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1 INTRODUCAO

Atua mente 0 mundo passa por um processo de transi¢ao radical no qual o enorme avanco tecnol égico
oferece opgoes de vida, até entéo, ndo imaginadas na historia da humanidade. A tecnologiaveio reforcar as
habilidades técnicas e amelhoria da qualidade no mundo do trabalho enquanto que ainformatizag&o contribuiu
paraa agilizacdo do processo decisorio nas organizagdes. No intuito de acompanhar as grandes mudancas
dos tempos atuais, as pessoas precisam ser treinadas e educadas, para estarem aptas a acompanharem e
contribuirem para a evolugao crescente das organizagoes.

Nesse sentido, 0 potencial do treinamento e desenvolvimento das capacidades humanas surge no
intuito de contribuir para melhorar os nivels de Qualidade de Vida dos individuos, sobretudo em relacdo ao
contexto de trabalho, com consequiéncia positiva nos nivels de produtividade das organizagdes. Contudo
néo se deve desconsiderar o caréater negativo do treinamento sobre aintegridade psiquica dos individuos,
que pode resultar em nivels elevados de estresse.

Assim, faz-se relevante uma maior compreensdo das implicagdes da varidvel Treinamento sobre a
Qualidade de Vida e Estresse no Trabal ho, principalmente ao considerar que as abordagensde QVT —
Qualidadede Vidano Traba ho— apresentamimportantes a ternativas em rel agdo a satisfacdo no ambiente
de trabalho, ao contribuirem com propostas de reestruturagao direcionadas ao enriquecimento do contelido,
humanizacdo e maior adequacdo as caracteristicas individuals, bem como ao contexto em que sdo executadas.

2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Para Machadoet al. (1987), o treinamento, de umaforma geral, pode ser entendido como 0 processo
que visa gjudar os empregados a adquirirem eficiéncia no seu trabalho presente ou futuro, através de
apropriados habitos de pensamento e acéo, habilidades, conhecimentos e atitudes.

L Artigo extraido da pesquisa“Implicactes do Treinamento na Qualidade de Vida e Estresse no Trabalho”, realizada por
MORAES et al. (2000) e financiada pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico - CNPg.
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O treinamento pode ser estudado através de um prismamais critico, que permite umavisao mais
ideol 6gica do processo, identificando algumas influéncias que compdem e direcionam os resultados propostos,
como por exemplo: o treinamento como resultante ou reflexo da estruturade poder vigente na organizago;
0 condicionamento pela cultura organizacional e a presenca do carater ideol 6gico no processo.

Para Dantas (1979), o treinamento é fortemente influenciado pela estrutura de poder das organizacoes,
principalmente no Brasil, onde as tendéncias centralizadoras e autoritérias caracterizam grande parte das
empresas, embora o discurso seja democrético. Esta tendéncia ao autoritarismo, aliada por um lado as
pressdes externas por parte do governo, fornecedores, concorrentes e clientes e por outro lado as pressdes
internas por parte dos empregados em busca de melhores salarios e beneficios, tem contribuido para direcionar
asdecisdesde T & D - Treinamento e Desenvolvimento - nas empresas, além de aliviar algumas dessas
pressoes.

Dejours (1997), ao andisar o objetivo principal do treinamento sob a 6tica do comportamento do
empregado no trabalho e com vistas ao exercicio eficaz do cargo ou fungéo - nivel desempenho -, afirma
gue os comportamentos humanos ndo podem ser corretamente interpretados a partir do universo fisico e
mental individual. Segundo ele, toda atividade de trabalho esta submetida a uma regulacéo pelainteracéo
entre as pessoas, 0 que leva a submeter a critica os pressupostos subjetivistas e culturalistas na abordagem
do fator humano.

2.1 Treinamento gerencial

O Treinamento Gerencial pode ser entendido como um treinamento de potencializacéo do gerente,
considerado como de longa duracéo, diferenciando-se do treinamento de curta duracéo utilizado normalmente
pelas diversas organizacdes em outros tipos de treinamento. Assume um carater mais abrangente e
preponderante, onde sdo focadas necessidades amplas, relacionadas as demandas gerenciais. Objetiva,
entre outros aspectos, contribuir para o desenvolvimento das caracteristicas pessoais, possuindo um impacto
maior quando comparado aos treinamentos tradicionais, ndo somente pela questéo temporal, mas também
no ambito pessoal e profissional, a medida em que pode afetar os niveis de qualidade de vida e estresse
ocupacional.

Nesse sentido, esse tipo de treinamento procura desenvolver 0s gerentes, para que possam atuar de
formaflexivel, afim de promover as mudangas necessarias nos diversos contextos organizacionals.

De acordo com Fontes (1977), afuncdo de gerente é guiar recursos humanos e fisicos em unidades
organizacionais dinamicas, que atingem seus objetivos de proporcionar satisfacéo aos que dela se servem,
compensacao normal para os que a criaram e um elevado grau de moral e consciéncia de realizago por
parte dos que prestam servico.

Segundo Carvalho (1988), a geréncia constitui-se numa atividade que esta relacionada a maximizacdo
dos recursos materiais e financeiros disponiveis, trabalho esse realizado atraves de equipes motivadas e
comprometidas, tendo em vista a consecucéo de metas predeterminadas.

O treinamento, especialmente o gerencial, objetiva permitir ao individuo o desenvolvimento de
habilidades variadas dentro da organizag&o, servindo o gerente como intermediador entre as necessidades
que guiardo o treinamento e a transmissao de seus resultados aos demais membros da organi zagéo.

3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vidano Trabalho (QVT) € um tema facilmente percebido nos estudos do binbmio
individuo-organizacdo e possui suaimportancia bastante reconhecida, 0 que contribuiu para a existéncia de
varias abordagens envolvendo esse contexto, sempre com o objetivo de melhorar o bem-estar do trabal hador
e 0 desempenho organizacional.

Pode-se dizer que fatores como conscientizaggo de trabal hadores, crescimento do movimento sindical
e aumento da responsabilidade socia das empresas impulsionaram os movimentosde QVT a partir da
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década de 60. Porém, é na década de 70 que alguns autores situam o avanco dos estudos daQVT, com o
foco voltado para salide, seguranca e satisfacdo dos trabal hadores, através da organizagdo do trabalho com
andlise e reestruturacdo da tarefa. Justificado pelas crises no setor energético e pelo aumento dainflacéo,
surge, em meados da década de 70, um certo declinio nos estudos e pesquisas nesta érea. E a partir do
ultimo ano dessa década que se verifica, alavancada pelas técnicas administrativas japonesas, uma reagdo
ocidental de investimento em desenvolvimento de estudos de QVT.

Uma consideravel diversidade foi causada nos estudos e enfoques arespeito de QVT influenciados
por variacdes culturais, de contextos socio-politicos de época e de idiossincrasias de cada autor. Essas
diferencas, no entanto, longe de se conflitarem, complementam-se, permitindo uma visdo bastante ampla
e integrada do conceito.

Alguns model os se apresentam mai s abrangentes como os de Walton (1973), Lippitt (1978), Westley
(1979), ou com enfoques mais especificos, como cargo (Huse; Cummings 1985; Nadler e Lawler, 1983;
Davis e Werther 1983), remuneracdo (Thériault 1980), ambiente fisico de trabalho (Denis 1980) e asdimensdes
bésicas da tarefa(Turner, Lawrence, 1973; Hackman: Lawler, 1971); Hackman e Oldham, (1975).

3.1 Modelo das dimensdes basicas da tarefa

O estudo aqui apresentado, no que serefereaQVT, usou como base tedrica o modelo de Hackman
e Oldham (1975), que considera as caracteristicas da tarefa do individuo como viabilizadoras de satisfacéo
através da criacdo de estados psicol 6gicos criticos. Relevancia percebida é o primeiro desses estados
psicol 6gicos e diz respeito ao grau em que o individuo percebe o seu trabalho como importante e significativo.
O segundo estado € a responsabilidade percebida pel o trabalhador em relacéo ao seu trabalho, ou sgja, 0
grau em que se sente responsavel pelos resultados do trabalho que executa. Em terceiro esta o estado que
se refere ao conhecimento dos resultados do trabalho pelo trabal hador, isto é, ao grau com que o individuo
conhece e entende seu desempenho efetivo natarefa. A presenca desses estados é um indicador de motivacao.

Segundo os autores, as dimensdes da tarefa capazes de criar 0s estados psicol 6gicos criticos acima
citados sdo: Variedade de Habilidades e Talentos exigidos na realizacdo da atividade; |dentidade da Tarefa,
ou sgja, 0 hivel em que € possivel, naredizacdo datarefa, identificar o desenvolvimento de um trabalho
completo; Significado da Tarefa, isto é, 0 grau em que atarefaimpacta avidaou o trabalho de outras
pessoas, Autonomia, liberdade do individuo de plangjar a forma de realizacéo do trabalho; Feedback
Extrinseco decorrente da avaliagdo do desempenho realizada por terceiros, Feedback Intrinseco, verificado
quando aprépria atividade fornece ao individuo possibilidade de avaliar seu desempenho e Contato com
Pessoas - colegas, clientes, etc. - narealizacdo das atividades inerentes ao cargo.

Esse modelo traz ainda a varidvel Resultados Pessoais e de Trabalho que se refere a sentimentos
decorrentes darealizacéo do trabalho e da geragéo de resultados. Outra categoria constante do modelo s&o
as SatisfagOes Contextuais, que avalia a Satisfagao com Possibilidade de Crescimento, Supervisdo, Seguranca
no Traba ho, Compensacdo e Ambiente Social. Existe ainda a variavel Necessidade Individual de Crescimento,
relacionando caracteristicas da tarefa e respostas individuais.

A partir desse modelo, foi desenvolvido por Hackman e Oldham (1975) o Job Diagnostic
Survey, questionario adaptado por Moraes e Kilimnik (1994) e utilizado na presente pesquisa com o
objetivo de avaliar as possiveis implicactes do Treinamento sobre a Qualidade de Vida no Traba ho
dos sujeitos pesguisados, considerando suas abordagens como alternativas relacionadas a satisfacéo
no ambiente de trabal ho.

4 ESTRESSE OCUPACIONAL

As continuas mudangas e instabilidades crecentes no mundo atual tem obrigado os individuos a se
adaptarem, tornando-os vulneraveis a doencas psicossométicas e bioldgicas. De acordo com Moraes e
Kilimnik (1994), o mecanismo de reacdo sendo constantemente ativado e experimentando niveis continuos
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de pressdo, ocasiona no individuo processo de auto-agressao psicofisica. As pesquisas indicam que o
estresse provoca um aumento nos nivels de rotatividade, absenteismo, além de doencas e acidentes de
trabal ho, sendo estes uma das causas que tornam o estresse um fenémeno alvo de muita discussao.

Segundo Selye (1959), 0 estresse pode ser definido como o desgaste ocasionado pela inadaptacéo
prolongada do individuo as exigéncias psicofisicas do ambiente. Uma caracteristica desse estresse é a
inespecificidade em relacéo as causas e as alteracdes fisiol gicas decorrentes, podendo ser provocado por
diversos fatores, implicando manifestagdes variadas. E, pois, uma consegiiéncia da relagio do individuo e
seu meio, envolvendo um desequilibrio entre as exigéncias externas e a estrutura psiquicaindividual,
dependendo da capacidade de resposta e da percepcao de cada individuo.

Os sintomas do estresse podem variar de uma simples sensacéo de desconforto aumatotal prostracéo
do corpo e damente. Couto (1987) cita como principais sintomas 0 nervosismo, a ansiedade, airritabilidade,
afadiga, aangUstia, araiva, adepressdo, a dor no estbmago, nos musculos do pescogo e ombros e dores
no peito quando o individuo se encontra sob presséo.

E importante atentar-se para o fato de que o estresse esta intimamente relacionado a0 ambiente de
trabal ho, este agui entendido como néo sb 0s aspectos ergondmicos ou espaciais, mas principa mente como
questdes relacionadas ao trabalho e as caracteristicas da organizaco. 1sso porque, no ambiente organizacional,
constantemente os trabal hadores estdo submetidos a pressdes, as quais constituem situagdes que possibilitam
0 aparecimento de algum nivel de estresse. A identificacdo das fontes de pressdo no trabalho é fundamental
para que estas sejam amenizadas, ou, se possivel, erradicadas.

De acordo com Cooper et al. (1988), existem seis grandes grupos de agentes estressores presentes
no ambiente de trabal ho: fatores intrinsecos ao trabalho, papel do individuo na organizacdo, relacionamento
interpessoal, carreira e realizagdo, estrutura e clima da organizacéo e ainterface casaltrabal ho.

Cooper et al. (1988) construiram um modelo dinamico, abrangendo caracteristicas organizacionais
eindividuais, além das préticas individuais de combate ao estresse. Para 0s autores, esse fendmeno tem
conseqiéncias fisicas e mentais negativas e € proveniente da utilizagcao inadequada das estratégias de combate
ao estresse. De acordo com esse modelo, os individuos, a partir de seus valores e estruturas individuais -
locus de controle e tipo de comportamento -, quando expostos a acéo de agentes estressores - fontes de
pressao -, desenvolvem meios singulares de defesa - mecanismos de combate -. O estresse, entéo, se
manifesta quando essas estratégias de combate forem ineficientes.

A partir desse modelo, os autores desenvolveram o OS| - Occupational Sress Indicator -
questiondrio utilizado no mundo inteiro para diagndstico do estresse organizacional, envolvendo os seguintes
aspectos. salde fisicae mental, nivel de estresse, de tensdo, vulnerabilidade individual e pressdes no trabal ho.

O modelo de Cooper et al. (1988) e o respectivo instrumento de diagnostico de Estresse Ocupacional
foi utilizado neste estudo para andlise dareferida variavel.

5 METODOLOGIA DO ESTUDO EMPIRICO

Esta pesquisa caracteriza-se por um estudo de carater avaliativo-descritivo, através da utilizagdo
de técnicas quantitativas Zetterberg (1965). A amostra analisada foi de 300 individuos, de uma populacdo
de 493 alunos do curso de Pés-Graduacéo Lato-Sensu de uma grande instituicdo federal de ensino
superior. A escolha da populacdo foi intencional, dando-se em funcéo da suarelevancia e viabilidade
para o estudo em questéo.

Foi empregado um questionario elaborado a partir do referencial teorico, tomando os modelos de
HACKMAN E OLDHAM (1975) paraQVT, para avaliacéo do Estresse Ocupacional, utilizando-se
como referéncia o modelo de Cooper et al. (1988). Quanto as variavels que se referem ao Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal, foi utilizado o questionario desenvolvido por Borges-Andrade (1999a e 1999b).
O instrumento de avaliagdo utilizado nesta pesquisafoi estruturado a partir de escalas multi-item tipo Likert
com seis categorias, onde cada item € avaliado segundo uma conceituacdo especifica. Buscou-se, na primeira
parte, obter informagdes de natureza demogréfica e comportamental em relacéo a vida pessoal e profissional
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dos individuos, tendo o restante como estrutura trés agrupamentos que, respectivamente, referem-se a
Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal, QV T, e Estresse. Foram usadas as técnicas de andlise de
conglomerado, correlacéo de Pearson e andlise de variancia. Os dados obtidos a partir deste questionario
foram tabulados e submetidos a tratamentos estatisticos. Estesincluiram levantamento de dados descritivos
da amostra e cal culos de medidas de tendéncia central.

Os objetivos da pesquisa foram os seguintes: Identificar os impactos que o Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal - T&D - geraram na Qualidade de Vida e Estresse no Trabalho dos individuos
da amostra; diagnosticar o nivel de Qualidade de Vida e Estresse no trabalho; identificar os principais fatores
de presséo no trabalho.

6 ANALISE DOS RESULTADOS

Para definicdo da variavel Eficaciado Treinamento, foram considerados 0s seguintes critérios:
desenvolvimento de habilidades, melhoria da qualidade do trabalho e dos inter-rel acionamentos, aumento
da motivacdo e da receptividade a mudancas, aplicagdo do contelido do treinamento no trabalho, entre
outros. O grupo 1 representa as pessoas que possuem uma percepcao positiva dos resultados do treinamento
- Treinamento eficaz -, enquanto 0 grupo 2 representa as pessoas que nao percebem a partir do treinamento
melhorias em seu cotidiano de trabalho - Treinamento ndo-eficaz. O resultado obtido pode ser verificado
através daTABELA 1 a seguir:

TABELA 1 - COMPARACAO DE MEDIAS DA VARIAVEL EFICACIA DO
TREINAMENTO

Grupo Numero de Media para Desvio Padr&o Sig. Conclusao
respondentes 0 grupo
1 86 5,06 0,34
2 167 377 075 0,000 Grupo 1> Grupo 2

Fonte: Dados de pesquisa.

Em relacdo aos dados pessoai's, constatou-se que a amostra, no que se refere avariavel sexo,
apresentou um equilibrio nos resultados (59% masculino, 41% feminino), a idade da amostra concentrou-se
entre 30 e 50 anos (64%), ndo se verificou diferenca na variavel estado civil entre solteiros (47,06%) e
casados (47,45%). Observou-se uma diferenca bastante significativa em relacdo a variavel consumo de
cigarros, 89% da amostra ndo fuma, 10% fumam e 1% n&o respondeu. Paraavaridvel consumo de bebidas
alcodlicas, amaioriafaz uso delas, sendo que 37% o faz raramente e 44% as vezes.

Quanto aos dados profissionais, verificou-se que 40% da amostra trabalha na empresa ha menos de
3 anos, 59% acima de 3 anos e 1% nao respondeu esta questdo. Quanto a carga diaria de trabalho, a
maioria da amostra (68%) trabalha 8 horas por dia, sendo que 64% afirmaram que essa carga horéaria é
necessaria para concluir seu trabalho. Verificou-se ainda que, para 83% da amostra, o trabalho € uma fonte
de sustento que pode levar a auto-realizagéo.

Quando avaliados os Resultantes Atitudinais, podem-se perceber resultados superiores em todas as
varidveis no grupo considerado como Treinamento eficaz quando comparado ao de Treinamento nao-eficaz,
0 que pode ser observado naTABELA 2 aseguir:
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TABELA 2-RESULTANTESATITUDINAIS

Resultantes Atitudinais Grupo Média Sig. Conclusio

- 1 4,02

Satisfag8io Geral com o Trabalho 2 3.62 0,000 1>2
N 1 4,74

Motivac&o Interna do Trabalho 0,011 1>2
2 4,52

Satisfagéo com as Possibilidades 1 4,73 0,000 1>2
de Crescimento 2 4,14

Fonte: Dados da pesquisa.

GRUPO 1 - Treinamento eficaz.
2 — Treinamento ndo-eficaz.

Os sujeitos do grupo 1 - Treinamento eficaz - apresentaram também resultados superiores na
maioria das Dimensdes Basicas da Tarefa. Apenas navariavel Identidade da Tarefa, ndo se observaram
diferencas significativas entre os dois grupos. 1sso pode ser indicativo de umarelacéo positiva entre
Treinamento e Dimensdes Bésicas da Tarefa, relacionadas no modelo de Hackman e Oldham (1975),
conforme TABELA 3 aseguir:

TABELA 3-DIMENSOESBASICAS DA TAREFA

Dimensdes Basicas da Tarefa Grupo Média Sig. Conclusdo
. - 1 4,90 S
Variedade de Habilidades > 438 0,000 1>2
) 1 3,17 -
Identidade de Tarefas > 329 0,239 1=2
1
Autonomia 2 jgg 0,014 1>2
. 1 452
Feedback Intrinseco '
2 418 0,003 1>2
1
Feedback Extrinseco 2 ggg 0,000 1>2
1 5,36
I nter-rel acionamento 5 485 0,438 1>2
» 1 2,92 0376 152
Média entre os grupos 2 2,89

Fonte: Dados da pesquisa.
GRUPO 1- Treinamento eficaz.

2 — Treinamento nao-eficaz.

Segundo o modelo utilizado, a relacdo entre Resultantes Atitudinais e Dimensdes Bésicas da Tarefa
gera estados psicol 6gicos nos quais o grupo 1 apresentou resultados significativamente superiores quanto as
variaveis Percepcdo da Significanciado Trabalho e Percepgdo da Responsabilidade pel os Resultados em
relacdo ao grupo 2. Embora os dois grupos tenham conhecimento dos resultados do trabalho, ndo houve
diferenca significativa nesse item, o que pode ser demonstrado naTABELA 4.
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TABELA 4-ESTADOSPSICOLOGICOS

Estados Psicol 6gicos Grupo Média Sig. Conclusio
1 4,88
2 458 0,004 1>2
1 4,71
5 442 0,001 1>2
1 3,77 0,265 1>2
2 3,69

Fonte: Dados da pesquisa.
GRUPO 1-Treinamento eficaz.

2 — Treinamento n3o-eficaz.

No que serefere avariavel Eficaciado Treinamento, esta ndo repercutiu consideravel mente nas
Fontes de Pressdo no Trabalho, como pode ser evidenciado naTABELA 5:

TABELA 5-FONTESDE PRESSAO NO TRABALHO

Fontes de Pressdo no Trabalho Grupo Média Sig. Conclusdo
1
Cargade Trabalho 2 jgg 0,346 1>2
. 1 3,17 -
- =2
I nter-relacionamentos 5 329 0,391
Equilibrio entre Vida Pessoal e 1 453
Profissional 2 422 0,342 1>2
Responsabilidade Pessoal : o 0771 152
Exigéncias do Ambiente de Trabaho ; ggg 0,797 1>2
5,36
Falta de Possibilidade de Crescimento ; 485 0,535 1>2
2,92
Ambiente e Clima Organizacional L 289 0,951 1>2
2 i}
1
3,48 0,641 1>2
Média entre os grupos 2 344

Médiageral

3,45

Fonte: Dados da pesquisa.
GRUPO 1-Treinamento eficaz.

2 — Treinamento nao-€ficaz.

Com relagéo a subescala M ecanismos de Combate ao Estresse, observam-se diferencas significativas
navariavel Plangjamento do Trabalho com maiores indices no grupo 1. Quanto avaridvel Apoio Social, ndo
foram constatadas diferencas relevantes entre os grupos, conforme Tabela 6 a seguir.
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TABELA 6-MECANISMOSDE COMBATE AO ESTRESSE

M ecanismos de Combate Grupo Média Sig. Conclusdo
ao Estresse
: 1 4,25
Planejamento do Trabalho 2 4,05 0,026 1>2
. . 1 3,95
Apoio Socia > 375 0,062 1>2

Fonte: Dados da pesquisa.
GRUPO 1- Treinamento eficaz.

2 — Treinamento nao-eficaz.

7 CONCLUSOES

No que serefere avariavel Qualidade de Vidano Trabalho, foi constatada uma maior significancia
dessa variavel no grupo 1 (Treinamento eficaz) quando comparado com o grupo 2 (Treinamento ndo-eficaz).
Tal resultado aponta para uma correlagdo positiva entre Qualidade de Vida no Trabalho e Eficicia do
Treinamento, 0 que pode ser explicado pelo fato de os maiores indices de QVT proporcionarem Resultantes
Atitudinais favoraveis decorrentes da aplicacéo do contelido do Treinamento realizado, no contexto do
trabalho dos individuos. Os melhores niveis de QVT podem ainda ter Ihes possibilitado melhores condi¢oes,
permitindo a eles obterem um maior aproveitamento do Treinamento ao qual foram submetidos.

Em relacdo aos fatores que causam pressdo no trabalho, como Carga de Trabalho, Inter-
relacionamentos, Equilibrio entre Vida Pessoal e Profissional, Responsabilidade Social dentre outros, ndo
houve uma relagdo direta entre esses fatores e a variavel Treinamento.

De um modo geral, os grupos apresentaram um ato nivel de Qualidade de Vida pessoa e no ambiente
de trabalho, sendo menos acentuado no grupo mais jovem.

Em relacdo a Eficcia do Treinamento, 0s grupos pesquisados percebem as Fontes de Presséo no
trabalho num nivel de intensidade baixo. Outro dado relevante é que esse grupo que apresentou Eficaciano
Treinamento revel ou também resultados superiores na maioria das Dimensdes Basicas da Tarefa. Vale ressaltar
ainda que esse grupo demonstrou maior Motivacdo Interna no Trabalho, 0 que pode ser explicado pela
percepcdo da capacidade para superar as dificuldades, uma vez que o individuo tem a oportunidade de
empregar na prética os conhecimentos obtidos através do Treinamento.

Em relagdo aos Mecanismos de Combate ao Estresse, observam-se diferencas significativas na
varidvel Plangjamento do trabalho que apresenta maiores indices no grupo 1 (Treinamento eficaz). Uma
possivel explicacdo para esse resultado € que o treinando esta mais preparado e consegue entdo planegjar, de
maneira satisfatoria, 0 seu trabalho, sendo capaz de executa-10 eficientemente, ndo o tornando uma fonte de
pressdo. Além disso, os individuos do grupo de Treinamento eficaz apresentam menor Locus de Controle
Externo que o outro grupo. 1sso levaacrer que os individuos constituintes do grupo 1 apresentam uma maior
percepcado do seu controle sobre o trabal ho desenvolvido, sentindo-se mais responsaveis por ele.

Por outro lado, aqueles que se apresentaram menos motivados, menos satisfeitos com o trabalho
e com a possibilidade de crescimento pessoal perceberam o treinamento de forma ndo-eficaz. 1sso talvez
possa ser justificado por ndo acreditarem que o treinamento |hes traria melhores perspectivas profissionais,
ndo visualizando meios de melhorar suas condigdes de trabalho ou de ascenderem profissionalmente
atraveés do treinamento.

Portanto, o Treinamento Eficaz mostrou-se fundamental para capacitar o individuo, aprimorando
suas habilidades, capacitando-o atomar importantes decisdes de maneira mais independente, estando
mai s apto a desempenhar suas fungdes, o que aumenta a confiabilidade da chefia em relacdo as tarefas
por ele desenvolvidas. Os dados apontam paraarelevanciado treinamento navida profissional do
individuo e paramelhores resultados da organizac&o, sendo aconsel hdvel maior investimento em
programeas eficazes de treinamentos.
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