rotinas manuais para habilidades do tipo
raciocinio l6gico e matematica, bem como habilidades de comunicacdo (ALMEIDA,
CORSEUIL e POOLE, 2017). Essa tendéncia tem o potencial de levar as empresas
a optarem pela busca de ganhos econdmicos com a adoc¢éo das novas tecnologias,

0 que pbe em risco o emprego de trabalhadores menos qualificados.

As inovagOes das Ultimas duas décadas se apresentaram em um ritmo intenso e ha
previsbes que havera aceleracdo nos proximos anos e com potencial de afetar os
mais diversos de perfis de economias, em desenvolvimento ou ja consolidadas e os
mercado de trabalho de paises pobres ou ricos (GOLDIN; PITT, 2014).

Na reflexdo quanto aos efeitos positivos e negativos da quarta revolucao industrial

Schwab (2016) enfatiza que os desafios serdo gerados na mesma proporcado dos
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beneficios. Enquanto os consumidores tendem a ser beneficiados pela melhoria da
produtividade e a inovacao disruptiva, os fornecedores de méo-de-obra, portanto
também consumidores, podem sofrer reflexos negativos no seu padrao de vida. O
pensamento deriva da visdo de que em certos aspectos a inovagao pode elevar o

nivel de desigualdade levando ao aumento da concentracdo de riqueza.

Refletindo sobre as ideias de Marx, Piketty (2014) argumenta que se as taxas de
crescimento da populagéo e da produtividade foram relativamente baixas, o acumulo
de riqueza ir4 tornar-se mais relevante com o tempo. Marx rejeitara a hipétese de
progresso tecnoldgico duradouro e crescimento continuo da produtividade, sendo
essas forcas, uma possivel oposicédo ao processo de acumulacao de capital privado.
Assim, as principais forgas, na visdo de Piketty, para a redugcdo da desigualdade
seriam 0s processos de difusdo de conhecimento e qualificacdo da méao de obra,
ponderando ainda, sobre a existéncia de outros fatores que poderiam pressionar a
distribuicdo da riqueza, como por exemplo, a crescente evolugéo tecnoldgica na qual
os trabalhadores mais qualificados tenderiam a se sobressair fazendo o capital
humano prevalecer sobre o financeiro e imobiliario, 0 que teria certo carater otimista
e utdpico, em virtude da inexisténcia de evidéncia do aumento da participacdo do

trabalho na renda nacional ao longo dos anos (Figura 2).

Figura 2 - A relacéo capital/renda na Europa 1870-2010
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Frey e Osborne (2015) avaliam que a evolucéo tecnologica assumiria uma tendéncia
negativa quanto a distribuicdo de riqueza a medida que as empresas substituissem
trabalho por capital, conforme demonstram pelo declinio da participacdo dos salarios
em relacdo ao produto interno bruto (PIB) no Reino Unido, onde entre 1980 e 2000
para cada libra de crescimento no PIB, cerca de 90 pence eram acrescidos ao
rendimento médio nacional. A partir dos anos 2000 para 0 mesmo crescimento no
PIB o aumento no rendimento médio foi apenas de 43 pence. Parte da explicacéao
oferecida para o fendbmeno estaria na reducdo de preco dos bens de producao
gerada pelas tecnologias baseadas em computagcdo. Essa tendéncia da preferéncia
do capital sobre a forca de trabalho fica evidente também pelo fato de trés grandes
empresas do Vale do Silicio, cuja soma de seus capitais alcanca 1,09 trilhdo de
dolares, contarem com 137.000 trabalhadores, enquanto em 1990 as trés maiores
empresas da cidade de Detroit (EUA) empregarem mais de um milhdo de

trabalhadores com o0 montante de seus capitais atingindo 36 bilhdes de dolares.

Por outro lado, sustenta-se que as pressdes que impdem resisténcia a reducdo da
desigualdade seriam geradas também pela desaceleracdo da inovacdo, uma vez
gue 0s paises ricos ja tiveram grandes impulsos econdémicos devido a invencdes
como automovel, ferrovias e eletrificacdo, bem como a ampliacdo da cobertura
educacional e melhoria da qualificagéo dos trabalhadores que gerou grande parte do
crescimento da renda no século vinte nos Estados Unidos, por exemplo. Assim, ndo
haveria, para os paises ricos, a possibilidade de repetir avancos desse tipo,
contando com um tipo de crescimento econdmico baseado no simples incremento de
trabalhadores e capital. Portanto, os paises em desenvolvimento poderiam
impulsionar suas economias pela ado¢ao da tecnologia das revolugdes anteriores,
engquanto 0s paises ricos precisam contar com sua capacidade de inovacdo para
criacao de novas tecnologias (FREY; OSBORNE, 2015).

A tendéncia de substituicdo de empregados por maquinas computadorizadas foi
abordada por Frey e Osborne (2013) argumentando que tanto trabalhos que
envolvem rotinas manuais ou cognitivas podem ser substituidos, sendo 0 mesmo
fato menos provavel para atividades néo rotineiras, como diagnéstico de doencas,
vendas e convencimento. Atividades como conducdo de caminhdes e redacédo de

documentos legais, anteriormente consideradas de dificil automacéo, ndo mais séo
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avaliadas dessa forma dado o avanco recente nas areas de aprendizado de

maquina e mineracdo de dados, dentre outros.

Ao longo da histéria a evolucdo tecnoldgica interferiu no nivel de habilidade
requerido dos trabalhadores, inicialmente artesdos com alta habilidade na fabricagéo
de armas, calcados e tecelagens foram substituidos por novos inventos que podiam
ser operados por trabalhadores com pouco grau de habilidade. Entretanto, com a
mudanca da motorizacdo a vapor para a eletricidade e os processos de producéao
em série a industria aumentou sua demanda relativa por trabalhadores com alta
habilidade e alta educacdo para atuar na venda, instalacdo de produtos
tecnologicamente avancados. Apesar de nem todos os produtos provenientes das
induUstrias terem passado por semelhante processo, a experiéncia com os veiculos
fornece esclarecimento quanto ao modelo de pensamento. A industria
automobilistica se iniciou com artesdos habilidosos fabricando manualmente todas
as pecas a maneira de como se procedia na fabricacdo de carruagens. Entretanto,
com o surgimento de inovagdes tecnoldgicas que levaram a concepcdo de pecas
padronizadas e intercambiaveis, a montagem podia ser realizada por trabalhadores
menos habilidosos, enquanto os técnicos com maior experiéncia passaram a
fabricar, instalar e efetuar a manutencdo das maquinas que davam suporte a
industria (GOLDIN; KATZ, 1998).

Esse padrdo na estrutura das empresas € denominado de complementaridade
capital-habilidade no qual, num primeiro momento, houve aumento da relacéo capital
sobre produgdo com aumento da demanda relativa por trabalhadores menos
treinados. O advento das tecnologias de producdo em série, motorizacdo elétrica
elevou a relacdo capital sobre producdo, porém também aumentou a demanda
relativa por trabalhadores treinados, sendo este padrdo denominado
complementaridade tecnologia-habilidade. Goldin e Katz (1998) argumentam que as
mudancas tecnoldgicas sdo mais importantes na alteracdo da relacao capital sobre
producéo e capital sobre trabalho do que mudancas no preco relativo dos fatores de

producéo.

Apos a eletrificagdo das industrias uma série de processos de mecanizagdo, como

maquinas de enderecamento, calculadoras, mimeoégrafos e outros, reduziram o
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custo das atividades de processamento da informacdo e aumentaram a demanda
por trabalhadores mais qualificados para as atividades de escritério. Entretanto, o
aumento da oferta de trabalhadores qualificados cresceu mais que o nivel de
demanda da industria por seu trabalho levando a uma compressdo no rendimento
médio a despeito de possuirem relativamente uma boa formacdo educacional.
(FREY; OSBORNE, 2013).

Ainda segundo Frey e Osborne (2013), no Estados Unidos o diferencial nos
rendimentos dos trabalhadores devido ao nivel educacional destes diminuiu entre os
1915 e 1980, porém voltou a crescer de forma abrupta desde entdo. Essa ultima
tendéncia foi observada em diversos paises e ainda que haja uma grande
guantidade de varidveis que afetam a oferta de emprego e o rendimento dos
trabalhadores, ha um consenso amplo que a causa foi a ado¢do de computadores e

da tecnologia da informacéo.

De acordo com Bryan e McAfee (2011) houve crescimento da divergéncia na renda
dos trabalhadores norte-americanos de acordo com a sua escolaridade. Nos ultimos
40 anos a renda de trabalhadores com ensino médio caiu, tendo estagnado para
agueles que nao concluiram a graduacao superior. Para trabalhadores com pos-
graduacéo foram observados os maiores incrementos na renda e perdas para a mao
de obra menos qualificada, o que contribuiu para o aumento da desigualdade na
renda (Figura 3). A diferenca observada na renda dos trabalhadores com maior nivel
educacional ocorreu no periodo em que havia maior oferta de mao de obra
gualificada, o que leva a conclusdo de que houve aumento da demanda por trabalho
especializado, sendo este fenbmeno ligado aos avancos tecnoldgicos,
especialmente as tecnologias digitais e computacdo. Por um lado, o avanco da
tecnologia como robdtica e algumas areas da computacdo vem substituindo o
trabalho voltado para tarefas rotineiras. Ja outras tecnologias, como ferramentas de
andalise de dados e de comunicacgdo rapida melhoram as atividades e contribuicdes
de trabalho abstrato e ligado a pensamento analitico, e por conseguinte

incrementaram o valor dessa mao de obra.
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Figura 3 - Mudancas nos rendimentos dos trabalhadores masculinos norte-americanos entre
1963 e 2008
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Fonte: Adaptado de BRYNJOLFSSON, Erik; McAFEE, Andrew. Race against the machine: How
digital revolution is accelerating innovation, driving productivity, and irreversibly transforming
employment and the economy. 1 ed. Lexinton: Digital Frontier, 2011.

Em estudo sobre o mercado brasileiro Menezes-Filho e Rodrigues Junior (2003)
observaram que entre 1994 e 1997 houve aumento da demanda por trabalhadores
qualificados, tendo sido considerado como definicdo de qualificado o trabalhador
com 11 anos ou mais de estudo, o que representa a conclusdo de no minimo o
ensino médio. Esse aumento na demanda ndo seria explicado simplesmente pelo
aumento na oferta, porém encontraria respostas mais precisas devido ao progresso
tecnolégico enviesado para trabalho qualificado e na complementaridade capital
fisico e qualificacdo. Acrescentando-se, ainda, que nos Estados Unidos e Reino
Unido h& maior liberdade econémica na fixacdo dos salérios. Assim o aumento da
demanda pelo trabalho qualificado é refletido na elevacdo dos rendimentos dos
trabalhadores com maior nivel educacional com achatamento dos ganhos para
agueles menos qualificados. Para o Brasil, bem como alguns paises europeus,
fatores legais e institucionais impdem restricbes ao alcance do equilibrio entre
demanda e oferta via ajuste de salarios, fazendo com que o ajuste se dé

majoritariamente na variacdo sobre o emprego.
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2.4 COMPORTAMENTO DE RESISTENCIA A INOVACAO

Considerando que a época atual na qual inovagdes tecnoldgicas surgem com
intervalo de tempo cada vez menor, tornando obsoletos sistemas e equipamentos
anteriormente avaliados como avancados, espera-se que as empresas, para
manterem sua competitividade, concentrem parte significativa do seu orcamento em
tecnologia. No segmento bancério essa realidade é observada, visto ser o setor da

economia privada que mais investe em tecnologia (FEBRABAN, 2020).

Entretanto, fatores ligados ao comportamento das pessoas integrantes da
organizacdo podem atuar como forcas opositoras a implantacdo de inovacoes.
Diversos autores investigaram o fenémeno da rejeicdo a introdugdo de um novo
sistema computacional desde a década de 60, época em que a informatica passou a
fazer parte das organizacdes. Assim, a descricdo de inovacdo aqui realizada, se
refere a adocdo de novos sistemas computacionais, uma vez que no segmento dos
bancos, bem como diversas outras organizacdes, a introducdo de novos métodos de
trabalho necessariamente serd acompanhada da implantacdo ou modificacdo dos
seus sistemas de controle da informacdo. Conforme Markus (1983 citado por
INDALECIO E JOIA, 2018) como subproduto da interacdo de uma nova tecnologia e
o ambiente organizacional, pode surgir a resisténcia a implantagédo de sistemas de
informacdo. Dessa forma, podem ser verificados comportamentos de resisténcia a
inovacao, levando os usuarios a atuar para prevenir a implantacdo ou uso de um
sistema e as razdes podem estar no medo da mudanga, mecanismos cognitivos,

aversao ao risco e a obsolescéncia.

De forma geral, argumenta Fried (1972 citado por HIRSCHHEIM e NEWMAN, 1988),
a resisténcia deve ser entendida como composta por camadas sendo a mais externa
as acdes abertas de agressdo e hostilidade. Como segunda camada
desencadeadora da agressédo, ha a frustracdo, onde o individuo motivado percebe
gue ha uma barreira para o alcance de seus objetivos. As exigéncias de aceitacéo
das mudancas impostas externamente entram em conflito com as forgcas que
impelem o individuo a rejeitar a mudanca. Em terceiro lugar, dependendo de como a

mudanca é percebida e como os seus efeitos sobre os objetivos individuais sao
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avaliados, uma série de comportamentos disfuncionais podem surgir como

agressao, hostilidade e tendéncia de culpar os outros.

A resisténcia pode se manifestar em diferentes estagios e em diferentes niveis da
organizacdo. Durante a etapa de andlise prévia, quando 0s usuérios se negam a
participar da especificagcdo dos requisitos; na etapa de implementacdo, quando o0s
envolvidos podem manifestar auséncia de interesse e ndo assumirem
responsabilidade; durante o estagio de opera¢des quando os usuarios podem se
negar a utlizar os sistemas. Em alguns casos, a resisténcia pode permanecer
latente e se manifestar a posteriori, podendo resultar em baixa produtividade,
reduzida efetividade, alta rotatividade, disputas, desisténcia psicolégica e
absenteismo. Nos diversos niveis organizacionais a resisténcia a implantacado de
sistemas de informacao se manifesta de maneiras distintas. Trabalhadores do nivel
operacional podem abertamente sabotar os equipamentos, enquanto o pessoal
administrativo pode imputar todas as falhas ao novo sistema, bem como a equipe de
gestdo nao utilizar ou ndo dar os créditos aos resultados obtidos pelo sistema
(HIRSCHHEIM; NEWMAN, 1988).

Quanto as causas da resisténcia a implantacdo de sistemas, Hirshchheim e Newman
(1988) elencam as principais como:

e Conservadorismo inato: muitas pessoas trazem consigo o0 anseio de nao
serem perturbadas ou sao relutantes em alterar o status quo.

e Auséncia de necessidade: os individuos resistem a mudanca quando nao
percebem que havera beneficios. Se o atual sistema € satisfatorio, sera dificil
convencer para a mudanca.

e Incerteza: este fator tem relacdo com os dois anteriores e resulta da
percepcdo da mudanga como uma ameaca e passam a temer por perder seu
emprego, ser transferido para longe de seus amigos, ndo ser capaz de
absorver as novas habilidades necessarias ou perder prestigio.

e Falta de envolvimento na mudanca: individuos tendem a resistir se ndo se
sentirem incluidos nos processos de decisdo ligados a mudanca. A
participacdo pode ser em dois momentos: na decisdo de mudar ou no

desenvolvimento do novo sistema. A resisténcia, nesse caso, € influenciada
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por quem requisita a mudanca, sendo a resisténcia ndo tanto a mudanca em
si mesma, porém a rejei¢cdo de ser mudado por outros.

e Redistribuicdo de recursos: a introdu¢cdo de um novo sistema pode interferir
na detencdo de informacdes que tem reflexo direto no nivel de poder e
representar um desafio e ameaca aos individuos e aos grupos de interesse. A
ameaca vem pela mudanca do status quo e do potencial ataque aos
interesses do grupo. O desafio reside em melhorar ou defender esses
interesses na redistribuicdo de recursos oriunda do novo sistema, que podem
ser orcamentos, equipamentos, pessoal ou territérios, nivel de autoridade.

e Incompatibilidade para a organizacdo: Esta causa de rejeicdo se relaciona
com a inadequacgdo entre 0 novo sistema e a organizagdo. As caracteristicas
dos sistemas nao seriam adequadas aos individuos, modelo de trabalho ou
estrutura da organizagéao.

¢ [Falta de apoio gerencial: Quando ndo ha encorajamento e apoio dos gestores
nas fases de desenvolvimento, implementacdo e operacdo dos sistemas
dificilmente as equipes de trabalhadores irdo aderir e as chances de rejeicéo
se elevam.

e Baixa qualidade técnica: é provavel que sistemas lentos, com dificil operacao,
falta de confiabilidade ou falta de funcionalidade motivem a rejeicdo dos
usuarios.

e Caracteristicas pessoais dos desenvolvedores: Em alguns casos, a equipe de
desenvolvimento dos sistemas se interessa demasiadamente por aspectos
técnicos dos sistemas de informacédo, enquanto os usuarios normalmente tém
interesse nos aspectos praticos e no impacto sobre o trabalho.

e Outras causas de resisténcia: Geralmente estédo relacionadas a treinamento
adequado e quando o usuério que nao possui instrucdo sobre o que esperar
do sistema. Podem ser relacionadas ainda o estilo cognitivo, caracteristicas

individuais dos sistemas ou dos usuarios.

2.5 CONCEITUACOES DE ESTRESSE

O interesse pelo estudo do estresse remonta a antiga Grécia com Hipdcrates por
volta do século IV a.C. (MYERS, 2012), porém o0s avangos cientificos para o
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entendimento do fenbmeno ocorreram no século XX, quanto o fisiologista francés
Claude Bernard descreveu a capacidade dos seres vivos de manterem o bem-estar
dos seus organismos diante de alteracbes externas que sdo acionados como
protecdo ante a fome, sede, perda de sangue e outros elementos capazes de alterar
dentre outros parametros a temperatura, pH sanguineo, proteinas e gorduras. Essa
aptiddo bioldgica foi posteriormente denominada como homeostase organica e é a
base para a concepcao bioldgica do termo estresse delineado pelo fisiologista norte-
americano Walter Cannon (GUIDO apud SILVA; GOULART; GUIDO, 2018).

As observacbes de Cannon indicavam que a resposta aos eventos estressores era
desencadeada de forma integrada entre mente e corpo, assim diante de frio
extremo, privacdo de oxigénio ou episodios que instigassem as emoc¢des quando 0
corpo liberava os hormonios do estresse: epinefrina (adrenalina) e norepinefrina
(noradrenalina). Em sequéncia havia aumento dos batimentos cardiacos e ritmo
respiratorio, alteracbes no fluxo sanguineo, preparando o individuo para uma
resposta adaptativa denominada “luta ou fuga” (MYERS, 2012). Outros tipos de
respostas podem ocorrer, como, por exemplo, ficar paralisado pelo medo diante de
desastres, retraimento ou recuo e ainda a busca de isolamento social, bem como

alcoolismo.

O cientista canadense Hans Selye ampliou as descobertas relacionadas ao estresse
descrevendo o processo no qual distinguiam trés fases, tendo o denominado de
sindrome de adaptacdo geral. Primeiro ocorre a reacdo de alarme, onde como
resultado de um trauma (fisico ou emocional), h4 aumento da frequéncia cardiaca,
desvio do sangue para os musculos esqueléticos, acompanhada de sensacdo de
fraqueza corporal. Em segundo lugar surge a resisténcia, com manutencdo do
aumento de temperatura, respiracéo e frequéncia cardiaca, ocorrendo uma descarga
hormonal que em caso de prolongamento poderia exaurir as reservas corporais.
Sucede-se em terceiro lugar a exaustdo, na qual ha elevacédo da vulnerabilidade a

doencas, podendo sobrevir 0 colapso ou mesmo a morte (Myers 2012).

Para Lazarus (apud Myers, 2012) o estresse € derivado mais da avaliacdo e reacao
dos individuos diante dos eventos do que esses em si mesmos. Esta concepgéo faz

parte do modelo interacionista na qual a interacdo de individuo, ambiente e grupo
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sao parte essencial para o processo de estresse (SILVA; GOULART; GUIDO, 2018).
Esse modelo preconiza a existéncia de elementos psicoldgicos que acompanham os
fendbmenos biologicos, assim, respostas emocionais e cognitivas sdo observadas
diante de eventos estressores. Tal concepcdo agrega um carater individualizado,
diferentemente das reacdes fisicas do modelo biolégico que tendiam a ser

abordadas como lineares e universais.

A partir da concepc¢ao de que a resposta ao evento estressor possui uma condicéo
de individualidade, introduz-se o termo coping como um conjunto de estratégias e
medidas a que os individuos recorrem para reduzir o estado de sofrimento, buscar a
estabilizacdo e o bem-estar psicoldgico. Inicialmente as pesquisas relacionadas ao
coping foram desenvolvidas por pesquisadores ligados a teoria psicanalitica de
Sigmund Freud e entendiam esse mecanismo como inconsciente, internamente
motivado e ligado a personalidade. Gradativamente as pesquisas a partir da década
de 60, com os trabalhos de Richard de Lazarus e seus colaboradores passaram a
considerar o coping como um processo consciente, situacional e dindmico de reacéo
ante a situagdes negativas. Uma corrente posterior de pensamento buscou certa
convergéncia entre a concepc¢ao situacional e aquela ligada a personalidade para
preencher lacunas de entendimento de cada modelo tomado isoladamente. Os
autores defensores dessa Ultima corrente defendem que ha um conjunto de
estratégias que sem mantém ao longo do tempo com certa estabilidade ao que se
denomina estilo de coping. Considerada essa concepcao haveria possibilidade de
influéncia de fatores contextuais, nivel cultural e socioeconémico no processo (DIAS;
PAIS-RIBEIRO, 2019).

Na sociedade quase sempre o estresse € abordado com conotacdo negativa,
entretanto Myers (2012) enfatiza que sujeicdo a periodos curtos ou quando os
eventos estressores sdo interpretados como desafios, hd geracdo de efeitos
positivos como a ativacdo do sistema imunolégico no combate a ferimentos e
infeccbes, bem como alguns individuos ao confrontar eventos desafiadores
costumam apresentar desempenho superior, como atletas diante de competi¢cdes
importantes. Observa-se ainda, que a superagao de adversidades como perda de
emprego ou a ocorréncia de uma doenga produz efeitos favoraveis na autoestima e

amadurecimento.
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Cohen, Gianaros e Manuck (2016) argumentam que o emprego do termo estresse €
utilizado num aspecto enviesado, por vezes de maneira inconsistente, gerando
dificuldade de compreensdo em relacdo as pesquisas nesse campo e que
empregam distintas tradicbes metodoldgicas e nivel de analise. Assim, propde que o
estresse seja visto de uma forma ampla, como um conjunto de constru¢cdées que
representam estagios em um processo em que as demandas do ambiente que
exijam ou excedam a capacidade de adaptacdo do organismo gerem respostas
psicoldgicas, comportamentais e bioldégicas que submetam as pessoas a risco de

doencas.

2.5.1 Mensuracéao do estresse

Devido a existéncia de conceitos diversos e por vezes divergentes sobre o estresse,
a avaliacdo dos seus impactos sobre os seres humanos foi abordada pelas ciéncias
por distintos métodos ao longo da histéria. Conforme Cohen, Kessler e Underwood
Gordon (1995), o termo estresse esteve no centro da atengédo de pesquisadores cujo
interesse era a influéncia de fatores ambientais e psicossociais sobre a saude, tendo
havido, contudo, conceituacdes inconsistentes que conduziram a confusdes na sua
utilizacdo, com definicbes que variavam desde a forma de enfatizar os eventos
estressores, as respostas dos individuos ou a sua percepcdo das situacbes
caracteristicas de estresse. Os autores distinguem trés tradicbes na mensuracao do

e stresse: ambiental, psicolégica e biologica.

Primeiramente, a tradicdo ambiental que procura mensurar o estresse pelos eventos
do ambiente ou experiéncias que sdo associadas a demandas adaptativas. Essa
corrente de investigacao teve inicio com os trabalhos do médico Adolf Meyer na
década de 1930, que defendia que fossem registrados eventos importantes
ocorridos na vida dos pacientes. Isso conduziu a producdo de um conjunto
substancial de dados que documentaram que eventos estressores estavam
associados a diversas doencas na acepcao fisica do termo. Posteriormente, houve a

sistematizacdo dos registros dos pacientes, sendo criada o SRE (Schedule of ecent
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vents?) e nos anos seguintes, a adocdo de um peso para cada evento estressor de
forma que se pudesse atribuir uma maior importancia a eventos mais relevantes no
que foi chamado de SRRS (Social Readjustment Rating Scale?®) o que foi feito com
base em julgamentos dos pesquisadores. A associacdo dos eventos estressores e
doencas, principalmente mortes relacionadas a doencas cardiacas influenciou
grandemente as pesquisas na area, voltando a preocupacdo dos pesquisadores
mais para a magnitude dos eventos do que com os efeitos das mudancas, se

positivas ou negativas.

Na tentativa de superar a deficiéncia na ponderagéo sobre a relevancia dos eventos
estressores, foi introduzida uma avaliacdo subjetiva que levava em consideracdo o
contexto de sua ocorréncia e o julgamento do préprio individuo, o que foi feito em
substituicio a escala fixa adotada anteriormente. Outra lacuna dos métodos
baseados na contagem de eventos era o fato de as escalas existentes nao
abrangerem todos os eventos possiveis de ocorrerem com todos os individuos, o
gue resultou no desenvolvimento de escalas com maior nimero de eventos e
algumas direcionadas para populacdes especificas. As diversas abordagens dos
pesquisadores tinham por objetivo final identificar as variaveis e caracteristicas

ambientais que poderiam provocar adoecimento.

Apesar de os eventos estressores terem sido pesquisados como associados ao
aumento de risco de doencas, Cohen, Kessler e Underwood Gordon (1995)
argumentam que o enfrentamento e a adaptacdo a esses eventos podem produzir
efeitos positivos desde mudancas de objetivos pessoais, melhoria da autoestima e
fortalecimento das redes de contato social.

A mensuracdo do estresse na tradicao psicologica tem o seu foco no individuo, e o
importante € a avaliacdo subjetiva das capacidades pessoais para lidar com as
exigéncias impostas por eventos e experiéncias especificas. Assim, a énfase é a

avaliacdo pessoal frente a um dano potencial objetivamente imposto pelas

2 Calendario ou cronograma de eventos recentes, em traducao livre.
3 Escala de classificagéo de reajustamento social, em traducao livre.
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experiéncias ambientais. Dessa forma, quando o individuo percebe que as
demandas ambientais excedem a sua capacidade de superacdo, passa a
experimentar uma resposta emocional negativa e se avalia como estressado. Essa
ideia € a argumentacao central do modelo que preconiza que os eventos influenciam
apenas aqueles que os consideram como causadores de estresse, derivando dai o
termo estresse percebido. O evento em si mesmo nao é o determinante da avaliacdo
ou percepcao de estresse e sim a interpretacdo quanto as relagdes com o ambiente
e a capacidade pessoal de superacdo (COHEN; KESSLER; UNDERWOOD
GORDON, 1995).

Os pesquisadores Lazurus e Folkman (1984) influenciaram o conceito sobre o
processo pessoal de avaliacdo ou apreciacdo do estresse, argumentando que
pessoas submetidas a estimulos semelhantes reagiam diferentemente com raiva,
depressao ou ansiedade e ainda outras percebiam os eventos mais como desafio do
gue ameaca. Esses autores teorizaram que essa capacidade de avaliacdo sobre o
gue gera maleficio e beneficio € um mecanismo evolutivo, uma vez que 0s humanos
tém a necessidade de reconhecer tais caracteristicas para sobreviver. Essa distincédo
de situacbes ameacadoras pode ser complexa e com alto grau de abstracao,
fundamentando-se no eficiente sistema de cognicdo humano e levando em

consideragao o conjunto de aprendizado sobre si mesmo e sobre o ambiente.

A escala elaborada por Cohen, Karmack e Mermelstein (1983), chamada de PSS*
(Perceived Stress Scale) segue 0s conceitos da perspectiva psicoldgica e propde a
mensuracao do estresse a partir de um questionario inicialmente desenvolvido com
14 perguntas de facil compreensdo e de abrangéncia geral, o que facilita a sua
aplicacdo em diferentes populagcbes, uma vez que ndo aborda conteudos
envolvendo experiéncias ou eventos especificos cuja ocorréncia pudesse ser restrita
a determinadas regifes ou estratos sociais. Sua fundamentacdo esta no fato de
seus resultados estarem correlacionados com a ocorréncia de eventos estressores,

principalmente aqueles que em algum grau possuiam peso de importancia atribuida

4 A escala utilizada no presente trabalho (PSS-10), formada por 10 perguntas esta disposta na secdo
“C” do Apéndice A.
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pelo proprio respondente, além de ter sido considerada como fornecedora de uma
melhor predi¢cdo para ocorréncia de ansiedade e doencas fisiol6gicas. Uma versao
do questionario com 10 perguntas (PSS-10) e uma com 4 perguntas (PSS-4) foram
desenvolvidas mantendo-se as questdes que tinham maior correlagdo com o indice

gerado a partir da verséo original de 14 perguntas.

Partindo do questionario original na lingua inglesa, Luft et al. (2007) realizou a
traducdo para o portugués tendo sido observados os critérios de equivaléncia
semantica, idiomatica, cultural e conceitual, além de ter sua validade atestada para

estudos multiculturais.

Por fim, Cohen, Kessler e Underwood Gordon (1995) relacionam a tradicéo biolégica
do estudo do estresse, cuja énfase estd na ativacdo de mecanismos fisiologicos
provocada por condicbes fisica e psicologicamente exigentes. Assim as
mensuracdes do estresse sdo realizadas pela verificagcdo do aumento da pulsacéo e
pressdo ou medidas indiretas como afericdo do nivel hormonal, variagdo na
presenca de substancias como sdodio e cortisol, mudancas metabdlicas e no sistema
imunologico (ICE; JAMES, 2006). Devido a sua natureza, as consideracbes da
perspectiva biologica do estresse estdo além da abrangéncia de estudo do presente

trabalho.

2.6 SAUDE MENTAL E TRABALHO

As transformacg@es tecnoldgicas e culturais que marcam nossa sociedade sdo quase
sempre louvadas como adventos favoraveis, porém € certo que adicionaram uma
série de influéncias no ambiente e nas relacdes de trabalho e suas implicagdes no

estado geral de bem-estar mental dos trabalhadores devem merecer atencao.

A reflexdo e discussédo a respeito das forcas que impulsionam as mudancgas no
trabalho trazem a oportunidade da melhoria das condi¢cbes de trabalho como a
reducdo de assimetrias e reversao dos efeitos das desigualdades, desde que sejam
adotadas acdes por governos e organizacdes da sociedade que busquem o
asseguramento de condi¢cdes dignas de trabalho. O avancgo tecnoldgico tanto cria

guanto extingue postos de trabalhos, requerendo dos trabalhadores mudancas
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rapidas e radicais no seu perfil de competéncias basicas. Da mesma forma as
exigéncias por uma economia que adote praticas ambientalmente sustentaveis
provocardo efeitos distintos em regides industrializadas e naguelas em
desenvolvimento. No ambito das transformacdes demograficas surgem como
desafios o aumento da populacéo jovem demandante por emprego e no extremo
oposto o envelhecimento que pressiona 0s sistemas governamentais de protecéo
social (OIT, 2019).

Ainda na relacao de transformacgdes que impactam o ambiente de trabalho, a OMS
(2005) insere a globalizacdo, a migracdo para regides urbanas e a tecnologia da
informacéo. Neste Ultimo caso, ha mudanca na relacdo tradicional entre trabalhador
e ambiente de trabalho, permitindo o trabalho geograficamente distantes dos locais
habituais, o que pode trazer reacdes de descontentamento pelo isolamento e perda

do contato social.

A vivéncia e o aprendizado de mudancas desfavoraveis no passado, de certa forma,
fazem com que o trabalhador possa experimentar uma antecipacdo do sofrimento
diante de novas mudancas, numa espécie condicionamento que ira desencadear
reacdes biolégicas e cognitivas (MYERS, 2012). Essa predisposicdo para antecipar
acontecimentos € na visdo de Dennett (1991) a funcdo essencial dos cérebros
humanos, quando o individuo busca extrair informacdes Uteis no historico pessoal

para reacdes de minimizacdo de danos.

Ao analisar transformagdes que impactaram o ambiente de trabalho Antunes e
Praun (2015) concluem que elas séo responsaveis pelo grande aumento dos indices
de acidentes e doencas profissionais, ressaltando ainda um processo de
individualizacdo do trabalho e a quebra dos lacos de solidariedade entre os

trabalhadores como elementos que contribuem para o sofrimento psiquico.

Em consonéancia a esse pensamento, Laurell (1983 citado por Rocha, 1996) enfatiza
uma natureza social do adoecimento, ndo definido pelo estado clinico, porém
residindo na maneira caracteristica pela qual cada grupo social adoece. Assim, 0s
trabalhadores, de acordo com suas especificidades e atividades desenvolvidas,

estdo sujeitos a riscos proprios e de certa forma individualizados. Rocha (1996)
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ainda argumenta que o tema de saude do trabalhador é envolto de complexidade,
uma vez que o trabalhado pode tanto ser causa de adoecimento ou de bem-estar,

gerando prazer ou sofrimento.

Esse entrelagamento de fatores e caracteristicas individualizadas torna complexo a
definicdo do que seria adoecimento ou transtorno. De fato, a Organizagdo Mundial
da Saude estabeleceu a definicdo para saude como sendo um estado de plenitude
de bem-estar, abrangendo o ambito fisico, mental e social (OMS, 1946) o que
sugere que o atingimento de tal equilibrio enfrente diversos obstaculos. Assim,
especificamente no campo da saude mental, temos que a auséncia desse estado de
bem-estar pode ocorrer pela existéncia de padrdes continuos de pensamentos,
sentimentos e ac¢des angustiantes ou disfuncionais, e que considerados o contexto
temporal e social sdo desviantes, comprometendo o desempenho dos seus papeis
na sociedade (MYERS, 2012).

O termo problema de saude mental € utilizado para descrever sintomas associados
a um distarbio mental, porém ndo sdo graves o suficiente para que sejam
diagnosticados como distirbios (OMS, 2005). Como exemplo, o0 estresse
desencadeia sintomas como angustia e sentimento de incapacidade que poderiam
estar associados a disturbios mentais, porém dado o nivel reduzido de severidade
nao os caracteriza como uma doenga mental, ainda que sejam capazes de produzir
sofrimento para o individuo e seus familiares, além do comprometimento de suas

funcdes laborais.

Considerado o panorama global, a maioria dos trabalhadores pertence a paises de
média e baixa renda, onde o ambiente de trabalho é geralmente de dimensdes
reduzidas, com condicbes mais estressantes, sendo os sistemas de protecdo a
saude deficientes se comparados aos paises de alta renda. Os paises
desenvolvidos também sdo a origem da maioria das evidéncias sobre problemas
relacionados a saude mental, que em grande parte podem ajudar a formatar

politicas nesta area nos paises emergentes (OMS, 2005).

Ainda que seja considerado dificil mensurar com exatiddo o numero de pessoas

afligidas por problemas de saude mental no ambiente de trabalho, a OMS (2005)
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considera que o0 quantitativo é expressivo e 0s transtornos depressivos surgem com
uma das ocorréncias mais comuns. A estimativas revelam que 5,8% dos homens e
9,5% das mulheres experimentam episodios depressivos num intervalo de 12

meses.

O consumo de substancias psicoativas é elencado como outra fonte similar de
preocupacdao, incluindo-se narcaoticos, estimulantes, sedativos e o alcool que é o
caso mais comum, sendo responsavel por 1,5% de todos os 6Obitos e 3,5% anos de
vida perdidos com invalidez.> O uso inapropriado do alcool se manifesta no ambiente
de trabalho pelo incremento do absenteismo, reducdo da produtividade, furtos,

propensdo a comportamento agressivo e violento.

Relatos de ansiedade, mesmo em niveis moderados podem até elevar os niveis de
desempenho no trabalho, entretanto, a ocorréncia de transtornos de ansiedade é
caracterizada por medos reconhecidamente irreais e debilitantes, com a capacidade
de bloquear o entendimento ao recebimento de novas informagdes, planejar

atividades e realizar tarefas complexas (OMS, 2005).

Embora a Organizacdo Mundial da Saude reconheca que o0 estresse nao é
habitualmente classificado como um distarbio mental, a submisséo a essa condi¢ao
pode desencadear problemas fisicos e emocionais. Enquanto em alguns casos a
existéncia de atividade laboral sob pressdo possa surtir efeitos benéficos, em certas
circunstancias como auséncia de apoio, longo tempo sob pressdo excessiva
acompanhada da sensacéo de falta de controle da situacédo e temor de perda do
emprego podem expor o trabalhador as consequéncias negativas do estresse.

A deterioracdo das condicfes de saude mental dos trabalhadores além das perdas
sociais e pessoais, impactam significativamente a economia nacional pelo
comprometimento da populagdo economicamente ativa, bem como pelo dispéndio

requerido do sistema de previdéncia social. Dados do Ministério da Fazenda (2017)

5> Indicador calculado na metodologia DALY (Disability Adjusted Life Years, em traduc&o livre anos de
vida perdidos por incapacidade) e mede desde mortalidade prematura até a incapacidade temporaria
em algum periodo, seja esta de ordem fisica ou mental (HOMEDES, 1996).
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colocam os transtornos mentais e comportamentais na terceira posicado entre 0s
maiores motivos de afastamento do trabalho, tendo totalizado 668.927 casos no
periodo de 2012 a 2016, o que representa quase 9% do universo de 7.452.534 dos

beneficios concedidos.

Quadro 1 - Principais motivos para auxilio-doenca e aposentadoria por invalidez de 2012 a 2016°

Representatividade

CapitlbdaCID | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 Total Percentual da
Concessao Total
no Periodo%

Capitulo  XIX -

Lesbes,

envenenamento € | o, 570 | 498124 | 496.718 | 374.148 | 450.026 | 2.313.586 31,044%

algumas outras

consequéncias de

causas externas

Capitulo  XIllI -

Doengas do

sistema

304.027 | 310.436 | 311.786 | 236.937 | 266.505 | 1.429.691 19,184%

osteomuscular e

do tecido

conjuntivo

Capitulo \% -

Transtomos 140.208 | 147.145 | 144.061 | 109.951 | 127.562 | 668.927 8,976%

mentais e

comportamentais

Capitulo  XI -

Doencgas do | 127.255 | 133.637 | 136.348 | 101.168 | 125.994 | 624.402 8,378%

aparelho digestivo

Capitulo IX -

Doencas 40 91452 | 91.796 | 90.786 | 67.123 | 81.647 = 422.804 5,673%

aparelho

circulatério

Fonte: Adaptado de Ministério da Fazenda (2017).

Quanto a distribuicdo por sexo nas concessfes de auxilio-doenca (afastamento
temporario) relacionada aos transtornos mentais e comportamentais, as
trabalhadoras do sexo feminino representam 56,98%, acima dos 43,02% observador
para o sexo masculino, apesar de a média de afastamento em dias ser maior entre
0s homens. A constatacdo poderia estar relacionada a preocupacgfes especifica das
mulheres como o duplo papel, risco de assédio e maior propensdo de relatar a
existéncia de sintomas fisicos e emocionais, enquanto os homens tenderiam a
relutar, apresentar menos confianca em psicélogos. Porém, as informacdes de

concessao de aposentadoria por invalidez relacionada a transtornos mentais e

6 Os percentuais foram calculados em relacéo ao total de 7.452.534 beneficios concedidos, figurando
no quadro apenas 0s cinco principais motivos de afastamento.
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comportamentais revelam uma inversdo na participagdo quanto ao sexo do
trabalhador, uma vez que os homens representam 64,79% o que € um indicio de

maior agravamento no adoecimento que provocou o afastamento.

Os mesmos dados do Ministério da Fazenda (2016) demonstram que
comparativamente aos demais motivos de afastamento do trabalho, os transtornos
mentais e comportamentais provocam em média uma menor quantidade de dias de
afastamento, porém se analisada a média dos valores dos beneficios concedidos
pela previdéncia observa-se que essa se situa acima dos demais beneficios,
indicando que os trabalhadores afastados por tais motivos possuem média salarial

relativamente superior.

Entre os vinte principais motivos de concess@o do beneficios auxilio-doenca néo
relacionados ao trabalho estdo os episodios depressivos que representam mais de
30% do total de concessdes por transtorno mental e comportamental, seguidos do
transtorno de ansiedade e transtorno depressivo recorrente. As reagdes ao estresse
grave e transtorno por adaptacao representaram 34.511 ocorréncias no periodo de
2012 a 2016 com uma participacdo de 5,62% no total. Os nameros do mesmo
beneficio quando estdo relacionados a transtornos decorrentes do trabalho, as
reacoes ao estresse grave e transtorno de adaptacao representam mais de 31% dos

beneficios concedidos.

Quadro 2 - Concessdes de auxilio-doenca por transtorno mental e comportamental relacionado ao
trabalho de 2012 a 2016

Categoria CID10 Frequéncia %

F43 - Reacgbes ao estresse grave e transtornos de adaptacao 16.446 31,05%
F32 - Episddios depressivos 14.359 27,11%
F41 - Outros transtornos ansiosos 11.178 21,10%
F33 - Transtorno depressivo recorrente 4.583 8,65%
F31 - Transtorno afetivo bipolar 2.173 4,10%
FIO - Transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso de alcool 732 1,38%
F40 - Transtornos fébico-ansiosos 702 1,33%
F19 - Transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso de 532 1.00%
multiplas drogas e ao uso de outras substancias psicoativas '

F29 - Psicose ndo-organica ndo especificada 321 0,61%
F14 - Transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso da 213 0,40%
cocaina

F23 - Transtornos psicoticos agudos e transitorios 207 0,39%
F20 — Esquizofrenia 206 0,39%
F34 - Transtornos de humor [afetivos] persistentes 183 0,35%

F42 - Transtorno obsessivo-compulsivo 168 0,32%




49

F44 - Transtornos dissociativos [de conversao) 160 0,30%
F45 - Transtornos somatoformes 132 0,25%
FO06 - Outrf)s. transtornos mentais devidos a lesdo e disfuncéo cerebral e 105 0,20%
a doenca fisica

F25 - Transtornos esquizoafetivos 83 0,16%
F39 - Transtorno do humor [afetivo] ndo especificado 78 0,15%
F48 - Outros transtornos neuréticos 68 0,13%
Outros 345 0,65%
Total 52.974 100,00%

Fonte: Adaptado de Ministério da Fazenda (2017).

O estresse figura também como principal motivador para concessdo de
aposentadoria por invalidez relacionada ao trabalho, onde as reagdes ao estresse
grave e transtornos de adaptacdo representam 18,31% das concessbes do
beneficio. Como explicacdo para o impacto dos afastamentos devido ao estresse, 0
relatério do Ministério Fazenda (2017) enumera o0s motivos descritos pela
Organizacdao Mundial do Trabalho, como a globalizacdo, a fragmentacdo do
trabalho, contratos flexiveis de trabalho, enxugamento de postos de trabalho,
exercicio de fungdes mudltiplas. A execucdo de atividade que exige contato com
clientes e pacientes como comércio, atendimento hospitalar, telemarketing e bancos
parece mais suscetivel de favorecer o surgimento de casos de afastamentos por
estresse. Além disso, a difusdo do trabalho vinculado ao cumprimento de metas
sugere um incremento da responsabilidade, constituindo-se um fator de risco
psicossocial e em situacdes de reduzidas oportunidades (como em momentos de
recessao econdbmica) conduzirdo o trabalhador a se submeter a condicbes menos

favoraveis pelo temor de perda do emprego.

A relacdo entre condicbes econdmicas e saude mental ocorre de forma que ambas
as variaveis se afetam mutuamente, onde a existéncia de situacdes econdmicas
desfavoraveis propicia o0 surgimento de problemas mentais, enquanto o
comprometimento da saude mental das pessoas afeta negativamente a economia.
Segundo estimativas da Organizacdo Mundial da Saude (2011) a perda de
produtividade derivada de problemas de saude mental afeta o Produto Interno Bruto
(PIB) da Unido Europeia entre 3 e 4%. Do lado econémico, crises e mudangas
passam a exigir mais esforco cognitivo e emocional dos trabalhadores, os quais
muitas vezes sao incapazes de lidar essas demandas, o0 que resulta no aumento do

absenteismo e afastamento do mercado de trabalho.
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A complexidade existente no entrelagamento entre saude mental e economia tornou-
se ainda mais desafiadora pelo surgimento em 2020 da pandemia do COVID-19.
Seus efeitos secundarios se deram principalmente na estrutura social, econémica e
politica e suas consequéncias ainda ndao sao plenamente conhecidas. Atendo-se
especificamente aos potenciais impactos sobre a saude mental, pode-se elencar de
imediato as mudancas nos modelos de trabalho, supressédo de funcionamento pelo
poder publico, necessidade de rapida assimilacdo de ferramentas tecnoldgicas,
trabalho em isolamento, além do constante temor do contagio pelos profissionais de
diversas areas essenciais que mantém contato com o publico (SOUZA et al, 2020;
MINERVINO et al, 2020; CASTRO-DE-ARAUJO; MACHADO, 2020).

2.7 SETOR BANCARIO BRASILEIRO

A estrutura do setor bancério brasileiro passou por profundas transformacfes com a
adocao do Plano Real em 1994. Antes desse periodo, as elevadas taxas de inflacdo
por um lado geravam significativas receitas para os bancos, por outro impunham
restricbes ao financiamento as atividades empresariais e as demandas dos
cidadaos. Para promover a consolidacdo do sistema bancério, uma série de medidas
foram adotadas buscando a reducdo da participacdo do Estado, melhoria da
eficiéncia, exigéncias quanto ao patriménio minimo, permissdo da atuacdo de
bancos estrangeiros, ajuda financeira para melhoria da liquidez e liquidagdo de
bancos em situac&o de solvéncia comprometida (PAULA; OREIRO; BASILIO, 2013).

Apos a estabilizagéo da inflagdo, o aumento da confianga na manuteng&o no nivel
de precos levou a expansao da demanda por bens de consumo o que conduziu a
uma busca por crédito. Com a elevacao dos juros basicos da economia promovida
pelo Banco Central e aumento dos niveis de inadimpléncia, os bancos se tornaram
mais seletivos passando a preferir operagcdes com titulos, principalmente os
publicos, nas chamadas operacfes de tesouraria, que geravam lucros expressivos
com menor exposicao a risco. A permissao de operacao de bancos estrangeiros no
Brasil levou os bancos privados nacionais a modificarem suas estratégias, adotarem
novas tecnologias, explorarem novos mercados e langarem novos produtos
(ARAUJO; CINTRA, 2011).
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Ainda segundo Araujo e Cintra (2011), os bancos publicos atuam em quatro
dimensdes: 1) fomento ao crédito em setores menos rentaveis sem interesse dos
bancos privados, como habitacdo popular, crédito rural e infraestrutura; 2) estimulo
ao desenvolvimento regional; 3) expansdo da liquidez, promovendo as acgdes

anticiclica; 4) promocao da inclusédo bancaria.

Os bancos, em sua maioria, oferecem aos seus clientes tanto produtos tipicos de
bancos comerciais quanto de investimento, estando presentes em todo o territorio
nacional, com concentracédo da atuagéo nos grandes centros urbanos e a existéncia
de unidades em pequenos mercados regionais é observada apenas para os grandes
bancos de varejo. A concentracdo na detencdo das participacdes de mercado é uma
caracteristica do setor, onde os cinco maiores bancos possuem conjuntamente uma
fatia superior a 70% dos volumes de crédito concedido ou ativos totais, o que afeta o
nivel de competicdo do setor em viés negativo para os demandantes de servigos
bancarios, majorando as tarifas e as taxas de juros de concesséo de crédito. Ainda
que tenha ocorrido certo avancgo tecnoldgico no setor, a competicdo é determinada
pela oferta e demanda, além de os consumidores tenderem a procurarem melhores

condicOes de oferta restritos a limites geograficos (MARTINS, 2012).

Ha rigidos regulamentos impostos ao funcionamento dos bancos, desde
fornecimento de informacgfes para combate a lavagem de dinheiro e financiamento
ao terrorismo, quanto a exigéncias sobre a sua estrutura de capital, tendo sido este
requisito atualizado apos a crise financeira que se iniciou nos Estados Unidos em
2008, tendo afetado praticamente todos os mercados mundiais, porém néo
comprometeu o sistema bancério brasileiro. Os atuais requisitos de adequacéo de
capital foram publicados em 2011 pelo Comité de Supervisdo Bancéria da Basiléia e
de forma simplificada exige que os bancos possuam capital proprio em volume
compativel com o risco envolvidos nas suas atividades, para que tenham capacidade
de absorver choques econdmicos e crises de maneira a proteger as reservas de
seus clientes (PINHEIRO; SAVOIA; SECURATO, 2014).

Na busca de maximizar sua eficiéncia operacional, os bancos tém feito
investimentos em tecnologia que possibilitam numa escala cada vez maior o

atendimento remoto de seus clientes. O setor, tanto no Brasil como no mundo, é
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lider em volume de gastos privados em tecnologia, com um percentual 14% dos
gastos nacionais, 0 que representou um orcamento de 24,6 bilhdes de reais
distribuidos entre investimentos e despesas (FEBRABAN, 2020). Como resultado,
no ano de 2019, 63% das operacdes bancérias foram realizadas em computador ou
celular, tendo o total de operagcbes nesse ultimo canal atingido 39,4 bilhdes,
representando 44% das transacdes bancéarias, com expressivo crescimento em
relacdo ao ano de 2014, quando atingiam apenas 10% das transacdes (FEBRABAN,
2019). Observa-se que o volume total de transa¢des bancarias continua crescendo,
bem como a utilizagéo de canais virtuais de atendimento, dentre os quais, o celular
vendo sendo escolhido como canal preferencial por uma parcela crescente dos
clientes bancarios. A figura Figura 4 demonstra a evolucdo do numero total de
transacgOes e o crescimento da preferéncia pela utilizacdo do celular para realizagéo

de operac¢bes bancarias.

Figura 4 - Evolugéo das transacdes bancarias por canal (em bilh&es de transacdes)
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Fonte: FEDERACAO BRASILEIRA DE BANCOS FEBRABAN. Pesquisa FEBRABAN de tecnologia
bancéria 2020. Disponivel em
<https://cmsportal.febraban.org.br/Arquivos/documentos/PDF/Pesquisa%20Febraban%20de%20Tecn
ologia%20Banc%C3%A1ria%202020%20VF.pdf>. Acesso em: 03 set. 2020.

Os bancos empregam um expressivo contingente de trabalhadores, porém se
analisado o histérico do volume empregos houve significativa reducao em relagédo a

década de 1990. Na época, o total de pessoas empregadas na atividade bancéria
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ultrapassava 730.000. O movimento de queda foi continuo até 1999, quando atingiu
a marca de 393.000, tendo voltado a crescer a partir de 2001 (DIEESE, 2012). No
final de 2018, o setor bancario empregava 538.175 pessoas, cuja distribuicdo entre
as regides brasileiras se encontra demonstrado na tabela Erro! Fonte de referéncian
ao encontrada., revela que mais de 50% dos bancérios do Brasil atuam na regido
Sudeste e apenas 4,1% na regido Norte, sendo que 9.185 atuavam no Espirito
Santo (MTE, 2019).

Tabela 1 - Distribuicdo dos bancarios por regido brasileira em 2018

Regido Quantidade de bancérios %

Norte 22.042 4,10%
Nordeste 63.518 11,80%
Centro-oeste 60.456 11,23%
Sudeste 290.216 53,93%
Sul 101.943 18,94%
Total 538.175 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos dados da RAIS do Ministério do Trabalho, 2018.

A variacdo do volume de empregos no setor bancério, por inferéncia, seria
pressionada para baixo pelo forte emprego da tecnologia e a preferéncia de
utilizacdo dos canais remotos pelos clientes, porém o volume total de transacgdes,
gue tem crescido em taxa superior a 10% (FEBRABAN, 2020), produziria um efeito

positivo na geracdo dos postos de trabalho.

As mudancas histéricas observadas também refletiram no conjunto de habilidade
requeridas para o exercicio profissional nos bancos. Inicialmente, o bancario
acumulava experiéncia no decorrer de uma longa trajetéria profissional e
gradativamente galgava posi¢des na hierarquia, havendo nesse periodo uma divisdo
clara entre as atividades comerciais e aquelas relacionadas as rotinas contabeis e
administrativas, além de as instituicbes financeiras ofertarem menor numero de
produtos oferecidos aos clientes, em geral empréstimos, pagamentos e
investimentos. Com a mecanizagcédo, houve uma fragmentacdo das atividades e
diminuicdo da importancia da técnica, posteriormente, a escrituragdo contabil e
processamento contabil centralizado propiciaram maior controle e gestdo pelas
instancias superiores, diminuindo a autonomia das agéncias e de seus ocupantes
dos cargos de geréncia. Com a implantacdo dos canais remotos de atendimento,

como telefone e internet, houve aumento e diversificacdo dos produtos
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comercializados e a atuacdo do bancario tornou-se eminentemente comercial,
passando a serem necessarios conhecimentos sobre seguridade, mercado
financeiro, relacionamento interpessoal, capacidade técnica para operacdo dos
sistemas e equipamentos, dentre outros. A remuneragao passou a ser mais flexivel
influenciada pelo resultado econ6mico do banco e dada a grande capacidade de
processamento, o acompanhamento do desempenho e cobranca por resultados,

podem ser feitos em tempo real e de forma individual (CORDEIRO, 2016).

Diante da teoria analisada, constata-se que evolucao tecnoldgica produz resultados
no sentido de facilitar a vida da sociedade, porém, o decréscimo dos custos de
producdo e acesso as inovacdes se interpde como concorrente da mao-de-obra
humana, fendbmeno que € bastante evidente no setor bancario, onde a virtualizacdo
a moeda e a adocdo massiva de tecnologia criou um novo competidor: a fintech?,
gue sdo empresas do ramo financeiro com forte uso de recursos tecnoldgicos, as
quais apesar de recentes e com pequeno numero de empregados, rivalizam
fortemente com bancos que possuem longo histérico de atuacdo e grande namero

de funcionérios.

Como reacao natural a disponibilidade de tecnologias mais recentes e para fazer
frente aos novos competidores, os bancos realizam agOes para se manterem
atualizados, seja do ponto de vista de equipamentos fisicos ou de sistemas de
informacéo. Diante disso, os bancarios podem apresentar reacfes de oposicado a
inovagcao que resultaria em retardamento de progresso e mesmo desligamentos de

funcionérios.

Em complementacdo a adocdo de tecnologias, o bancos realizam acbes para
conferir qualificacdo ao seu corpo funcional, realizando cursos e treinamentos, cuja

avaliacdo de eficiéncia, em geral, € realizada com base no numero de horas

ministradas, porém se ndo forem suficientes para abarcar as mudancas tecnolégicas

7 “Fintechs s8o empresas que introduzem inovacdes nos mercados financeiros por meio do uso
intenso de tecnologia, com potencial para criar novos modelos de negécios. Atuam por meio de
plataformas online e oferecem servicos digitais inovadores relacionados ao setor” (BANCO
CENTRAL, 2020).
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ou se as condicbes do trabalhador ndo forem adequadamente levadas em
consideracao, como o seu hivel de estresse ou a sua avaliacdo de qualidade desses

treinamentos, as somas de dinheiro investidas em tais acdes podem ser infrutiferas.

Surge assim a necessidade de se analisar em detalhes essas caracteristicas,
buscando compreender como elas se relacionam e influenciam o comportamento de
cada perfil de bancario, criando a possibilidade de uma abordagem da educacédo
corporativa de forma estratificada, ponderando sobre eventuais limitacbes ou

potencialidades de cada empregado.
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3 METODOLOGIA

3.1 DELINEAMENTO

Para desenvolvimento da proposicao deste estudo foi realizado levantamento
bibliografico relacionado a teméatica, de forma a acompanhar publicacfes relevantes
na area de educacao corporativa, avancos tecnoldgicos, rejeicdo a implantacédo de

inovacgoes e estresse laboral.

De acordo com Gil (2002) a pesquisa se classifica como descritiva, uma vez que se
pretende a identificacdo das caracteristicas relacionadas a percepcdo dos
empregados do setor bancério em relagdo as a¢bes educacionais desenvolvidas

pelo seu empregador, o seu nivel de estresse e atitude frente as inovacoes.

Os sujeitos da pesquisa sdo empregados do setor bancéario do estado do Espirito
Santo sobre os quais foram levantados dados sociodemogréaficos, sua percepcao
quanto ao nivel de estresse geral ao qual estdo submetidos, informacgdes sobre seu
comportamento frente as acdes educacionais e de treinamento disponibilizados por
seus empregadores, além de identificacdo sobre a sua receptividade ou averséo

quanto a implantagéo de inovacgdes e ado¢do de novas tecnologias.

Para atingimento desse fim, sdo utilizados questionarios em meio eletrénico que
foram direcionados aos participantes via e-mail e por aplicativos de troca mensagens
por meio de celulares. Em etapa posterior realizou-se tabulacdo e utilizacdo de
técnicas estatisticas, com elaboracdo de graficos e tabelas para apresentacdo dos

resultados.

3.2 INSTRUMENTOS

Foi utilizado um questionario eletrébnico para o levantamento de informacdes
sociodemogréaficas dos participantes, que sado arguidos sobre caracteristicas
pessoais como idade, sexo, escolaridade, estado civil, local de trabalho, tempo de

emprego e cargo.
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O questionario eletronico foi elaborado de forma a respeitar os padrbes e diretrizes
éticas e demais dispositivos da Resolucao 510/2016, tendo sido submetido ao
Comité de Etica em Pesquisa do Instituto Vale do Cricaré, obtendo aprovacéo em 19
de marco de 2021, conforme CAAE 40202820.4.0000.8207 e parecer 4.602.011. A
manifestacdo do interesse voluntario de participacdo foi registrada no Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice B), sendo comunicado ao participante

sobre a manutencéo de seu anonimato e do sigilo de suas respostas.

A aplicagéo do questionario ocorreu entre os dias 03/04/2021 e 30/04/2021, periodo
no qual se enfrentava a pandemia do COVID-19, o que inequivocamente refletiu nas
respostas dadas pelos bancéarios aos questionamentos formulados, sobretudo pelo
fato de a sexta vitima fatal no Espirito Santo ser um bancario da Caixa Econdmica
Federal do interior do estado®. Além disso, o banco estatal foi o responsavel pela
operacionalizacdo do Auxilio emergencial, um programa de manutencao de renda do
Governo Federal que devido a quantidade de pessoas favorecidas gerou uma
grande demanda de atendimentos presenciais, sobrecarregando a capacidade de

tratamento das solicitacdes dos beneficiarios do programa.

A percepc¢ao dos empregados quanto ao nivel de estresse ao qual estdo submetidos
foi levantada por intermédio da escala de estresse percebido (PSS) desenvolvida por
Cohen, Karmack e Mermelstein (1983) tendo sido utilizada a versao brasileira
traduzida e validada por Luft et al. (2007) e foi incorporada ao questionario do
Apéndice A em sua secao “C”. A escala mensura o quao incontrolavel e imprevisivel

0s participantes avaliam suas vidas durante o Gltimo més.

A escala de estresse percebido é composta por 10 (PSS-10) questbes, com opcoes
de respostas em escala tipo Likert, as quais sdo atribuidos valores numeéricos
inteiros que variam de zero a quatro, representando a frequéncia com a qual os
participantes observam o fenbmeno questionado, onde as opg¢des de respostas sao:

nunca, quase nunca, as vezes, quase sempre e sempre. Ao final do levantamento é

8 AVILEZ, Larissa; CASTRO, Jodo Henrique. Espirito Santo registra sexta morte por coronavirus. A
Gazeta. Vitoria, 4 de abr. 2020. Disponivel em: <https://www.agazeta.com.br/es/gv/espirito-santo-
registra-sexta-morte-por-coronavirus-0420>. Acesso em 10 de out. de 2021.
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atribuida uma pontuacéo a cada resposta, obtendo-se como resultado escores que
variam de zero a 40, onde quanto maior a pontuacdo maior o nivel de estresse

percebido.

Para as questdes 4, 5, 7 e 8 que representam ocorréncias benéficas na vida dos
participantes, € atribuida pontuacéo variando de 4 até 0, com atribuicdo de 4 para a
resposta “nunca”, 3 para a resposta “quase nunca”, 2 para a resposta “as vezes”, 1 e
0 para respostas “quase sempre” e “sempre” respectivamente. Para as questdes 1,
2, 3,6 e 9 e 10 que representam aspectos negativos, € atribuida pontuacéo de 0 a 4,
de forma invertida ao que ocorre com as questbes que representam aspectos

positivos. Pela soma de todas as pontuacdes o total da escala € obtido.

Para averiguar o comportamento dos bancarios frente aos treinamentos dos
sistemas de educacao corporativa, bem como sua percepcdo de qualidade, foram
aplicadas as 9 perguntas, sendo uma para informacdo da quantidade de cursos e
treinamentos realizados no ultimo ano (seg¢éo “D” do questionario) e 8 questdes para
levantamento de sua percepcdo quanto ao conteudo e condi¢des de participacao,
também no modelo da escala Likert, com respostas que recebem pontuacdo de 0 a
4 de forma similar ao célculo da escala PSS, sendo que para as questdes 4, 6 e 7 da
secao “E” do questionario foi atribuida pontuagdo invertida, uma vez que
representam aspectos que reduzem a percepcdo de qualidade dos treinamentos.
Dessa forma, o teste ora proposto gera um escore que varia de 0 a 36, onde os

valores mais altos indicam uma avaliacao positiva por parte do respondente.

Verificou-se ainda, a resisténcia ou aversao a tecnologia dos bancarios em relagéo
as mudancas tecnologicas, tendo sido elaboradas 7 afirmacdes dispostas na secéo
“F” do questionario as quais o respondente indicou o seu nivel de concordancia, que
variou de “discordo totalmente” até “concordo totalmente”, novamente sendo
atribuida pontuacao de 0 até 4, exceto nas questdes 1 e 6 que receberam pontuacdo
inversa por atitude ou percepc¢ao positiva em relacéo a tecnologia. Propde-se dessa
forma produzir um indicador numérico entre 0 e 28 que mensure o0 grau de aversao a
tecnologia relacionada ao trabalho, onde os valores mais altos indicam maior

relutancia na utilizacéo.
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3.3 PROCEDIMENTOS DE ANALISE

Quanto aos procedimentos de coleta de dados, houve distribuicdo dos instrumentos
de pesquisa de forma néo probabilistica, por conveniéncia e acessibilidade,
mediante envio individualizado do questionario eletrénico por e-mail e aplicativos de

mensagens por celular.

Para permitir as analises dos dados coletados foram utilizadas estatisticas
descritivas como distribuicao por frequéncia, percentual, média e desvio padrdo, com
o emprego dos software Microsoft Excel, PSPP versdo 3 e Jamovi versédo 1.6. De
forma a identificar relacdes significativas entre as varidveis serdo utilizadas as
medidas de correlacdo, Teste Qui-Quadrado, ANOVA e Teste t de Student.
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4 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

A coleta de dados foi realizada entre os dias 03/04/2021 e 30/04/2021 e contou com
122 respondentes, tendo sido as informacdes submetidas a validacdo para verificar
a existéncia de inconsisténcias como faixa de idade incompativel com a atividade
profissional (menor de 18 anos) e ainda atencdo aos valores elevados para a
variavel. Observou-se ainda se a idade do respondente na admisséo, informacéo
gue foi obtida pela subtracédo de sua idade atual pelo nimero de anos transcorridos
desde sua admissdo, novamente com o objetivo de identificar a existéncia de
preenchimento que pudesse indicar idade de admissdao menor que a permitida
legalmente. Por este ultimo critério, uma das respostas apontou idade de trabalho a
partir de 15 anos para um bancério admitido em 1985 e apesar de legislacdo atual
normatizar a idade minima de 16 para trabalho como aprendiz, na época da
admissao informada vigorava a Constituicdo Federal de 1967 que permitia o trabalho
a partir dos 12 anos. Além disso, ndo ha informacdo do més da admissédo, o que

pode afetar o célculo em até 1 ano.

Ainda para reforcar a consisténcia dos dados, confrontou-se o ano informado para a
admissdo com o ano a partir do qual cada respondente passou a exercer seu atual
cargo, buscando assim identificar a existéncia de incompatibilidade entre as
informacdes como ano de promocao inferior a admissao ou insercao data superior a

realizacdo da coleta.

Apés aplicados os critérios de validacdo ndo houve necessidade de descarte de

nenhuma das respostas.

Foi realizada a verificacdo da confiabilidade pelo célculo do alfa de Cronbach, tendo
sido aplicado para a escala de estresse percebido, onde o resultado foi 0,90. Para
as secoes “D” e “E” do questionario voltadas para a apuracdo do comportamento
frente aos treinamentos, o resultado foi 0,82. Em relacdo a secdo do “F” do
questionario destinada a mensurar a aversdo ou resisténcia as mudancas
tecnologicas o resultado da consisténcia interna alcangcou apenas 0,52, o que fica
abaixo do nivel considerado aceitavel, sendo normalmente aceitos os valores
superiores a 0,70 (DANCEY; REIDY,2007). O resultado pode ter sido afetado pelo
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baixo numero de questdes, uma vez que a confiabilidade tende a aumentar com um

maior nimero de perguntas.

O questionéario foi direcionado inicialmente aos bancéarios do estado do Espirito
Santo, tendo sido respondido também por 5 bancarios residentes em outros estados,
sendo duas de Minas Gerais, das cidades de Ervalia e Tupaciguara; duas do estado
da Paraiba, Cajazeiras e Jodo Pessoa; e uma de Santa Catarina da cidade de
Jaragué do Sul. No Espirito Santo observou-se que mais de 70% dos respondentes

trabalham em cidades da regido metropolitana da capital Vitoria.

Em relacédo ao perfil dos respondentes, 40,98% séo do sexo feminino e 59,02% do
masculino, com predominancia de casados ou com unido estavel (72,95%). Quanto
ao tempo de emprego, a média é superior a 17 anos, com valores minimos e
maximos de 2 e 40 anos respectivamente (Grafico 1). A informacdo das idades
revelou o valor minimo de 24 anos e maximo de 64 anos, com média em 45,17 anos,

com pouca variagdo quando se agrupam os dados de acordo com os bancos.

Gréfico 1 - Média de idade e tempo de emprego dos bancérios
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Observa-se que quanto ao grau de instrucdo, os bancarios alvo do preenchimento
do questionario, possuem em sua maioria 0 ensino superior (40,98%) ou pos-
graduacdo em nivel de especializacdo (44,26%). A informag&o revela um nivel de
escolaridade que contrasta grandemente com os demais dados dos trabalhadores
brasileiros que segundo o IBGE (2019) apenas 17,4% tém o ensino superior

completo, enquanto entre os bancarios o percentual atinge 89,3% (Tabela 2).



62

Tabela 2 - Distribuicdo dos bancérios por grau de instrugédo

Escolaridade Frequéncia Percentual
Ensino médio 5 4,1%
Superior incompleto 8 6,6%
Superior completo 50 41,0%
Especializacdo 54 44,2%
Mestrado ou doutorado 5 4,1%

Fonte: Elaborado pelo autor.

O local de trabalho que concentra a maioria dos trabalhadores dos bancos séo as
agéncias que prestam atendimento presencial, tendo sido o local informado por
65,57%. A informacdo é relevante para averiguar eventuais diferencas na percepcao
de estresse entre aqueles que tem contato direto com os clientes de cada instituicao
financeira e os demais 34,43% que declararam desempenhar suas atividades em
agéncias com atendimento exclusivo, superintendéncias ou escritrios, areas de
suporte e outras ndo relacionadas ao atendimento direto ao cliente (Tabela 3).
Quanto a distribuicdo por cargo ocupado 30,33% exercem a funcéo de Gerente de
carteira de clientes ou nomenclatura similar, verificando-se ainda dois outros grupos
representativos: 0s técnicos bancarios ou escriturdrios que sdo 19,67% dos

respondentes e 0s caixas que sao 18,85%.

Tabela 3 - Distribuicdo dos bancarios por cargo

Cargo Frequéncia Percentual
Técnico bancario/Escriturario 24 19,67%
caixa 23 18,85%
Assistente/assessor 9 7,38%
Gerente de carteira/clientes 37 30,33%
Gerente Geral 4 3,28%
Gerente regional/Superintendente 2 1,64%
Outros gerentes 15 12,30%
Outros técnicos 8 6,56%
Total 122 100,00%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Apbs aplicacdo do calculo para obtencéo do indice de estresse percebido (COHEN,
KARMACK; MERMELSTEIN, 1983) verificou-se uma média de 21,02, com um
desvio padrao de 6,38, com valores minimos e maximos respectivamente de 3 e 39

respectivamente. Os valores observados para a média na amostra estudada situam-
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se em patamar comparativamente superior ao verificados por outros estudos (Tabela
4).

Tabela 4 - Comparacdo com a escala de estresse medida em outros estudos

Amostra estudada Média Minimo Méximo |Desvio padrdo Referéncia
Bancérios 21,02 3 39 6,38 Estudo atual
Idosos 15,13 5 33 6,45 Luft et al (2007)

Camargo et al.
Professores Universitarios 17,20 0 37 6,90 (2013)
Moradores Aracaju (SE) 17,00 0 36 6,67 Faro (2015)
Familiares de pacientes com
insuficiéncia cardiaca 17,43 2 35 7,15 Lacerda et al (2017)

Fonte: Elaborado pelo autor

A distribuicdo por frequéncia do nivel de estresse percebido sugere que os dados
seguem uma distribuicdo normal (Gréfico 2), o que é confirmado com a realizagédo do
teste Kolmogorov-Smirnov que resultou num nivel de significancia de 0,750, portanto

superior a 0,05, confirmando o pressuposto de normalidade dos dados.

Ainda que nao haja assimetria na distribuicdo dos dados, observa-se que 34,43%
dos bancéarios da amostra estudada apresentaram indices elevados de estresse, 0
gue pode representar um progndéstico de agravamento de problemas de saude e

afastamentos.

Gréfico 2 - Histograma do nivel de estresse percebido
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Fonte: Elaborado pelo autor.

A comparacgdo das médias observadas pelo Teste t de student para duas amostras

independentes, considerado um intervalo de confianca de 95%, ndo apresentou
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diferencas estatisticamente significativas entre os sexos, tendo sido apurado um

escore medio de 21,80 para o sexo feminino e 20,47 para o masculino.

Nas variaveis demograficas de escolaridade, faixa etaria e estado civil foi utilizada
andlise da variancia (ANOVA) para realizacdo da comparacédo entre as médias do
escore do estresse percebido, tendo sido identificada apenas na varidvel
escolaridade diferenca com nivel de significancia inferior a 0,05 (Tabela 5).
Especificamente os bancarios com ensino médio apresentaram um nivel de estresse
percebido inferior aos demais bancarios com maior nivel de escolaridade. Uma
provavel explicacdo poderia estar relacionada ao exercicio de funcées com menor

nivel de responsabilidade.

Tabela 5 - Comparacao entre médias do estresse percebido por variaveis demograficas

Variavel  Significancia Categoria Média N Eaedsé'lg

Escolaridade* 0,025 Médio* 12,20 5 4,76
Superior Incompleto 23,50 8 5,98

Superior completo 21,30 50 6,51

Especializacé@o 21,17 54 5,80

Mestrado ou doutorado 21,40 5 8,41

Faixa etaria 0,285 De 24 a 31 anos 21,50 12 7.10
De 32 a 37 anos 20,88 26 6,35

De 38 a 45 anos 23,07 28 7,07

De 46 a 53 anos 20,39 36 5,90

De 54 anos ou mais 19,15 20 5,58

Estado civil 0,852 Solteiro 19,00 22 8,00
Casado/Unido estavel 89,00 21 6,08

Separado /divorciado 13,00 20 6,39

Vilvo 1,00 18 -

*diferenca estatisticamente significativa
Fonte: Elaborado pelo autor.

Foi verificada ainda a existéncia de diferenca significativa entre a média do estresse
percebido para as variaveis de tempo de emprego e o tempo de exercicio da atual
funcdo (Tabela 6). Apenas para a variavel tempo de emprego, na categoria com
bancarios que estdo empregados ha 36 anos ou mais, observou-se que a média

apresenta diferenca estatisticamente significativa em relagéo as outras categorias.
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Tabela 6 - Comparacédo da média do estresse percebido por tempo de emprego e funcao *diferenca
estatisticamente significativa

Variavel Significancia Categoria Média N Desvio padréo
Tempo de emprego* 0,009 Até 8 anos 20,10 20 7,38
De 9 a 17 anos 22,63 65 6,08
De 18 a 26 anos 22,33 6 7,97
De 27 a 35 anos 18,77 22 3,93
36 anos ou mais* 16,00 9 6,6
Tempo de funcéo 0,237 Até 5 anos 21,31 55 6,16
De 6 a 11 anos 21,87 39 5,67
De 12 a 17 anos 19,38 16 8,62
De 18 a 23 anos 17,00 8 5,01
De 24 anos ou mais 23,25 4 6,85

Fonte: Elaborado pelo autor.

A avaliacdo das médias do estresse percebido em relacdo as variaveis local de
trabalho, cidade e cargo nao revelou diferenca significativa para um intervalo de
confianca de 95%. Na comparacdo das médias do estresse percebido entre os
diferentes bancos (Tabela 7), verificou-se que entre as médias observadas
apresentam diferenca estatisticamente significativa (p=0,47), e utilizando-se o teste
de Tukey (DANCEY; REIDY,2007) verifica-se que o banco Banestes difere dos

valores constatados para os demais bancos.

Tabela 7 - Comparacéo da média do estresse percebido entre os bancos *diferenca estatisticamente
significativa

Intervalo de confianca de 95%

Banco N Média Inferior Superior Amplitude
Banco do Brasil 26 23,27 21,08 25,46 14-36
Bradesco 17 22,41 19,51 25,31 9-32
Caixa 50 20,74 18,85 22,63 7-39
Itad 5 18,60 15,48 21,72 15-21
Santander 10 21,30 16,37 26,23 13-36
Banestes* 14 16,79 12,86 20,72 3-28
Geral 122 21,02 19,87 22,16 3-39

Fonte: Elaborado pelo autor

Efetuou-se ainda o calculo da média do estresse percebido considerando se o banco
era publico ou privado. Foram elencados na categoria publico o Banco do Brasil,
Banestes e Caixa, tendo sido os demais categorizados como privados. A apuragao
da média do estresse percebido revelou um escore de 20,86 para os bancarios

empregados em bancos publicos e 21,47 para aqueles empregados em bancos
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privados (Tabela 8). Embora haja numericamente divergéncia dos valores, a partir
da aplicacao do Teste t de Student para duas amostras ndo € possivel afirmar que

ha estatisticamente diferenca entre as mensuracoes.

Tabela 8 - Estresse percebido nos bancos publicos e privados

Tipo de banco Média do estresse percebido N Desvio padréo
Publico 20,86 90 6,62
Privado 21,47 32 5,74

Fonte: Elaborado pelo autor.

A aplicacdo do indicador proposto pelo presente estudo para a avaliacdo da
percepcdo de qualidade da educacdo corporativa revela a obtencdo de escore
médio de 15,98, com valores minimos e maximos respectivamente de 1 e 32. O
histograma com a distribuicdo dos valores (Erro! Fonte de referéncia nédo e
ncontrada.) e o teste de Kolmogorov-Smirnov indicam a ndo violacdo do
pressuposto de normalidade (significAncia de 0,503), o que aliado ao nivel de
consisténcia interna (0,82) sugerem a adequacdo do indicador para avaliar a
percepcao de qualidade da educacéo corporativa dentro dos parametros pretendidos

pelo presente estudo (Tabela 9).

Tabela 9 - Pardmetros do indice de percepcéo de qualidade da educacao corporativa

N 122
Média 15,98
Desvio padréo 6,48
Minimo 1
Maximo 32
Z de Kolmogorov-Smirnov 0,83
Significancia (Kolmogorov-Smirnov) 0,503

Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréfico 3 - Histograma da percepcéo de qualidade da educagéo corporativa
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13,93%
10,66%

- 4I92DJIIID
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Indice de percepgdo de gqualidade

Percentual dos bancarios

Fonte: Elaborado pelo autor.
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A comparacado das medias do indice de percepcdo de qualidade da educacéo
corporativa por meio da ANOVA revela que o estado civil do bancario esta
relacionado ao nivel de percepcédo de qualidade, uma vez que entre 0s solteiros a
média ficou em 19,26, superior aos demais grupos, apresentando nivel de
significancia de 0,045. Fendmeno similar ao observado em relacdo a escolaridade e
ao tempo de emprego. Os bancarios com nivel médio apresentam uma avaliacdo
média de 26,60 com nivel de significancia igual 0,001 e aqueles empregados ha 36

anos ou mais atingem a média de 21,44 com significancia de 0,007 (Tabela 10).

Tabela 10 - Comparacdo das médias do indice de percepcao qualidade da educacéo corporativa

Variavel Significancia Categoria Média N  Desvio padréo

Estado Civil 0,045 Solteiro 19,26 19 6,95
Casado/Uniao estavel 15,13 89 6,23
Separado/divorciado 17,46 13 6,21
Viavo 10 1 0

Escolaridade 0,001 Médio 26,6 5 4,22
Superior Incompleto 11,38 8 6,28
Superior completo 15,4 50 6,05
P6s-graduacao 16,26 54 6,09
(especializacéo)
Mestrado ou Doutorado 15,6 5 7,37

Tempo de emprego 0,007 Até 8 anos 18,1 20 6,69
De 9 a 17 anos 15,62 65 5,97
De 18 a 26 anos 11,17 6 5,19
De 27 a 35 anos 14,23 22 6,43
36 anos ou mais 21,44 9 6,78
Total 15,98 122 6,48

Fonte: Elaborado pelo autor.

A andlise das respostas a pergunta do questionario destinada a identificar a
guantidade de cursos e treinamentos realizados pelo respondente revelou que
36,89% néo participaram de nenhuma acao e 39,34% participaram de no minimo 1 e

Nno maximo 5 cursos.

Tabela 11 - Quantidade de treinamentos nos ultimos 12 meses

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nenhum 45 36,89 36,89
Delas 48 39,34 76,23
De 6 a10 21 17,21 93,44
De 11 a 15 0 0,00 93,44
16 ou mais 8 6,56 100,00
Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Na opinido de 45,08% dos bancéarios apenas as vezes o conteudo dos cursos e
treinamentos tem qualidade e adequacao ao que se propde. Para 26,23% em quase
todos os cursos e treinamentos sao disponibilizados conteudos de qualidade,
entretanto 22,13% manifestam a percep¢do que nunca ou quase nunca ha

contetdos com alta qualificacdo (Tabela 12).

Verifica-se dessa forma que ha uma inconstancia ou inconsisténcia nas acfes de
treinamento sugerindo uma provavel inadequacédo na concepc¢do e conducdo dos
programas de educacgdo corporativa, j& que um grupo representativo da forca de
trabalho néo identifica utilidade no aprendizado obtido.

Tabela 12 - Avaliagdo sobre a existéncia de conteddos de qualidade e adequados

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nunca 7 5,74 5,74
Quase nunca 20 16,39 22,13
As vezes 55 45,08 67,21
Quase sempre 32 26,23 93,44
Sempre 8 6,56 100,00
Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

A apuracédo dos dados referente a pergunta realizada para averiguar a frequéncia da
aplicacdo dos conteudos aprendidos na realizagdo das atividades laborais
demonstrou situagdo similar a avaliacdo da qualidade dos contetudos. Para 41,80% o

aprendizado obtido € utilizado as vezes, enquanto para 23,77% o0s contetudos

aprendidos sdo quase sempre empregados (Tabela 13).

Tabela 13 - Frequéncia de aplicacédo no trabalho dos contetidos aprendidos

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nunca 6 4,92 4,92
Quase nunca 27 22,13 27,05
As vezes 51 41,80 68,85
Quase sempre 29 23,77 92,62
Sempre 9 7,38 100,00
Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

Os dados coletados no questionario demonstram ainda que 40,98% dos bancérios

consideram que quase nunca ha condi¢des e tempo adequados para realizacdo dos
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treinamentos, o que revela uma situacdo ainda mais critica quando 22,95% séao
categoricos em afirmar que nunca ha tempo e meios adequados para realizacdo dos

cursos (Tabela 14).

Tabela 14 - Existéncia de condi¢des adequadas para realizagdo dos cursos

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nunca 28 22,95 22,95
Quase nunca 50 40,98 63,93
As vezes 22 18,03 81,97
Quase sempre 19 15,57 97,54
Sempre 3 2,46 100,00
Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

A constatacdo sugere que independentemente da qualidade dos conteudos ira haver
comprometimento ou limitacdo do aprendizado, notadamente que 57,38% declaram
gque sempre ou quase sempre participam dos treinamentos por exigéncia da

empresa, demonstrando um baixo nivel de engajamento voluntario (Tabela 15).

Tabela 15 - Participa¢do nos treinamentos por exigéncia da empresa

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nunca 5 4,1 4,1
Quase nunca 14 11,48 15,57
As vezes 33 27,05 42,62
Quase sempre 34 27,87 70,49
Sempre 36 29,51 100,00
Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

As respostas a pergunta sobre a conclusdo dos treinamentos demonstram que
apesar dos fatores desfavoraveis, apenas um pequeno percentual dos bancérios
nao conclui os treinamentos iniciados (Tabela 16 ). Se somadas as respostas dos
gue indicaram que nunca ou quase nunca concluem os treinamentos, verifica-se que

apenas 6,56% abandonam os cursos sem a finalizacéo.
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Tabela 16 - Conclusdo dos cursos e treinamentos iniciados

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nunca 2 1,64 1,64
Quase nunca 6 4,92 6,56
As vezes 18 14,75 21,31
Quase sempre 53 43,44 64,75
Sempre 43 35,25 100,00
Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

O baixo indice de desisténcia das acdes de treinamento observado entre os
bancarios ndo pode ser interpretado isoladamente como um fator favoravel, uma vez
gue 27,05% responderam que sempre sdo pressionados a concluir rapidamente
seus treinamentos ainda que sabidamente haja algum comprometimento do
aprendizado (Tabela 17). A observacéo sugere que nos bancos os gestores tendem
a pressionar os subordinados a executar e concluir cursos para inflar a avaliacéo de
desempenho uma vez que tradicionalmente as métricas consideram a quantidade de

horas e a quantidade de cursos finalizados.

Tabela 17 - Existéncia de pressdo por conclusdo dos cursos

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nunca 18 14,75 14,75
Quase nunca 14 11,48 26,23
As vezes 29 23,77 50
Quase sempre 28 22,95 72,95
Sempre 33 27,05 100,00
Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

Para identificar outros fatores que pudessem ser desfavoraveis ao aprendizado, foi
questionado aos bancérios se existem interrupcdes durante que a realizagdo dos
cursos e treinamentos de forma que a prejudicar a absor¢cao dos contetdos. Um
percentual de 20,49% indicou que quase sempre ha interrupcdes e 32,79%
informaram que em todos os treinamentos ha interrup¢cdes que dificultam o

aprendizado (Tabela 18).

Tabela 18 - Existéncia de interrup¢des durante dos cursos

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nunca 2 1,64 1,64
Quase nunca 18 14,75 16,39
As vezes 37 30,33 46,72

Quase sempre 25 20,49 67,21
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Sempre 40 32,79 100,00

Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

Investigou-se ainda a existéncia de uma cultura de incentivo ao desenvolvimento,
guestionando-se ao bancario se 0 seu gestor imediato atua para estimular
amistosamente a realizacdo de cursos e treinamentos. Os dados néo indicam uma
postura consistente ou predominante, tendo sido a resposta mais frequente que as
vezes héa estimulo por parte gestor, indicada por 23,77% dos bancérios.

Tabela 19 - Estimulo do gestor imediato para desenvolvimento

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Nunca 18 14,75 14,75
Quase nunca 24 19,67 34,43
As vezes 29 23,77 58,2
Quase sempre 27 22,13 80,33
Sempre 24 19,67 100
Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

Considerando que o setor bancario investe grandemente em inovacdes
tecnologicas, investigou-se ainda a existéncia de resisténcia ou aversdo dos
bancarios a adocdo e uso de tecnologia. Constatou-se que majoritariamente 0s
bancarios reconhecem a necessidade de se adquirir conhecimentos em tecnologia,
uma vez 40,98% concordam totalmente com essa afirmacéo e ainda 50,82% tendem

a concordar (Erro! Fonte de referéncia ndo encontrada.).

Tabela 20 - Necessidade de aprendizado sobre tecnologia

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Discordo totalmente 0 0,00 0,00

Tenho tendéncia a discordar 6 4,92 4,92

Nao sei se concordo ou discordo 4 3,28 8,20

Tenho tendéncia a concordar 62 50,82 59,02
Concordo totalmente 50 40,98 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

Perguntados quanto a inutilidade de diversas mudancas tecnoldgicas adotadas por
suas empresas, houve formacdo de dois grupos representativos. Com ligeira
superioridade, 40,16% dos bancéarios disseram que tém tendéncia a discordar da
afirmacdo, enquanto 34,43% disseram ter tendéncia a concordar que diversas

mudancas adotadas néo teriam utilidade (Tabela 21).
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Tabela 21 - Existéncia de mudancas tecnolégicas com baixa utilidade na empresa

Resposta Freguéncia Percentual Percentual acumulado
Discordo totalmente 17 13,93 13,93
Tenho tendéncia a discordar 49 40,16 54,10
N&ao sei se concordo ou discordo 10 8,20 62,30
Tenho tendéncia a concordar 42 34,43 96,72
Concordo totalmente 4 3,28 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

A resisténcia a introducdo de novas tecnologias pode ser derivada do temor da
perda de importancia, poder e mudanca do local de trabalho (HIRSCHHEIM;
NEWMAN, 1988). Assim, questionou-se aos bancéarios se temiam que a evolucéo
tecnoldgica provocasse a reducdo da necessidade do seu cargo e ainda a mudanca

do local de trabalho, ao que 50% responderam concordar totalmente (Tabela 22).

Tabela 22 - Reducéo da necessidade do cargo com a evolucao tecnoldgica

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Discordo totalmente 3 2,46 2,46

Tenho tendéncia a discordar 16 13,11 15,57

N&o sei se concordo ou discordo 1 0,82 16,39

Tenho tendéncia a concordar 41 33,61 50,00
Concordo totalmente 61 50,00 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

Verificou-se ainda se os bancarios consideravam que a introducdo de inovacdes
tecnologicas pudesse diminuir a importancia do cargo, reduzindo o nuamero de
subordinados e atribuicdes, o que esta relacionado a detencéo de poder e influéncia.
Em relacdo ao questionamento, 44,26% dos bancéarios disseram concordar
totalmente (Tabela 23)

Tabela 23 - Reducéo da importancia do cargo com a evolucgéo tecnologica

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Discordo totalmente 9 7,38 7,38

Tenho tendéncia a discordar 18 14,75 22,13

N&o sei se concordo ou discordo 4 3,28 25,41

Tenho tendéncia a concordar 37 30,33 55,74
Concordo totalmente 54 44,26 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

Para identificar alguma tendéncia ao conservadorismo inato e anseio de que nao

haja alteragbes no seu ambiente, questionou-se se 0s bancéarios se sentiam
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desconfortaveis em aprender sobre tecnologia. Um percentual de 43,44% informou
discordar totalmente da afirmacdo, com apenas 14,75% manifestando total

concordancia (Tabela 24).

Tabela 24 - Desconforto em aprender sobre novas tecnologias

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Discordo totalmente 53 43,44 43,44
Tenho tendéncia a discordar 45 36,89 80,33
N&o sei se concordo ou discordo 4 3,28 83,61
Tenho tendéncia a concordar 18 14,75 98,36
Concordo totalmente 2 1,64 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

A existéncia de auxilio e apoio na solucédo de problemas relacionados a tecnologia
estd também relacionada a resisténcia de inovacdes tecnoldgica, dessa forma,
questionou-se aos bancéarios se obtém ajuda para resolucdo de problemas
tecnologicos. A resposta mais frequente, dada por 36,07% dos bancarios indica que
ha uma tendéncia a concordar, porém 32,79% disseram que tém tendéncia a
discordar do fato de conseguirem apoio quando se trata de solucionar ocorréncia de
tecnologia (Tabela 25). O dado mostra visées antagbnicas com percentuais muito

proximos.

Tabela 25 - Existéncia de apoio para solucao de problemas tecnolégicos

Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Discordo totalmente 14 11,48 11,48
Tenho tendéncia a discordar 40 32,79 44,26
N&o sei se concordo ou discordo 9 7,38 51,64
Tenho tendéncia a concordar 44 36,07 87,70
Concordo totalmente 15 12,30 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

O comportamento de resisténcia a introducdo de inovacbes pode se manifestar
como negativa de uso de sistemas computacionais, incorrecdo na utilizacdo ou
mesmo sabotagem. Assim, questionou-se aos bancarios se inseriam informagdes
imprecisas ou inexatas para completar mais rapidamente suas atividades. A

resposta dada por 42,62% foi que discordam totalmente da afirmacao (Tabela 26).
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Resposta Frequéncia Percentual Percentual acumulado
Discordo totalmente 52 42,62 42,62

Tenho tendéncia a discordar 33 27,05 69,67

N&o sei se concordo ou discordo 5 4,10 73,77

Tenho tendéncia a concordar 31 25,41 99,18
Concordo totalmente 1 0,82 100,00

Total 122 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor.

A partir das questdes destinadas a mensurar a rejeicdo tecnologica, aplicou-se o

calculo detalhado na metodologia do presente estudo para proposicdo de um

indicador de comportamento resisténcia a tecnologia. Observa-se que o valor médio

para o indice ficou em 15,7 (Erro! Fonte de referéncia ndo encontrada.) |

igeiramente acima do centro da escala proposta que vai de 0 a 28 pontos, com

valores minimos de 0 e maximo de 26 pontos. A distribuicdo de frequéncia revela

uma assimetria a esquerda (Grafico 4) o que no presente caso indicaria a existéncia

de uma tendéncia de rejeicdo a inovacdes tecnoldgicas, que podem ou nao se

traduzir em comportamentos.

Tabela 27 - ParAmetros do indicador de resisténcia a tecnologia

N 122
Média 15,7
Desvio padréo 4,71
Minimo 0
Maximo 26
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,01
Significancia (Kolmogorov-Smirnov) 0,26

Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréfico 4 - Histograma do indicador de resisténcia a tecnologia
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Para averiguar a existéncia de relacionamento entre os indices calculados,
procedeu-se a verificacdo das correlagbes entre o indice de estresse percebido,
indice de percepcdo de qualidade da educacdo corporativa e indicador de
resisténcia a tecnologia (Tabela 28). Dessa forma, verificou-se que o indice de
estresse percebido possui uma correlagcdo moderada e negativa com o indice de
percepcao de qualidade da educacao corporativa e uma correlacado fraca com o

indicador de rejeicéo a tecnologia.

Tabela 28 - Matriz de correlacbes

indice de Indicador de indice de percepgéo de
Descricdo estresse rejeicédo a qualidade da educacéao
percebido tecnologia corporativa
indice de estresse percebido 1 0,36* -0,53*
Indicador de rejeicdo a tecnologia 0,36* 1 -0,39*
Indice de percepcéo de qualidade da 0,53+ -0,39* 1

educacéao corporativa

Fonte: Elaborado pelo autor
*p<0,001

Quando se efetua o célculo das correlagBes entre o0 estresse percebido e a secao do
guestionario destinada a obter a percepcao de qualidade da educac&o corporativa
(Tabela 29), verifica-se ap0s a classificagdo por dimensdo da correlacao,
sobressaem os fatores relacionados a influéncias ambientais e externas. A
qualidade, adequacdo do conteddo e sua aplicacdo nas atividades laborais néo
apresentaram correlacdo relevante com o0 estresse percebido na amostra de

trabalhadores estudada.

Tabela 29 - Correlagfes do estresse percebido e questionario da percepcdo de qualidade da
educacéao corporativa

Iltem do questionério SignificAncia  Correlagdo com o
estresse percebido
Sou pressionado a realizar o0s treinamentos 0 0,54

rapidamente mesmo que issO comprometa o
aprendizado.

Ha interrupcdes durante os treinamentos que 0 0,48
comprometem o aprendizado.

Tenho tempo e meios adequados para realizar 0s 0 -0,44
cursos e treinamentos.

Participo dos cursos apenas para cumprir as 0 0,39
exigéncias da empresa.

Eu concluo todos os cursos e treinamentos que inicio 0 -0,34

na minha empresa.

O meu gestor imediato estimula amistosamente a 0,002 -0,28
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realizacdo de treinamentos.

Utilizo frequentemente no meu trabalho os 0,005 -0,25
conhecimentos que adquiri nos treinamentos
oferecidos por minha empresa.

O contetdo dos cursos e treinamentos a que tenho 0,039 -0,19
acesso no meu trabalho sdo de alta qualidade e
adequados ao seu propésito.

Nos udltimos 12 meses de quantos treinamentos e 0,162 -0,13
acbes educacionais promovidos por sua empresa
vocé participou?

Fonte: Elaborado pelo autor

Para identificar uma estrutura fatorial e a existéncia de tracos latentes na escala para
apuracao do indice percepcdo de qualidade da educacdo corporativa procedeu-se
uma analise fatorial exploratéria, utilizando-se como método de extracao de fatores o
método de maxima verossimilhanca, com uma rotacdo no modelo oblimin e retencao
de fatores pela andlise paralela (DAMASIO, 2012). Verificou-se antecipadamente a
adequacao dos dados a fatoracao, tendo sido obtidos o valor de 0,79 para o critério
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e para o teste de esfericidade de Bartlett obteve um
valor p inferior a 0,001. Ainda de acordo com Daméasio (2012) os valores para o
KMO entre 0,7 e 0,8 sédo considerados bons e para o teste de Bartlett os valores
inferiores a 0,05 indicam que a matriz de dados € fatoravel. O resultado dos célculos

apontou para a existéncia de trés fatores (Tabela 30).

Tabela 30 - Analise fatorial exploratéria da percepc¢ao de qualidade da educac¢éo corporativa

Fatores
Item do questionario 1 2 3
Nos dltimos 12 meses de quantos treinamentos e a¢g6es educacionais
X " - -0,15 0,18 0,42
promovidos por sua empresa vocé participou?
O conteudo dos cursos e treinamentos a que tenho acesso no meu
~ . - 0,03 0,96 -0,03
trabalho séo de alta qualidade e adequados ao seu propésito.
Utilizo frequentemente no meu trabalho os conhecimentos que
g . ; . 0,03 0,55 0,36
adquiri nos treinamentos oferecidos por minha empresa.
Te!’lho tempo e meios adequados para realizar os cursos e 0.13 0.27 0.45
treinamentos.
Participo dos cursos apenas para cumprir as exigéncias da empresa. 0,57 0,20 0,02
Eu concluo todos os cursos e treinamentos que inicio na minha 0,06 -0,04 0.59
empresa.
Sou pressionado a reallzar_ 0s treinamentos rapidamente mesmo que 1,01 0,02 0,03
isso comprometa o aprendizado.
Ha interrup¢des durante os treinamentos que comprometem o
aprendizado. 0,53 0.17 0,38
O meu gestor imediato estimula amistosamente a realizacéo de 0.05 0,04 055

treinamentos.

Nota: Em negrito as cargas fatoriais dos itens nos fatores tedricos.
Fonte: Elaborado pelo autor
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Os fatores identificados explicam 54,86% da variancia (Tabela 31) e permitem inferir
a forma o bancéario alvo do preenchimento do questionario avalia a educacao
corporativa disponivel no seu ambiente de trabalho. O primeiro fator identificado esta
relacionado as condicGes desfavoraveis e ao mero cumprimento de exigéncias de
guantidade de conclusdo dos cursos, bem como interacbes desvantajosas com o0
ambiente e os demais individuos, o que pode ser designado como ambiéncia hostil
ao aprendizado. A questdo relacionada a execucdo rapida dos treinamentos
apresentou a maior carga fatorial (1,01). O segundo fator é composto por duas
questdes, sendo a primeira a apreciacdo da qualidade dos contelddos e a segunda
relacionada a frequéncia de utilizacdo do aprendizado no trabalho, logo
compreenderia a concepcéao de utilidade da informacéo transmitida e expectativa de
producéo de futuros resultados favoraveis para o aprendiz. A composicdo sugere a
designacao de valor. O terceiro fator se relaciona com a existéncia de condi¢cdes
favoraveis de aprendizado, a atitude de concluir os treinamentos e o0 incentivo da
lideranca, e é composto por quatro questdes, sendo entdo nomeado como estimulo

e engajamento.

Tabela 31 - Fatores e variancia explicada

Fator Variancia explicada (%) Variancia acumulada

1 — Ambiéncia hostil ao aprendizado 20,37 20,37
2 - Valor 17,18 37,55
3 - Estimulo e engajamento 17,31 54,86

Fonte: Elaborado pelo autor

Para avaliar o grau de interferéncia do fator 1, que representa os dificultadores ao
aprendizado, procedeu-se o teste da qui-quadrado para verificar se as respostas
dadas as questdes que compdem o fator sdo influenciadas pelo nivel de estresse
percebido do respondente. Para a construcdo das tabelas foi realizada a
categorizacdo do indice de estresse percebido em 5 niveis e 0s percentuais estédo

expressos em relacdo as linhas.

Observou-se que em todos os casos (Tabelas 32, 33 e 34) a distribuicdo das
respostas € influenciada pelo indice de estresse percebido do respondente, em nivel

estatisticamente significativo.
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Tomando-se a resposta a questdo sobre a participacdo nos cursos apenas por
exigéncia (Tabela 32), verifica-se 0s que 0s respondentes que possuem maiores
niveis de estresse percebido tendem a indicar que a realizacdo dos treinamentos por

demanda da empresa € mais frequente.

Tabela 32 - Participacdo em cursos por exigéncia e nivel de estresse percebido

Nivel do estresse percebido Nunca Sﬁr?(:s: As vezes Seurg;?e Sempre

DeOav7 66,67% 0,00% 33,33% 0,00% 0,00%
De 8a 15 0,00% 13,64% 59,09% 22,73% 4,55%
De 16 a 23 3,77% 18,87% 28,30% 20,75% 28,30%
De 24 a 31 2,63% 2,63% 10,53% 39,47% 44,74%
De 32 a 40 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00%

Nota: x?*=64,43 e valor p <0,001
Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto a existéncia de pressao para conclusdo rapida dos treinamentos, observa-se
de forma evidente a influéncia do nivel de estresse percebido na resposta do
bancario. Considerando respectivamente o nivel mais baixo e mais alto de estresse,

as respostas obtidas sdo diametralmente opostas (Tabela 33).

Tabela 33 - Pressédo para conclusdo dos cursos e nivel de estresse percebido
Quase

Quase

Nivel do estresse percebido Nunca nunca As vezes sempre Sempre

DeOa7? 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
De 8 a 15 31,82% 13,64% 36,36% 18,18% 0,00%
De 16 a 23 9,43% 18,87% 26,42%  28,30% 16,98%
De 24 a 31 7,89% 2,63% 18,42% 23,68% 47,37%
De 32 a 40 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%

Nota: x>=62,00 e valor p <0,001
Fonte: Elaborado pelo autor

A identificacdo de existéncia de interrupcdes que prejudicam o aprendizado foi
relatada crescente na proporcdo de aumento dos niveis de estresse percebido
(Tabela 34).
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Tabela 34 - Interrupcdo nas acdes educacionais e estresse percebido

Nivel do estresse percebido Nunca gagg: As vezes s%l:r?;ri Sempre

DeOav? 33,33% 0,00% 66,67% 0,00% 0,00%
De 8 a 15 0,00% 36,36% 45,45%  13,64% 4,55%
De 16 a 23 1,89% 11,32% 37,74% 18,87% 30,19%
De 24 a 31 0,00% 10,53% 13,16% 31,58% 44,74%
De 32a40 0,00%  0,00% 0,00% 0,00% 100,00%

Nota: x*>=59,16 e valor p <0,001
Fonte: Elaborado pelo autor

Além das questdes com respostas fechadas, foi dado ao respondente a
possibilidade de fornecer opcionalmente suas impressdes sobre o modelo de
educacdo corporativa de seu banco em forma de um texto de até 300 caracteres. As
respostas evidenciam o foco nas pressdes externas e dificuldades para realizacao

dos cursos e menos no conteudo.

Algumas respostas criticam as condigbes de realizagdo, manifestando
descontentamento com a administracdo de seu banco ter preocupacéo apenas na
geracdo de horas de estudo e ndo com o aprendizado, além de reclamarem do

modelo de estudo exclusivamente a distancia:

“Modelo cada vez mais on line g ndo permite a troca de experiéncias
proporcionada pela sala d aula. - Exigéncia d cumprimento d horas d
treinamento sem oferecimento d tempo para cumprir durante a jornada. -
Cursos feitos apenas p/ cumprir horas d treinamento, sem atencdo e
durante outras atividades™ (sic).

Houve respostas que reconheceram a qualidade dos cursos, porém também

criticaram a pressao e a auséncia de tempo adequado para realizagéo:

“Os cursos sao muitos bons o problema é como fazer o curso com
gualidade uma vez que sofremos pressdo o tempo todo por metas, metas,
metas que a educacdo fica para o ultimo plano ou fazemos da forma que
eles determinam, ou seja, -Fagcam o curso tal por que sera necessario para
alguma coisa...ai ja viu!"° (sic).

A critica em relacdo a vinculagado entre pratica e teoria esteve presente em respostas

de bancéarios que entendem que h&d uma desconexao na proposi¢do dos conteudos

9 Sujeito 118 em resposta dada ao questionario em 29 de abril de 2021.
10 Sujeito 103 em resposta dada ao questionario em 13 de abril de 2021.
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e suas rotinas de trabalho. O sujeito 108! disse: “Percebo que ha um descolamento
entre o que a area de RH propde é o que se pratica no local de trabalho. Isso

acontece em todas as areas, nao apenas em capacitagao”.

A reflexdo quanto a tendéncia de eliminacdo de postos de trabalho pela evolugdo
tecnoldgica esteve presente na resposta do sujeito 1192 “Os cursos sao realizados,
mas 0 que percebo € que cada dia a tecnologia aponta para eliminacéo de postos de

trabalho”.

A completa descrenca no modelo de educacdo corporativa foi manifestada na

resposta do sujeito 120%:

“Os treinamentos sdo sempre executados para cumprir um falso mecanismo
de treinamento. Ndo ha qualquer preocupagdo com o aprendizado. Apenas
para mostrar para o0 mercado que a instituicdo ‘prepara’ seus funcionarios.”

Houve ao todo 29 bancarios que optaram por registrar a resposta opcional, sendo os
conteudos similares: reconhecimento de qualidade de alguns cursos, reclamagéo por
auséncia de tempo e condi¢des, inexisténcia de treinamento presencial e exigéncia
por realizacdo dos cursos para cumprimento de mecanismos de mensuracdo de

desempenho.

11 Sujeito 108 em resposta dada ao questionario em 13 de abril de 2021.
12 Sujeito 119 em resposta dada ao questionario em 29 de abril de 2021.
13 Sujeito 115 em resposta dada ao questionario em 29 de abril de 2021.
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5 SINTESE DOS RESULTADOS

A énfase dada pelos pesquisadores ao processo de apreciagcdo cognitiva para a
percepcdo do estresse, ressaltando o conjunto de capacidades, aprendizado e
experiéncias como parte dos recursos de enfrentamento e distingdo entre ameagcas e
oportunidades (LAZARUS; FOLKMAN, 1984; COHEN, KESSLER, UNDERWOOD
GORDON, 1997), conduz ao raciocinio que no ambiente de trabalho a detencao
competéncias e a possibilidade do seu desenvolvimento tera influéncia na
percepcdo de estresse pelo trabalhador. Pode-se ainda presumir que essa
concepcao tenderia a ser mais preponderante em ambientes onde ha requerimento
de habilidades complexas. Dessa forma, considerando o pleno funcionamento dos
sistemas de educacdo corporativa, ha a expectativa de que a maior adesédo possa
estar de alguma forma associada a menor percepcéo de estresse. A limitacdo desse
entendimento € imposta pelo fato de a percepcao do individuo ser influenciada por
fatores diversos alheios ao trabalho e fora do escopo de atuacdo da educacédo

corporativa.

No presente trabalho de pesquisa os resultados apontaram que em termos gerais 0s
bancarios da amostra estudada apresentaram um nivel de estresse percebido
superior aqueles verificado em outros grupos sociais por estudos realizados
anteriormente (LUFT et al.,2007; CAMARGO et al.,2013; FARO, 2015). A
constatacdo é consonante com trabalhos que identificaram que a existéncia de alta
exposicao ao estresse no exercicio da atividade bancaria (GOMES et al.,2013;
AMIGO et al.,2014) o que indica potencial risco ocupacional e fator desencadeador
de outras doencas.

Constatou-se que o nivel de estresse ndo pareceu ser influenciado pelas
caracteristicas demogréficas pesquisadas, com excecao da escolaridade e tempo de
emprego. No primeiro caso, bancarios cuja escolaridade era o nivel médio
apresentaram menor indice de estresse percebido, fendbmeno semelhante aos

bancarios com mais de 36 anos de emprego.

As diferencas entre os modelos de trabalho dos bancos privados e publicos nao

ficaram evidenciadas pela mensuracdo do nivel de estresse de seus empregados,
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uma vez que nao houve diferenca significativa entre esses dois tipos de banco.
Considerando que estresse é um processo que deriva da avaliacao individual dos
eventos e ndo necessariamente desses em si mesmos, nao € possivel afirmar que a
iniciativa privada adote métodos de exigéncia de esfor¢co de trabalho similares ao
setor publico e sim que ambos os grupos de empregados bancérios percebem o

estresse de forma que produzem indices de estresse semelhantes.

Do ponto de vista da rejeicdo a tecnologia, 0os bancarios na quase totalidade
(91,80%) manifestaram concordancia em relacdo a necessidade de adquirirem
conhecimentos sobre tecnologia. Entretanto, verificou-se que ha uma percepcéo de
gue o advento de novas tecnologias ira afeta-los de maneira desfavoravel em termos
de reducdo da importancia de suas atividades e local de trabalho. Houve ainda um
reconhecimento de quase 40% dos respondentes de que parte das mudancas
tecnolégicas adotadas ndo apresentam utilidade e 26,23% concordam que tendem a
inserir informacdes incompletas ou imprecisas nos sistemas computacionais de seus

empregadores.

A existéncia de percepcéao dos efeitos negativos da inovacgao tecnologica, bem como
a concepcao de sua inutilidade, pode conduzir a comportamentos disfuncionais
como rejeicdo e até mesmo sabotagem, como a eventual inser¢cdo de informacdes
incorretas ou imprecisas presentemente constatada. Essa concepcdo em relacdo a
tecnologia tem o potencial de produzir efeitos indesejaveis, uma vez que o setor
bancario investe massivamente em inovacao, além de que informacdes precisas e
confidveis sdo um insumo importante neste segmento de atividade econdmica. A
nocao da tecnologia como uma forca opositora é prejudicial para os empregados
gue passam a exercer sua atividade sob permanente desconforto, mas também para
os bancos que tém frustrada pelo menos em parte as suas expectativas de melhoria

de atividade e resultados.

Pode-se ponderar que a presuncao quanto a inutilidade das inovacdes deriva de um
conhecimento parcial da tecnologia adotada e nesse ponto as a¢cbes da educacédo
corporativa se canalizadas para esclarecer os beneficios da tecnologia e
efetivamente habilitar os bancarios a utilizar as inovacfes. Desde que tais acdes

sejam executadas de forma que aumentem a conviccdo de manutencdo de seus
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postos de emprego, poderdo reverter as repercussdes negativas da aversdo a

introducédo e utilizacdo de inovacgoes.

No presente estudo as observacdes apontam para o fato de que ainda que possa
haver qualidade e utilidade no conteddo dos treinamentos da educacao corporativa
no segmento bancario, a absorcdo dos conhecimentos compete com fatores que
acabam por gerar descontentamento e desconforto nos empregados. A rotina de
trabalho rivaliza com o modelo de educacéo corporativa, porém ha uma exigéncia
pela realizagéo de cursos e treinamentos, o que tende a ser percebido como um
fator adicional de estresse e compromete adesdo genuina e voluntaria dos

empregados.

Seria admissivel considerar que a disponibilizacdo de informacgdo para preparacao
dos bancarios, principalmente diante das modificacbes das relacdes de trabalho e
inovacbes tecnoldgicas, se constituisse num fator de melhoria das condicbes
laborais e possivelmente de redugéo do nivel de estresse. Contudo, os achados da
pesquisa conduzem a conclusdo de que pelo menos parte dos trabalhadores
bancarios ndo encontra condicbes adequadas para realizar e seus treinamentos,
porém sdo demandados a fazé-los como parte adicional de suas obrigaces
cotidianas. Assim, cria-se um cenario problematico onde existem as obriga¢cdes
laborais e a exigéncia de realizacdo dos cursos disponibilizados, contudo as agbes
educacionais se situam em lugar inferior na hierarquia de prioridades e sem uma
agenda temporal claramente definida. Tem-se dessa forma uma limitacdo dos
beneficios da educacéo corporativa, onde o sucesso depende em grande parte do
empenho e organizacao do empregado e menos do modelo adotado pela empresa.

Ficou demonstrado que apenas uma parcela reduzida dos empregados vé uma
relacdo consistente entre o que os conteldos das ac¢bes educacionais e a
possibilidade de aplicacéo na rotina de trabalho, uma vez que apenas 31,15% dos
respondentes disseram que sempre ou quase sempre utilizam o que aprendem. O
fato pode estar relacionado a maneira insatisfatoria de como ac¢fes educacionais
sdo conduzidas ou a existéncia de conteldos que buscam antever mudancas e
preparar precocemente os empregados, porém devido as falhas existentes ndo ha

assimilacdo adequada dos conhecimentos. Apesar de aparentemente desfavoravel,
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tem-se uma oportunidade relevante de melhoria, onde a implantacdo de correcdes
poderia beneficiar um grupo mais abrangente de bancéarios que passariam a ter suas
atividades laborais facilitadas pela participacdo em acdes educacionais que

efetivamente tivessem aplicacdo mais imediata.

Verificou-se que ha uma tendéncia moderada de que os individuos com menor nivel
de estresse percebido também apresentem uma percep¢do mais positiva quanto a
gualidade dos sistemas de educacao corporativa. Foi observado, ainda, uma
correlacdo entre o nivel de estresse e a importancia atribuida as pressdes por
realizacdo de cursos, interrupcdes e exigéncia por conclusédo rapida, o que aponta
para a deducdo de que a adequacédo e qualidade de conteudos tenderia a ficar em

segundo plano diante de influéncias que concorrem com o aprendizado.

A constatacdo da correlacdo moderada e negativa entre o indice de estresse
percebido e o indice de percepcdo de qualidade da educacédo corporativa conduz a
ideia de que individuos que tenham melhor aproveitamento e engajamento nas
acOes e treinamentos da educacdo corporativa também tendem a apresentar
menores niveis de percepcao de estresse. Contudo, ndo é possivel estabelecer uma
relacdo causal, dado o escopo do estudo. Dessa forma, € admissivel considerar que
trabalhadores que lidem de melhor forma no enfrentamento do estresse (coping),
tenderiam a obter mais beneficios dos treinamentos e avaliar tais acdes

educacionais como mais vantajosas.

A fraca correlagéo negativa observada entre a percepcéo de qualidade da educagéo
corporativa e o indice de rejeicdo a tecnologia ndo permite conclusdes mais amplas,
porém suscita a ideia (bastante plausivel) de que a auséncia de qualificacdo e
informacéo conduz a aversdo e ao medo de que tecnologia interfira negativamente

nas suas condic¢des de trabalho.

De forma similar, a correlacéo fraca entre estresse percebido e rejeicdo a tecnologia,
ainda que as conclusdes possiveis também sejam restritas, evidencia uma leve
tendéncia de o nivel de estresse estar associado ao maior nivel de rejeicdo a
tecnologia. Deve-se ainda ponderar que a reduzida dimenséo da correlacdo poderia

estar relacionada ao formato das questfes elaboradas e que em futuros estudos o
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fendmeno poderia ser mais bem elucidado com insercéo de perguntas adicionais no

questionario.

E necessario ainda considerar que no célculo do indice de percepcdo de qualidade
da educacao corporativa foram computadas informagdes relacionadas ao ambiente,
como existéncias de interrupcdes frequentes e exigéncia por realizacdo rapida dos
cursos. Assim, motivos nao relacionados a qualidade dos conteddos ou as

caracteristicas intrinsecas dos trabalhadores estao presentes no indice.

A etapa de realizacdo da andlise fatorial exploratéria permitiu reduzir o conjunto de
dados, originalmente existente em nove variaveis, para trés fatores que mantém de
forma satisfatoria a representatividade e facilitam a compreensdao do fenémeno.
Assim, é possivel considerar que o processo de percepcdo de qualidade da
educacdo corporativa reside nas caracteristicas que representam fatores de
incdbmodo ou oposicdo ao aprendizado. Em sequéncia, a qualidade dos conteudos
dos cursos e sua utilidade para realizagdo dos trabalhos bem como a existéncia de

estimulo amigavel e condi¢des favoraveis para o aprendizado.

O cruzamento do nivel de estresse percebido com as respostas as questdes que
representavam eventos desfavoraveis ao aprendizado revelou que individuos com
maios nivel de estresse foram mais sensiveis a tais ocorréncias e, portanto, com
tendéncia a obter menor proveito das acfes educacionais. Ha aqui a possibilidade,
de que pelo menos para uma parte dos empregados bancérios, a realizacdo de
treinamentos se constitua numa mera obrigagéo ou, no pior dos casos, um estorvo,

ja que uma parcela dos respondentes nao identifica utilidade no aprendizado.

Assim, de forma sumarizada pode-se afirmar que o modelo de educacéo corporativa
estudado ndo é percebido como eficiente pela maioria dos bancarios, com uma
lacuna entre elaboracdo dos contetdos e aplicacdo pratica. No que se refere ao
nivel de estresse percebido, os indices mais altos apresentaram tendéncia de captar
menos utilidade e qualidade dos treinamentos estando também mais suscetiveis se
sentirem prejudicados por pressoes, interrupcdes e necessidades de conciliagdo dos
estudos com a rotina de trabalho. De maneira semelhante, os maiores niveis de

percepcdo de estresse também apresentaram tendéncia se apresentar maior grau
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de resisténcia a tecnologia. Por fim, constata-se que a mensuragédo de desempenho
meramente pela contagem de quantidade de treinamentos ou horas de estudo é
percebida com um desvirtuamento da finalidade da educacdo corporativa,
principalmente pela existéncia de conteddos de qualidade e de tecnologia para sua

propagacao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A execucdo do presente estudo teve por objetivo investigar as relacdes entre o
estresse percebido pelos bancéarios e os seus comportamentos frente as acdes de
treinamentos da educacéo corporativa, tendo sido identificada uma correlagéao
moderada negativa entre o nivel de estresse percebido e a apreciacdo da qualidade

da educacéo corporativa.

A realizacdo das etapas do trabalho permitiu alcancar os objetivos especificos
delineados inicialmente. E nesse sentido, verificou-se que ha uma baixa adesao
voluntéria aos treinamentos, uma vez que 57,38% dos bancarios que preencheram o
guestionario responderam que sempre ou quase sempre participam dos cursos
apenas por exigéncia da empresa. Foi relatado ainda por 50% dos respondentes,
gue sempre ou quase sempre ha presséo para concluséao rapida dos cursos mesmo

com o comprometimento do aprendizado.

Quanto ao objetivo de identificar a percepcao de qualidade e utilidade dos contetdos
verificou-se que os bancérios consideram que os contetudos sdo ocasionalmente de
alta qualidade e Uteis nas suas rotinas de trabalho. A consecucdo do obijetivo foi

possivel pela apuracdo dos dados presentas nas tabelas 12 e 13.

No que se refere ao objetivo de avaliar a correlacdo entre o nivel de estresse
percebido e a resisténcia a introducdo de inovacdes, constatou-se o0s dois
fenOmenos se correlacionam, ainda que com reduzida forgca. A verificagdo foi
atingida pelo célculo da correlagdo de Pearson entre indice de estresse percebido e

o indicador de resisténcia a inovacao que foi proposto do presente trabalho.

Foi proposto um guia de préticas e orientagbes que é apresentado no Apéndice C,
com o objetivo de contribuir na avaliagdo de necessidades, identificar falhas e
mesmo auxiliar no desenvolvimento de um sistema de educacdo corporativa em

organizagfes que tenham interesse em implanta-la.

A proposicdo de uma escala para a mensuragcao do nivel de rejeicdo a tecnologia

apresentada neste estudo obteve um nivel de consisténcia interna inferior ao
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aceitavel, portanto, para futuros estudos recomenda-se a insercdo de novas
guestdes que busquem captar os fendmenos e comportamentos apontados por
Hirshchheim e Newman (1988). A alteracdo ndo seria conveniente no presente
estudo dado o carater voluntario do preenchimento e a adicdo de novas questbes

tornaria demasiadamente extenso o questionario.

Foi também proposto no presente trabalho um indice para mensuracdo da
percepcdo de qualidade da educacédo corporativa, tendo sido formulada uma
questdo que arguia a quantidade de cursos que o respondente realizou no ultimo
ano, sendo as opg¢des de respostas um numero fixo de cursos. O objetivo foi de
obter o nivel de engajamento na realizacdo de acdes educacionais. Apesar de
relativamente adequada ao cenario dos bancos, a questdo apresentou baixa carga
fatorial, pelo que se recomenda em futuros estudos adequar a quantidade de cursos

a realidade do estudo.

A aplicagcéo da escala de estresse percebido composta de 10 questdes (PSS-10)
apesar de adequada ao proposito do presente estudo, dificultou a realizacdo de
comparacdes com outros estudos realizados, inclusive em outros paises, uma vez
gue mais frequentemente se encontra trabalhos nos quais foi aplicada a escala
composta com 14 perguntas (PSS-14). Assim, a aplicacdo desta ultima versdo do
questionéario oferece maior flexibilidade, pois além de permitir a confrontagdo com

outros estudos, admite a conversao para a versao de 10 perguntas.

Considerando que o nivel de estresse percebido levantado pelo presente trabalho
ndo apresentou diferenciacdo consistente em relacdo as variaveis demogréficas
coletadas, recomenda-se que em futuros estudos sobre o tema, possa ser avaliada a
insercdo ou substituicAo de variaveis na busca de identificar a existéncia de
caracteristicas dos sujeitos que possam estar relacionadas com o seu nivel de

percepc¢ao do estresse.

Nesse sentido, o uso de questdes pertinentes a salude, como pratica de atividades
fisicas, uso de medicamentos e intervencBes médicas como cirurgias poderiam

contribuir para a elucidacdo do fen6meno da apreciacdo do estresse e
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eventualmente fornecer elementos para predicdo de agravamentos de problemas de

saude.

A realizacdo da andlise fatorial exploratéria permitiu identificar uma estrutura fatorial
relacionada a percepc¢do de qualidade da educacdo corporativa, composta por trés
fatores: ambiéncia hostil ao aprendizado, valor, engajamento e estimulo. Dessa
forma, recomenda-se que novas pesquisas possam utilizar tais fatores como
referéncias conceituais para elaboracdo de novas questdes para expansdo do
questionario de forma a identificar a existéncia influéncias nas trés dimensdes

identificadas que ndo tenham sido abordadas pelo presente estudo.

Embora tenha sido identificada uma estrutura multidimensional com o uso da andlise
fatorial exploratoria, recomenda-se que em futuros estudos a técnica seja aplicada
realizando a retencdo de fatores pelo método da analise paralela ou método Hull
(CEULEMANS; KIERS, 2006) sendo atualmente o software Factor (LORENZO-
SEVA; FERRANDO, 2006) aquele que realizada o procedimento de maneira mais
apropriada.
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A. Informacdes Pessoais

2 — ldade: 3- Estado civil:

() Solteiro

1 — Sexo:

() Masculino
() Feminino
() Nao desejo
informar

() Viavo

() Casado/unido estavel
() Separado/ divorciado

4 -Escolaridade:

( ) Fundamental

() Médio

() Superior Incompleto

() Superior Completo

() Pés-graduacéo (especializagéo)
() P6s-graduacéo
(mestrado/doutorado)

B. Informacdes Profissionais

5- Banco:

() Banco do Brasil
() Bradesco

() Caixa Econbmica
() Itad Unibanco
() Santander

() Sicoob

( ) Banestes (
() Banco do Nordeste
() Outro:

) Outros

6 — Local de trabalho:

() Agéncia com atendimento ao publico em geral
() Agéncia exclusiva com atendimento restrito
() Escritério/Superintendéncia (sem atendimento ao publico)
() Area de suporte/assessoramento (juridico, engenharia,
tecnoldgico ou outros)

Informe o ano da sua admissao:

7- Cargo/Funcao que atual:

() Técnico bancario/Escriturario

() caixa

() Assistente/assessor

() Gerente (de carteira/relacionamento ou similar)
() Gerente Geral

() Gerente Regional/Superintendente

() Outros gerentes

() Outros técnicos

Desde gue ano esta neste cargo/funcao?

C. Escala de Estresse

Neste altimo més, com que frequéncia...

Nunca

As
vezes

Quase
Sempre re

Quase
Nunca

1 Vocé tem ficado triste por causa de algo que
aconteceu inesperadamente?

2 Vocé tem se sentido incapaz de controlar as
coisas importantes em sua vida?

3 Vocé tem se sentido nervoso e
“estressado”?

4 Vocé tem se sentido confiante na sua
habilidade de resolver problemas pessoais?

5 Vocé tem sentido que as coisas estao
acontecendo de acordo com a sua vontade?

6 Vocé tem achado que ndo conseguiria lidar
com todas as coisas que vocé tem que
fazer?

7 Vocé tem conseguido controlar as irritacfes
em sua vida?

8 Vocé tem sentido que as coisas estéo sob o
seu controle?

9 Vocé tem ficado irritado porque as coisas

Semp
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gue acontecem estdo fora do seu controle?

10 | Vocé tem sentido que as dificuldades se
acumulam a ponto de vocé acreditar que
nao pode supera-las?

D. Responda as questdes abaixo em relagdo aos cursos e treinamentos oferecidos pelo
seu empregador

1 Nos Ultimos 12 meses de quantos () Nenhum
treinamentos e acdes educacionais

promovidos por sua empresa vocé ()1las
participou? ( )6a10
()1li1a15

() 16 ou mais.

E. Responda as questdes abaixo em Nunca Quase As Quase Sempre
relagdo aos cursos e treinamentos Nunca | vezes Sempre
oferecidos pelo seu empregador

1 O conteldo dos cursos e treinamentos a
gue tenho acesso no meu trabalho séo
de alta qualidade e adequados ao seu
propdsito.

2 Utilizo frequentemente no meu trabalho
0s conhecimentos que adquiri nos
treinamentos oferecidos por minha
empresa.

3 Tenho tempo e meios adequados para
realizar 0os cursos e treinamentos

4 Participo dos cursos apenas para
cumprir as exigéncias da empresa.

5 Eu concluo todos o0s cursos e
treinamentos que inicio na minha
empresa.

6 Sou pressionado a realizar os
treinamentos rapidamente mesmo que
isso comprometa o aprendizado.

7 Ha interrupcdes durante 0s
treinamentos que comprometem o
aprendizado.

8 O meu gestor imediato estimula
amistosamente a  realizagdo de
treinamentos.

F. Responda as questdes abaixo de acordo Discordo Neutro Concordo
com o seu nivel de concordancia totalmente totalmente
1 2 3 4 5

1) Procuro ter conhecimentos sobre tecnologia e
inovacao, pois sdo importantes minha area de
atuacéo.

2) Diversas mudancas tecnoldgicas adotas pela
minha empresa néo tém muita utilidade.

3) Considero que a evolugcdo tecnolégica pode
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reduzir a necessidade do meu cargo ou
provocar mudanca do meu local de trabalho

4)

Acho desconfortavel aprender sobre as novas
tecnologias que minha empresa adota.

5)

Com a evolucao tecnoldgica meu cargo tende a
perder importancia, reduzir o numero de
subordinados ou diminuir minhas atribuigdes.

6)

Consigo apoio quando necessito de ajuda ou
solucdo de problemas tecnolégicos da minha
empresa.

7

Ao utilizar os sistemas na minha empresa, nem
sempre insiro as informagbes exatas e
precisas. Preencho apenas as necessarias
para completar as tarefas rapidamente.

G. Caso deseje, use 0 espago abaixo para fazer comentarios, reclamacgdes ou
sugestbes sobre o modelo de educacgao corporativa da sua empresa
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), de pesquisa intitulada
MENSURACAO DAS RELACOES ENTRE ESTRESSE PERCEBIDO PELOS
BANCARIOS E EDUCACAO CORPORATIVA, conduzida por Silas Valério. Este
estudo tem por objetivo investigar as relagdes entre a percepcao de estresse pelos
bancarios e o seu comportamento frente as acfes de treinamentos proporcionados
pela educacdo corporativa no setor bancario. Sua participacdo nesta pesquisa
consistira em responder o questionario a seguir sobre sua atividade profissional e
hébitos na utilizac@o de cursos e treinamentos no seu ambiente de trabalho. Vocé foi
selecionado por constar em bancos de dados como profissional que atua no
segmento bancério. Sua participacdo ndo € obrigatoria. A qualquer momento, vocé
podera desistir de participar e retirar seu consentimento. Sua recusa, desisténcia ou
retirada de consentimento nao acarretara prejuizo.

O risco da pesquisa € minimo por envolver apenas a resposta ao questionario
online, o qual foi desenvolvido com o intuito de que o tempo gasto para seu
preenchimento seja minimo, em torno de 5 a 10 minutos. As perguntas foram
elaboradas de forma a ndo submeter o respondente a risco ou constrangimento,
porém, caso se sinta desconfortadvel em respondé-las recomenda-se que abandone
0 preenchimento. Para garantir a confidencialidade e a privacidade dos individuos, a
caracterizacdo dos mesmos sera feita por codificacdo de sua identidade. Todos os
dados obtidos na pesquisa serdo utilizados exclusivamente com finalidades
cientificas, sem divulgacdo de dados individuais a terceiros. a ndo submeter o
respondente a risco ou constrangimento, porém caso se sinta desconfortavel em
respondé-las recomenda-se que abandone o preenchimento A sua participacao
contribuird para a melhoria da compreenséo das relacées e condicfes do trabalho
do bancério. Nado ha remuneragéo ou reembolso de despesas para a participacdo na
pesquisa. Suas respostas sao sigilosas e 0 anonimato é garantido.
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APENDICE C - GUIA DE ORIENTACOES E PRATICAS EDUCACAO
CORPORATIVA: ORIGENS E TENDENCIAS

Para suprir o déficit da educacdo formal e a necessidade de conhecimento no
ambiente de trabalho, as empresas reconheceram a necessidade de treinar seus
trabalhadores. As primeiras iniciativas sdo surgiram nos Estados Unidos, onde ja
desde os anos 50 a General Electric ja contava com um programa de treinamentos
para a sua equipe de funcionarios. Nos anos 80 o interesse das empresas por esse
modelo de treinamento cresceu e tornou-se amplamente adotado a partir dos anos

90 com o numero de universidades corporativas chegando a quase 2.000.

O formato da educacéo oferecido pelas escolas convencionais foi em pouco alterado
em varias décadas, e alguns arriscariam a afirmar que em alguns séculos. N&o é
incomum que pessoas cujas idades estdo separadas por varios anos, tenham tido
acesso a conteudo muito similar, embora tenham vivido em contextos historico,
social e tecnologicamente distintos e tendo sido, portanto, demandados por

competéncias e habilidades peculiaridades de acordo com cada época.

A corrida do desenvolvimento tecnoldgico, em grande parte fomentada pela
economia capitalista, contribui para o fenbmeno da perecibilidade do conhecimento.
No cenério norte-americano, a maior parte das receitas das grandes empresas
advém da comercializacdo de produtos que nao existiam ha dois anos, ndo sendo
raro na atualidade que a tecnologia empregada ndo tenha precedentes. Dessa
forma, € necessario que acdes sejam adotadas para manter atualizado o conjunto

de conhecimentos dos trabalhadores, visando a proteger a sua empregabilidade.

Embora a justificativa mais acentuada para atualizacdo do aprendizado possa
derivar a evolugdo tecnoldgica, ndo se trata apenas de acumular conhecimento
técnico relacionado a habilidades de operacdo de sistemas e equipamentos. A
introducdo de novas tecnologias, juntamente com a mudanca dos modelos de
trabalho levaram a novos requerimentos quanto ao perfil da mao-de-obra sendo
necessarios o pensamento légico, desenvolvimento de comunicacdo eficaz e

raciocinio criativo.
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Tais caracteristicas tendem a exigir uma abordagem mais sutil que aquela utilizada
em treinamentos voltados ao desenvolvimento de habilidades puramente técnicas,
podendo levar ao trabalhador a ter dificuldade de identificar a aplicabilidade imediata

dos conhecimentos transmitidos.

A atuacao ideal do sistema de educacao corporativa deve propiciar a antevisdo das
tendéncias tecnolégicas e mercadoldgicas, permitindo que o corpo funcional possa
assimilar previamente as mudancas, reduzindo os niveis de rejeicao a introducéo de
inovacoes, fendmeno que pode ser acentuado diante do desconhecimento e da
perspectiva de repercussao desfavoravel da implantacdo de inovacgdes.

Na atualidade o formato que tem sido escolhido preferencialmente para transmissao
de contetdo aos trabalhadores é o modelo a distancia, utilizando-se um canal via
web (internet ou intranet) com textos, video aulas ou mesmo o uso de aplicativos
gue se assemelham a jogos (gamificacdo) para tornar a experiéncia mais dindmica e

atrativa.

Os pontos favoraveis dessa forma de atuacdo sdo a facilidade de acesso,
flexibilidade quanto ao periodo de utilizacdo e baixo custo se comparado ao formato
de treinamentos presenciais. Embora claramente conveniente, o modelo a distancia
pode ser encarado por alguns funcionarios como desinteressante, por considerarem
gue ao menos algum tipo de treinamento presencial deve ser intercalado, sendo
utilizada como justificativa a alegacédo da possibilidade de troca de experiéncias, o

que somente seria possivel com o contato direto entre os participantes.

Dessa forma, cada empresa deve avaliar as opc¢cOes para reduzir 0S possiveis
descontentamentos com os treinamentos a distancia. Caso seja viavel técnica e
economicamente, a realizacdo de alguma etapa de treinamento presencial pode
trazer beneficios se efetivamente for aproveitada para estreitar o contato entre
agueles participantes que possuem as melhores performances na execucéo de suas
atividades. Considerando essa atuacdo, deve-se considerar coletar e difundir as

melhores praticas e comportamentos.
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Considerando que nao seja viavel a execucdo de treinamentos presenciais, por
inconvenientes diversos, ainda assim € possivel promover a troca de experiéncias e
vivéncias com o uso de ferramentas tecnoldgicas. Aqui € util a utilizacdo de foruns
com ou sem mediacdo a depender do perfil dos funcionarios. Podendo-se ainda,
estimular os funciondrios com melhor desempenho ou conhecimento a
compartilhares suas histoérias mediante a gravacao de videos curtos, 0 que servira
como estratégia de reconhecimento do mérito e estimulo para os demais

participantes.

OBJETIVOS PARA A EDUCACAO CORPORATIVA

Adotar um sistema de capacitacao de trabalhadores demanda pelo estabelecimento
de objetivos nos seguintes aspectos:

1. Resultados esperados: a organizacdo ira definir quais sdo os resultados
esperados e quais areas serdo afetadas, como por exemplo producéo,
vendas, reducdo da rotatividade, reducdo do desperdicio ou questbes como
absenteismo e qualidade de vida.

2. Conhecimentos e habilidades: em algumas situacdes, espera-se que O0S
participantes dos treinamentos adquiram capacidades e habilidades técnicas

especificas, enquanto outros irdo focar a mudanca de atitudes.

De forma simplificada, a educacdo corporativa deve buscar atingir trés objetivos
essenciais:

e Desenvolver a cidadania corporativa: as organizacdes escolhem e cultivam
valores e crencas, buscando compartilhd-los com todos os participantes.
Assim, é necessario desenvolver programar que transmitam aos funcionarios
os valores que diferenciam a organizacdo dos demais participantes do
mercado. Deve-se demonstrar 0os comportamentos esperados ligados a
cultura organizacional.

e Proporcionar uma estrutura contextual: ndo é raro encontrar empregados que
ndo compreendem a estrutura de funcdes e a forma de trabalho das diversas
areas ou departamentos de sua prépria organizacao. Dessa forma, o papel da
educacdo corporativa é o de explicitar como a organizagéo atua, sua forma de

obtencado de receitas e lucros, a importancia de cada area e o papel de cada
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funcionéario. Além de fornecer elementos para que cada colaborador possa
atuar em consonancia com os interesses da administracdo, a acao possibilita
a sensacao de valorizacdo do trabalho individual pelo conhecimento de sua
relevancia para o resultado.

e Criar competéncias basicas: o curriculo permite aos empregados adquirir
competéncias que irdo sustentar o diferencial competitivo da organizacédo no
mercado. Assim, técnicas de como aprender, comunicar, resolver problemas
complexos, uso da tecnologia e frequentemente a combinacdo de varias
tematicas ira propiciar capacitacbes para responder a demandas internas e

externas.

DEFINICAO DE CONTEUDOS

Se inexistem duavidas quanto a necessidade de se promover o0 continuo
desenvolvimento dos funcionérios, estabelecer o conteldo dos treinamentos e
cursos representa uma etapa de grandes desafios. O conjunto de conhecimentos
adquiridos ndo € uniforme entre os empregados de uma empresa, assim,
informacBes novas e interessante para um grupo, podem ser entediantes para
outros.

Os novos ambientes de negdécios passaram a requerer novas competéncias dos
funcionéarios, entendendo-se competéncia como o conjunto de qualificacbes e
conhecimentos formais ou implicitos e que sdo em esséncia determinantes da

empregabilidade. Assim, a nova dindmica do cenario empresarial requer:

1. Comunicacéo colaborativa: a detencdo de conhecimento técnico para tarefas
repetitivas foi por bastante tempo uma qualidade essencial dos trabalhadores.
A interdependéncia e interconexdo das atividades passou a exigir a existéncia
de habilidades interpessoais que permitam ouvir e transmitir conhecimentos,
viabilizando o compartilhamento de melhores praticas por toda a organizacao.
2. Pensamento criativo: havia uma clara divisdo de responsabilidades e papéis
no passado. Os responsaveis pela gestdo realizavam o planejamento,
acompanhamento e correcdo de problemas e os funcionarios técnicos
executavam as rotinas programadas. No paradigma atual, espera-se que

todos contribuam para a solucdo de problemas, realizando questionamentos e
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proposicdo de  solugbes, conferindo agilidade a organizacao
independentemente de uma orientagdo centralizada.

3. Assimilacdo tecnoldgica: a rapida introducdo de inovacdes tecnoldgicas
requer ndo apenas 0 conhecimento necessario para operar equipamentos,
mas também o seu uso para busca e processamento de informacgdes, além da
geracédo de rede de contatos com colaboradores, clientes e fornecedores com
0 objetivo de compartilhar rapidamente a solucdo de problemas comuns.

4. Consciéncia global: é necessario o entendimento que a organizagao esta
inserida primeiramente num contexto regional e recebe a influéncia de
tendéncias globais. Assim, é requerido que o0s colaboradores estejam
atualizados das implicacdes sociais e econdmicas para melhor exercer os
seus papéis.

5. Desenvolvimento da lideranca: a complexidade das interacdes e necessidade
de celeridade nas decisfes requisita que os membros das organizacdes
sejam ativos e voltados para mudancas. A visdo é antagdnica ao modelo do
passado em que as instrugcdes fluiam em dire¢do Unica a partir do topo da
hierarquia e os demais funcionarios apenas executavam as atribuicdes.

6. Autogerenciamento de carreira: adotar uma postura passiva em relacdo ao
desenvolvimento néo faz parte do atual cenario de negécios. O ambiente das
organizagbes demanda por autodesenvolvimento e autogerenciamento com
funcionarios assumindo o controle do processo de progressdo de suas

qualificacbes, aproveitando as facilidades de acesso criadas pela tecnologia.

A partir do conjunto de conhecimentos necessarios, pode-se avaliar o grau de
prioridade para cada treinamento realizando levantamentos que indicardo quais sao
as deficiéncias do corpo funcional. Véarias abordagens sdo Uteis para obtencédo da
informacédo, desde sondagens e entrevistas com os funcionarios, gestores ou

mesmo realizacdo de testes de conhecimento.

Avaliar apenas o momento atual ira prover um diagnostico incompleto para o sistema
de educacgdo corporativa. E fundamental analisar as tendéncias de evolucdo de
negécios, comportamentos da sociedade e as mudancas nas legislagdes. Examinar
0s casos de sucesso de organizagcdes nacionais ou de outros paises fornece

subsidios relevantes sobre como tende a ser o futuro.
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O quadro 3 ilustra uma das formas de se definir as prioridades de treinamento,
podendo ser convertido em formuléario eletrénico e distribuido entre os funcionérios,

gestores ou especialistas e consultores sobre o assunto:

Quadro 3 - Mapeamento de necessidades de qualificacdo e treinamentos

Assunto: Prioridade
Alta Média | Baixa

Diversidade na equipe — Entendendo os empregados

Comunicacao interpessoal

Tomada de decisdo e empoderamento

Aprendizado de Maquina (Machine Learning)

Ciéncia de dados

Métodos ageis

Design thinking

Lei Geral de Protecdo de dados

Seguranca no trabalho

Outros assuntos necessarios:
1.
2.
3

Fonte: Adaptado de KIRKPATRICK, Donald L. Evaluating training programs: the four levels. 2 ed. Séo
Francisco: Berrett-Koehler Publishers Inc, 1998.

A referéncia essencial para se determinar programacdo dos treinamentos é o
alinhamento com os objetivos estratégicos da organizagdo. E necessario avaliar
guais sdo as competéncias e conhecimentos necessarios aos funcionarios para que
a execucdo da estratégia empresarial seja possivel. A conclusdo dessa etapa
determinara o conjunto de conhecimentos que sera a razao de existir do sistema de

educacéo corporativa.
ERRANDO O CAMINHO

A nobre finalidade da educacao corporativa ndo garante que todas as iniciativas que
carreguem este nome efetivamente tragam beneficios para organizacdo e
empregados. H& erros e confusBes durante o processo e implantacdo e conducao
que acabam por desvirtuar o proposito e transforma-la numa produtora de

estatisticas sem sentido.

A mensuracdo do conhecimento humano é de dificil execucdo e longe de encontrar

a unanimidade quanto aos métodos. Assim, é frequente que o sucesso de um
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programa de educacdo corporativa tenha o seu éxito medido em numero de horas
de estudo, numero de cursos ministrados ou numero de trabalhadores que

concluiram algum tipo de treinamento.

Um dos problemas da abordagem utilizada esta na avidez com a qual os gestores
das empresas buscam se destacar para se manterem nas suas fungcdes. Assim,
diante da subjetividade relacionada a melhoria do conhecimento, opta-se pelo
aumento dos fatores de facil mensuracéo, ainda que o objetivo legitimo possa ser

comprometido.

Ha ainda a adocdo de uma postura no tratamento da educacéo corporativa como um
produto que pode ser fabricado mecanicamente, submetido a cronometragem,
podendo ter aumento no volume produzido apenas instigando os empregados a
acelerarem e intensificaram o ritmo, ignorando os prejuizos para o aprendizado e a

suscetibilidade dos empregados.

Diversas empresas adotam como modelo de gestéo, o balanced scored card (BSC),
pelo qual se busca balancear os objetivos e nao visar apenas lucro, mas também ter
a visdo dos processos internos, satisfacdo dos clientes e aprendizado
organizacional, o que ira permitir a perenidade da empresa pela manutencdo da
capacidade de assimilar as mudancas, principalmente as tecnologicas. Novamente
depara-se com as questbes relativas a mensuracdo. Mesmo aspectos como 0
desempenho econémico-financeiro, nimero de clientes satisfeitos e percentual de
processos que foram executados em conformidade com as regras que possuem
relativa objetividade para medi¢cdo possuem casos de falseamento dos registros. Em
relacdo ao aprendizado, as preocupacdes sdo ainda maiores, uma vez que se busca
mensurar uma dimensdo intangivel recorrendo-se a parametros que apenas

indiretamente evidenciariam a apreensao de conhecimento.
PRINCIPAIS ERROS
Habilidades técnicas versus autoajuda

A educacao formal obtida pelos trabalhadores € normalmente deficitaria no que se

refere a preparacéo para a atividade profissional. Quando se analisa sob o contexto
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da evolucao tecnoldgica, nota-se que ainda um maior descompasso. Dessa forma,
diversas organizacbes contam com funciondrios que possuem caréncia de
conhecimentos técnicos que somente seriam supridos com conteudo elaborado com

essa finalidade.

Entretanto, o que se verifica com frequéncia é que ha uma grande abundéancia de
cursos e treinamentos voltados para habilidades mais sutis como por exemplo
lideranca, motivacao e trabalho em equipe, que apesar de serem necessarias nao
suprem a deficiéncia de conhecimentos em analise financeira, logistica, marketing e

tecnologia.

A proliferacéo de cursos com roupagem de autoajuda ocorreu por oferecer uma via
de facil acesso. Era menos trabalhoso para a area da organizagédo responsavel pelo
desenvolvimento do programa de educacdo corporativa adquirir esse tipo de
conteado normalmente divulgado por personalidades que portavam como gurus

prontos a solucionar todos os problemas de desempenho.

Do ponto de vista dos empregados, esse tipo de treinamento é normalmente
aprazivel, voltado mais para o entretenimento e com a promessa de que todos,
contando apenas com suas vontades, podem melhorar suas performances e obter

altos rendimentos financeiros.

Se por um lado os treinamentos voltados para motivagcdo possuem resultado de
dificil mensuracdo e sao faceis de implementar, os cursos que promovem
habilidades técnicas sdo mais raros e relativamente simples avaliar se o participante
absorveu os conhecimentos, o que pode ser feito mediante aplicacdo de teste de
aprendizagem. Além disso, nem sempre as empresas possuem em seus quadros
profissionais com capacitacdo suficiente para avaliar se os conteudos oferecidos
para treinamento técnico sao adequadamente qualificados.

Falta de integracdo e adaptacao
Em organizacdes que contam com diversas areas, surge o problema da integracéo e
comunicacdo. Cada departamento ou unidade desenvolve métodos préprios de

interpretar a burocracia resultando que ha um funcionamento geral, porém,
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mudancas podem representar uma etapa de dificil implementacdo. Assim, algumas
acOes educacionais podem preparar os funcionarios para um modelo que ainda nao
foi implantado ou na pratica ninguém o adota. Um exemplo dessa atuacdo sdo as
iniciativas educacionais que preconizam o empoderamento e o compartilhamento de
decisdes, porém, as regras vigentes nao preveem que funcionarios que nao
detenham funcdo de comando possam opinar sobre decisdes importantes, ou ainda

ndo ha um mecanismo sério para coleta e selecédo de sugestdes.

Pacotes prontos

A elaboracdo de um programa de educacgao corporativa exige especializacdo que
muitas vezes ndo é encontrada nos quadros da organizacdo, pelo que se recorre
frequentemente a consultorias, provedores de contelddo e pacotes pré-formatados.
N&o haveria problemas na utilizacdo desse tipo de expediente caso ndo fosse a
lacuna entre o que transmite nas acdes educacionais e o ambiente de trabalho.

Essa disparidade acaba por desperdicar recursos financeiros da organizacédo e
tempo dos empregados, uma vez que de volta a rotina de trabalho ndo ha como
aplicar o que foi aprendido. Frequentemente haverd frustagcdo dos participantes,
colocando em descrédito os futuros treinamentos, mesmo que possam ser

eficazmente elaborados.

Forma e método incompativeis

Seduzidos pela busca de novidades e ineditismo, muitas iniciativas de educacéao
corporativa criam maneiras diferentes para transmitir o contetdo dos treinamentos.
Dessa forma, aulas que se parecam com aquelas ministradas em escolas
convencionais num formato expositivo conduzido por instrutor com dominio do
assunto podem parecer antiquadas na analise de algumas empresas.

Recorre-se assim ao uso de estudos de casos, dinamicas, jogos eletrdnicos, rodas
de discussdo entre outros. Porém, dependendo do conteddo e do perfil dos

participantes, aulas no formato tradicional podem ter maior aproveitamento.

VISAO DOS APRENDIZES

Por mais que seja frequente a coleta da opinido dos funcionarios sobre sua reagao

aos treinamentos, a recorréncia das manifestacdes de insatisfacdo sugere que é
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ainda preciso facilitar o canal de comunicagédo entre empresa e trabalhadores para

gue se possa aperfeicoar os sistemas de educacéo corporativa.

Os equivocos ocorridos na implantacdo e conducdo dos modelos de educacéo
corporativa tem levado a uma reduzida adesdo voluntaria aos programas pelos
empregados. A maioria dos deles apenas realiza acdes de treinamento sob
demanda do empregador, mesmo que haja disponibilidade dos conteudos a
gualgquer momento. De forma geral os empregados realizam menos de uma agao
educacional a cada més, e se considerarmos a cadéncia da evolucdo tecnoldgica,

facilmente se constata que ndo é o melhor diagnéstico.

A correcdo de rota, por motivos Obvios, ndo sera obtida pela utilizagdo de formas
mais severas de exigir maior participacdo dos empregados, principalmente pelo fato
de a maioria dos empregados nao avalia que o0s conteudos dos cursos e

treinamentos tem apresentado consistentemente qualidade e adequacéo.

Ainda na avaliacdo da maioria dos empregados, os treinamentos oferecidos nao
fornecem conhecimentos que possam ser aplicados em suas rotinas de trabalho.
Nesse sentido, a existéncia do sistema de educacdo corporativa se justificaria,
servindo apenas para produzir estatisticas infrutiferas, causando a perda de

interesse dos empregados.

E senso comum que o aprendizado requer condicdes de minimas de comodidade
fisicas e psicoldgicas. Porém, na visao dos empregados que utilizam o sistema de
educacdo corporativa esse requisito basico raramente é encontrado. Frequentes
interrupcdes oriundas da rotina de trabalho concorrem com o tempo que seria
destinado a aquisicdo de conhecimento, demonstrando que as obrigacdes laborais

séo efetivamente a prioridade em qualquer momento.

As dificuldades apontadas ndo causam um maior esvaziamento dos treinamentos
devido & imposicdo de realizacdo dos cursos existentes e ainda pela rapida
conclusdo de forma que se atinja 0 objetivo que a empresa projetou para 0O
percentual de qualificacdo dos empregados.
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A rotina de trabalho e as particularidades da vida pessoal afetam os empregados o
que resulta na percepcdo de algum nivel de estresse, que varia de acordo com as
suas caracteristicas individuais e capacidade de enfrentamento. A existéncia de
disturbios na conducdo da educacdo corporativa tende a afetar de maneira mais

intensa aqueles empregados com maior nivel de estresse percebido.

O que se verifica na pratica € que ha uma propensdo de que empregados com
maiores niveis de estresse percebido também identifiguem um menor grau de
qualidade na educagdo corporativa. A experiéncia de aprendizado sugere
aproveitamento reduzido diante da presenca de pressdo para realizacdo de
treinamentos, interrupcoes, indefinicdo de prioridades e inexisténcia de condicdes

adequadas para realizacéo dos cursos.

Certamente o0 sistema de educacdo corporativa seria capaz de trazer mais
beneficios para empresa e empregados se houvesse maior precaucdo aos
dificultadores expostos, notadamente pelo fato de haver reconhecimento que ha
treinamentos com conteldos proveitosos que acabam desacreditados pelas

condi¢bes inadequadas.

MEDIDAS DE CORRECAO

Para néo se perder de vista os beneficios incontestaveis da educacdo corporativa é
fundamental adotar acBes para recompor as condi¢cdes necessarias ao aprendizado.
Quase sempre, as medidas ocorrerdo pela remog¢édo ou diminuicdo dos elementos
gue representam inconveniéncias na percepcdo dos empregados aprendizes. E
ainda, rever os objetivos e caracteristicas essenciais da educacdo corporativa

buscando reforca-los.

Como providéncia inicial é recomendado que se examine 0 conjunto de
competéncias requeridas pela estratégia empresarial e avaliar em que estagio o
corpo funcional se encontra, procurando qualifica-los a partir desse ponto. Sera dificil
motivar alguém a suportar longas horas de estudo e treinamento numa temética que

o aprendiz ja tem dominio.
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Se manter na vanguarda das inovacdes, ndo somente tecnologicas, mas também
mercadoldgicas e de modelos de trabalho € um alvo importante, pois além de
desenvolver melhor condicGes para a perenidade da empresa, € mais provavel de
atrair o interesse dos funcionarios com informacfes que sejam Uuteis com a
passagem do tempo. Considerando que a falta de utilidade para a rotina de trabalho
€ uma queixa frequente dos empregados em relacdo aos treinamentos, a medida
gue os conhecimentos adquiridos sejam relevantes ndo somente no presente, mas
também contribuam para a manutencdo da empregabilidade no futuro, a educacao

corporativa tera reafirmado o seu papel primordial.

E compreensivel que toda organizacéo faca uso de mensuracées para averiguar a
eficiéncia de todas as suas areas. Esses indicadores sao utilizados para definir
correcbes de rumo e inclusive a permanéncia dos gestores nas suas posicoes.
Sendo essa a origem de uma série de controvérsias quando se trata da educacéo
corporativa. Assim, deve-se definir métricas que possam ir além das tradicionais
hora-aulas ou percentual de empregados com treinamento concluido, pois

certamente sdo medidas passivel de serem corrompidas.

Seria conveniente adicionar uma medida de satisfacdo quanto ao conteudo, como as
tradicionais avaliagcdes de reacdo, porém que fossem consideradas ndo apenas para
correcdes futuras do conteddo, mas para propria mensuracdo de eficiéncia da
educacéo corporativa. Dessa forma, haveria a oportunidade de medir ndo apenas o
namero de aulas, mas também a quantidade de horas compartimentadas de acordo

com o nivel de reacéo e satisfacdo do aprendiz.

Como medida de avaliacdo periddica que tenha por alvo ndo apenas uma iniciativa
educacional especifica, mas todo o sistema de educacéo corporativa, a organizacao
pode utilizar o levantamento do indice de qualidade da educacéo corporativa (Figura
5). Para o seu célculo séo utilizadas 9 perguntas, sendo uma para informacédo da
guantidade de cursos e treinamentos realizados no ultimo ano e 8 questdes para
levantamento da percepcdo quanto ao conteudo e condi¢cdes de participacdo nas
acOes educacionais. As questdes sao elaboradas no modelo da escala Likert, com
respostas que recebem pontuacdo de 0 a 4, sendo que para as questbes 5, 7 e 8
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sera atribuida pontuacao invertida, uma vez que representam aspectos que reduzem

a percepcao de qualidade dos treinamentos.

Figura 5 - Calculo do indice de percepc¢édo de qualidade da educacédo corporativa

e Responda as questdes abaixo em relagdo aos cursos e treinamentos
" | oferecidos pelo seu empregador Nenhum 1a5 6al10 11a 15 16 ou mais

1 Nos ultimos 12 meses de quantos treinamentos e agdes educacionais 0 1 5 3 4
promovidos por sua empresa vocé participou?
Responda as questdes abaixo em relagdo aos cursos e treinamentos
oferecidos pelo seu empregador Nunca Quase nhunca |as vezes |Quase sempre |Sempre
O conteudo dos cursos e treinamentos a que tenho acesso no meu

2 . . . 0 1 2 3 4
trabalho séo de alta qualidade e adequados ao seu propdsito

3 Utihzo frequentemente no meu trabalho os conhecimentos que adquir nos 0 1 P 3 4
treinamentos oferecidos por minha empresa

4 |Tenho tempo e meios adequados para realizar os cursos e freinamentos 0 1 2 3 4

5 |Participo dos cursos apenas para cumprir as exigéncias da empresa. 4 3 2 1 0

6 |Eu concluo todos os cursos e freinamentos que inicio na minha empresa. 0 1 2 3 4

7 Sou pressionado a realizar os treinamentos rapidamente mesmo que isso 4 3 P 1 0
comprometa o aprendizado.
Ha interrupgdes durante os freinamentos que comprometem o

8 . 4 3 2 1 0
aprendizado.
O meu gestor imediato estimula amistosamente a realizagdo de

9 ! 0 1 2 3 4
treinamentos.

Fonte: Elaborado pelo autor

Dessa forma € obtido um indice que varia de 0 a 36, onde os maiores valores
indicam que os funcionérios avaliam de forma mais positiva 0 sistema de educacao
corporativa. Com a utilizacdo do indice sera possivel realizar comparacdes entre as
diferentes areas da organizacdo ou diferentes periodos fornecendo um parametro
sobre a melhoria ou deterioracdo da apreciacdo dos empregados em relacdo as

iniciativas educacionais.

De forma ideal, o teste deve ser aplicado anonimamente para permitir a expressao
da percepcao dos empregados de forma genuina, reduzindo a possibilidade de que
venham a ser constrangidos a falsear a sua avaliagéo elevando de forma artificial o

indice.

APRENDIZADO E CLIMA ORGANIZACIONAL

Condi¢cbes do ambientais favoraveis e bem-estar psicologico dos empregados séo
requisitos fundamentais para que ocorra a apreensédo de conhecimento, portanto os
responsaveis pela conducéo do sistema de educacéo corporativa devem possuir a
atribuicdo de avaliar constantemente essas variaveis e atuar para aprimorar o clima

organizacional.



115

Para propiciar uma experiéncia adequada de aprendizado, a atencdo deve ser

direcionada a trés eixos de verificagdo na busca de identificar dificultadores e

elementos desfavoraveis que devem ser removidos ou atenuados (Figura 6).

Figura 6 - Esquema de checagem da educacao corporativa

Eixos de verificacao para a educacao corporativa

Ambiéncia hostil ao Valor Estimulo e

aprendizado engajamento

Fonte: Elaborado pelo autor

O objetivo da checagem utilizando-se 0 esquema proposto é facilitar a constatacao

de obstaculos que mais frequentemente influenciam a percepc¢édo dos empregados e

comprometem a experiéncia de aprendizado:

Ambiéncia hostil ao aprendizado: Neste eixo de verificacdo busca-se
identificar a existéncia de condicbes ambientais desfavoraveis, desde
ergondmicas, tecnoldgicas ou coacgdo para realizagédo de treinamentos. Deve-
se cuidar que os momentos dedicados ao aprendizado sejam livres de
interrupcdes desnecessarias e a infraestrutura necessaria aos treinamentos
esteja disponivel e em perfeito funcionamento. Os gestores devem ser
orientados e monitorados para ndo utilizar métodos de imposi¢cdo ou
cerceamento.

Valor: O portfélio de cursos disponiveis deve ser periodicamente analisado na
busca atualiza-lo evitando que informacfes obsoletas sejam repassadas ao
corpo funcional. Deve ser verificada a adequacédo dos métodos de trabalho ao
conteudo das acdes educacionais. Nao € raro identificar instrucdes
repassadas em treinamentos que ndo apresentam concordancia com o0s
modelos de trabalho adotados pela organizagdo. Um exemplo disso sao
organizacdes cujos treinamentos que estimulam o intraempreendedorismo,

porém possuem regulamentos rigidos incompativeis com a inovacao rapida.



116

e Estimulo e engajamento: Todos os niveis da administracdo da organizacao
devem compreender e encorajar a realizacdo de acdes educacionais. O
interesse dos empregados deve ser obtido mediante um processo de
assimilacdo da importancia da educacdo corporativa, pelo seu papel de
manutencdo da competitividade da organizacdo e da empregabilidade do

funcionario.

A sustentacdo de condi¢des equilibradas poderia ser refor¢cada pela inclusdo de um
sistema de ouvidoria e sugestdes, conduzido por equipe independente e dentre
outra atribuicbes se encarregaria de avaliar desvios de postura. Essa instancia ainda
teria a funcdo e de formar uma equipe mista e tempordria, composta por
empregados e representantes da organizagdo, onde seriam demonstradas com
antecedéncia as acdes educacionais previstas para o proximo periodo, permitindo a
participacdo dos empregados como forma a aumentar o sentimento de

compartilhamento de decisdes.



