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A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO E DO
TREINAMENTO NAS ORGANIZACOES

THE IMPORTANCE OF MOTIVATION AND TRAINING IN
ORGANIZATIONS
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| RESUMO

Esta pesquisa tem o objetivo de descrever a influéncia da motivacéo e o impacto do treinamento nas organizagdes.
E um trabalho de caréter bibliografico, em que se busca a associacdo entre a motivacdo e os resultados de
treinamentos aplicados nas organizacdes. A motivacao podera ser intrinseca ou extrinseca e possibilita verificar
o quanto um profissional esta disposto a investir na organizagdo em que trabalha mediante o desempenho das
tarefas executadas. Os treinamentos dentro das organizacdes sdo importantes para a melhoria da qualidade dos
colaboradores; consequentemente, eles podem apresentar melhores resultados no desempenho de suas atividades.
Os treinamentos bem planejados e executados, aliados a motivacao e iniciativa (atitude) dos treinandos poderéo
gerar bons resultados, implicando no retorno esperado por parte das organiza¢cbes que investiram na
qualificacdo/treinamentos de seus colaboradores.
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| ABSTRACT

This research aims to describe the influence of motivation and the impact of training on organizations. It is a work of
bibliographic character, in which the search between the motivation and the results of the training applied in the
organizations is sought. The motivation may be intrinsic or extrinsic and makes it possible to verify how much a
professional is willing to invest in the organization in which he works by performing the tasks performed. Training
within organizations is important for improving the quality of employees; consequently, they can present better results
in the performance of their activities. Well-designed and executed trainings, combined with the motivation and
initiative (attitude) of the trainees, can generate good results, implying the expected return on the part of the
organizations that invested in the qualification / training of their collaborators.
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1. INTRODUCAO

Existe dentro de diversas areas um fator

que estd relacionado com as mudancas
enfrentadas por pessoas e empresas: a
globalizacdo, que provocou uma maior

competitividade no mercado principalmente
desde o inicio do século XXI. Neste cenario, as
organizagdes, para se manterem no mercado,
necessitam de investimentos, incluindo a gestdo
de pessoas.

Segundo Depieri (2006), a area de gestdo
de pessoas tem assumido cada vez mais um papel
estratégico nas organizacdes, tornando a méo de
da

padronizacdo dos produtos, dos precos e da

obra humana o diferencial diante

gualidade no mercado competitivo. Quanto a
esta questao, as empresas devem entender que ha
dois fatores importantes para o sucesso de
qualquer equipe de colaboradores, que sdo a
motivacdo e os treinamentos (capacitacdo dos

trabalhadores). O treinamento é compreendido

como

[...] uma acdo direcionada para atividades
atualmente desempenhadas, 0
desenvolvimento pode serentendido como
acdo orientada para o crescimento pessoal e
profissional do funcionério e sem vinculo
estreito com as atividades, presentes ou
futura, demandas por determinada
organizacdo e a educagdo é uma acéo
voltada para atividades que serdo
desempenhadas em um futuro breve
(MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010, p.
17).

Existem atualmente investimentos para
propiciar o desenvolvimento de competéncias
de de

aprendizagem, a fim de atingir os objetivos

individuais,  através processo

organizacionais. Os investimentos se justificam,
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segundo Azevedo (2006), devido a crenca de que
o maior diferencial competitivo no mercado de
trabalho é forca de trabalho qualificada. Busca-se
cada vez mais valorizar os talentos individuais e 0
capital humano que sdo bens preciosos das
organizacGes, por gerarem ideias, melhorarem
processos e propiciarem resultados que atendem
as expectativas e demandas dos clientes e,
consequentemente, melhor rentabilidade para as
empresas.

A aprendizagem possibilita aprimorar o
desempenho individual dentro da organizacao,
além de capacitar os individuos - através de novas
tecnologias e conhecimentos - para possiveis
novas funcBes. No Brasil, a Associacdo Brasileira
de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD,
2009) informa que o investimento anual médio
com treinamentos vem crescendo em patamares
superiores ao crescimento da economia, 0 que é
da

organizagdes em se manterem atualizadas.

uma demonstracédo preocupacdo  das

Em diversas areas do conhecimento, como
a Psicologia, a Sociologia, a Engenharia, a
Educacdo, dentre outras, procura-se qualificar
cada vez mais a mao de obra para o
desenvolvimento e realizacdo das atividades
inerentes a cada organizagdo. Nesse sentido, a
presente pesquisa tem o objetivo principal de
descrever a influéncia das variaveis motivacionais
e 0 impacto dos treinamentos realizados nas
isto, foram adotados os

organizacOes. Para

procedimentos metodolégicos descritos a seguir.
2. MATERIAL E METODO

Este estudo é caracterizado como sendo de
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carater bibliografico e exploratério, no qual
buscaram-se esclarecimentos a respeito da
influéncia das varidveis motivacionais e o
impacto dos treinamentos nas organizagoes.
Utilizou-se para isso, a pesquisa bibliogréafica,
realizada em livros, revistas e artigos cientificos
com 0s seguintes descritores: motivacgao,
resultados, treinamentos, organizagdo, trabalho,
producéo e planejamento.

O percurso realizado durante este estudo
incluiu a busca, selecdo e leitura de artigos
cientificos, assim como de capitulos de livros.
Tambeém, foram realizados fichamentos e
resumos dos textos relacionadas ao tema, que
possibilitaram o aprofundamento da tematica,

apresentado nos resultados e discusséo.
3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Na antiguidade, a motivagéo era tida como
uma forca determinada e imposta por outras
pessoas, como 0s pais, 0s professores e 0s chefes.
Porém, na atualidade, acredita-se que ela podera
estar relacionada com os fatores pessoais e
individuais e surge a partir de uma determinada
necessidade. O termo motivacdo, no seu sentido
etimoldgico vem da palavra latina movere, que
indica mover, remetendo a uma agdo dinamica
na vida dos individuos (BERGAMINI, 1997).

Para autores como Robbins (2002), Dubrin
(2003), Gondim (2004), Chiavenato (2005), a
motivacao esta relacionada diretamente & acédo
humana, tendo uma dimensdo complexa. No que
tange a organizacdo, Chiavenato (2005, p.273)

salienta que;

As empresas possuem, entre outros
desafios, um grande, que é motivar seus

33

colaboradores. A motivacdo significa o
desejo de exercer altos niveis de esforcoem
direcio a  determinados  objetivos
organizacionais, condicionado pela
capacidade de também satisfazer objetos
individuais.

Estudar a dindmica motivacional possibilita
entender o comportamento humano, prever e até
buscar o controle de determinadas atitudes das
pessoas. Para os psicologos da linha behaviorista,
elementos relacionados as condutas individuais
estdo ligados a motivacdo. Cada individuo tem sua
motivacdo afetada e estimulada por indmeros
no estudo da

fatores ambientais. Assim,

motivacdo, € relevante que se leve em
consideracdo cada varidvel do comportamento
humano, para que se possa utilizar os estimulos
mais apropriados para o0 desenvolvimento da
motivagdo nos seus diferentes contextos, a
exemplo das organizagoes.

Marques (2015) estabelece um diferencial
entre o que ele nomeia de “motivacdo intrinseca”
e “motivagdo extrinseca” salientando que a
primeira considera a percepgao/crengas positivas
que a prépria pessoa passa a ter em relacéo a si
mesmo dentro do ambiente de trabalho; seria,
entdo, uma motivagdo interna, inerente a cada
sujeito; a segunda seria a valorizagdo da pessoa
por parte da organizacdo, ou seja, elementos
externos ao sujeito despertariam sua motivacao.
Estabelecendo uma divisdo para a motivacao
Marques (2015) ressalta que o despertar da
motivacdo pode ser diferente em cada pessoa,

conceituando-a como

[...] a forca que impulsiona o individuo a
movimentar-se em dire¢do a seus objetivos.
O serhumano precisa se sentir motivado para
fazer as atividades simples do cotidiano. E
indispensavel, portanto, estar atento ao que
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estimula essa sensacdo de motivacdo. Este
sentimento de motivacdo e engajamento
pode ser despertado de diversas formas, que
podem ser divididas entre motivagéo
intrinseca e extrinseca (MARQUES, 2015,

p.el).

Ampliando as ideias sobre motivacdo
Gondim (2004, p.146), compreende que se trata
de um processo psicoldgico bastante complexo,
por ser algo subjetivo e de dificil observacdo e
que retrata de forma adequada cada acdo dos
individuos.

Ja Robbins (2002, p.151) indica que a
motivacdo é algo intenso que direciona as
pessoas e procurarem atingir suas metas, ou em
outras palavras, oesforco que elas fazem para se
alcancar Nessa linha de raciocinio,
Chiavenato (2005, p.273),

motivacdo depende de uma direcdo, de forca e

algo.

expbe que a

intensidade do comportamento, de duracdo por
um determinado periodo e persisténcia. Estes
fatores por sua vez estdo ligados a objetos, ao
esforco e a necessidade que leva o sujeito aagir.
Ainda lembra que “uma necessidade significa
uma caréncia interna da pessoa e cria um estado
de tensdo no organismo. Dai 0 processo
motivacional”.

Portanto, a motivacdo intrinseca depende
unica e exclusivamente do proéprio individuo, ou
seja, € uma motivacao que surge internamente,
sem depender de reconhecimento ou incentivo de
outras pessoas. J& a motivacao extrinseca por sua
vez, trata-se de estimulos que vém de fora para
dentro (externos), através de premiacOes,
beneficios ou outras formas de recompensa por
determinada tarefa atingida. Este tipo é utilizado
por muitas empresas paramanter os empregados
focados e engajados

nos objetivos da
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organizacdo. Apesar de serem tipos de motivagéo
diferentes, sdo interligados e devem caminhar
lado a lado, com a existéncia de um equilibrio
entre eles.

A motivagdo foi alvo de abordagem pela
filosofia grega, porém no século XX comegou a
ser vista como uma abordagem psicolégica-
(REGIS, 2000).

procurado definir o comportamento humano

gerencial Assim, tem-se
através do estudo das variaveis dos individuos
relacionados com o0s aspectos psicolégicos.

A motivacdo, desta forma esta ligada a
fatores como a satisfacdo, o desejo, a energia, as
recompensas intrinsecas e extrinsecas, o
comprometimento, o envolvimento, o0 ajustamento
no trabalho, o reforgo, a necessidade, o desenho de
cargo, as crencas, 0s valores, as metas, a
expectativa e também a criatividade, a cultura, o
afeto e o trabalho em equipes (AMBROSE;
KULIK, 1999, apud GONDIM; SILVA, 2007).

De acordo com Vroom (1964), apud
Lacerda e Abbad (2003), em sua teoria da
expectancia, que diz respeito a uma teoria
cognitiva de processo, a motivacao é vista dentro
de um modelo multiplicativo, modelo este que
pensa na tomada de decisdo da pessoa
considerando trés varidveis: a valéncia, a
instrumentalidade e a expectancia.

A valéncia determina o quanto um individuo
deseja ter uma recompensa ou realizar uma
escolha em relagcdo a um resultado particular.
Também, pode ser vista como os valores positivos
ou negativos de cada individuo em relacdo aos
resultados desejados.

A instrumentalidade, por sua vez, se refere
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a estimativa de que um determinado desempenho
seja um caminho adequado para se chegar a uma
recompensa. Ela, porém, estd ligada aos
desejados desejos, crencas e a autoeficacia, pois
se baseia no quanto a pessoa acredita ser possivel
alcancar o resultado que esta sendo esperado.

Ja a expectancia tem como objetivo
estimar o esfor¢co que um individuo realiza para
chegar a um resultado bem-sucedido, ou também
a chance que este desempenho possa produzir no
resultado desejado. A partir desta teoria, a
motivacdo esta intimamente ligada as escolhas
do individuo e aos beneficios do programa de
treinamento para 0 préprio treinando,
relacionados a resultados futuros.

Quanto a associacdo entre motivacdo e
aprendizagem Abbad, Pantoja e Pilati (2003)
indicam que a motivacdo para o treinamento esta
relacionada com trés niveis individuais de
avaliacdo (que sdo as variaveis motivacionais).
Elas se mostram como importantes fontes de
previsdo do sucesso individual nos treinamentos
e sdo categorizados em niveis que sdo: reacao,
aprendizagem e impacto do treinamento no
trabalho.

Também a motivacdo esté ligada a vontade
de aprender de cada individuo. De acordo com
Lacerda e Abbad (2003) a motivacdo para
aprender é determinada pelo interesse dos
treinandos pelo conteddo do programa de
treinamento, bem como da persisténcia de cada
um para se empenhar nas atividades orientadas,
antes, durante e depois do treinamento.

Estes pesquisadores abordam ainda a

motivagéo para transferir, que indica o grau de
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interesse do treinando em aplicar na prética,
dentro de seu trabalho, os contedidos aprendidos
no treinamento. Em outras palavras o quanto o
individuo estd disposto a usar em sua rotina
profissional o material visto no programa de

treinamento.
Treinamento nas Organizacdes

O conceito de treinamento esta relacionado
com as muitas formas empregadas para se
modificar o desempenho no trabalho, ou seja, uma
tentativa de adquirir novos conhecimentos,
habilidades e atitudes, além de uma maior
compreensdo das tarefas a serem executadas
(COSTA, 2014). O treinamento se revela de suma
importancia para a qualidade dos resultados
apresentados por uma equipe de trabalho de uma
organizacdo, pressupondo que o desempenho
individual ou coletivo pode ser sempre melhorado
através do treinamento e do desenvolvimento.

Além dos treinamentos convencionais,
ligados a qualificacdo da mdo de obra, surgiram
também os treinamentos motivacionais, que
tiveram inicio com a necessidade de se buscar uma
conscientizacdo para melhorar o comportamento
dos individuos dentro das organizacGes (COSTA,
2014).

Conhecendo a

necessidade de gerar

programas que desenvolvam  capacidades
requeridas em futuras realidades, as tecnologias de
treinamento foram desenvolvidas com a pretensao
de identificar quais seriam estas necessidades
futuras de capacitacdo (BORGES- ANDRADE,
1996). Em virtude das grandes mudancas dos
processos de trabalho e das buscas

por melhores desempenhos nas organizagoes, a
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tecnologia procurou responder a esta realidade
no mundo do trabalho.

Ja as estratégias do treinamento que
buscam suprir as mudangas drasticas no perfil
das empresas estdo ligadas ao conceito de
resultados, que devem ser medidos e estudados
dentro das organizacdes. Borges-Andrade et al.
(2006) argumentam que esta medida faz parte
dos principais interesses em pesquisas que
podem ser classificados em dois tipos: 1)
examinar o efeito do treinamento em longo prazo
sobre 0 desempenho dos treinados; 2) identificar
fatores restritivos e facilitadores do uso das
habilidades ensinadas e as condigdes necessarias
para que o desempenho melhore.

Esta melhoria, no entanto, necessita de
grandes investimentos financeiros, bancados
geralmente pelas organizagdes que se preocupam
com sua evolucdo e com a satisfacdo dos
individuos em trabalhar nelas. Os treinamentos
tém um papel notavel no desenvolvimento e
realizacdo do trabalho realizado pelas pessoas
dentro das organizac¢des. Sabe-se que cada vez
mais Sd80 necessarios novos conhecimentos,
habilidades e atitudes que propiciem novos
produtos e servicos, com mais qualidade. Para
atender a esta necessidade utilizam-se
treinamentos como uma solugdo que vem
crescendo, devido a busca por inovagdo e
mudancas dentro dos processos e tarefas
desempenhados nas organizagoes.

Neste sentido, o treinamento pode ser visto
como uma oportunidade para melhorar o
desempenho no cargo atual ou em cargos futuros
do colaborador. No cenério atual, ele deixou de

ser uma decisdo pessoal, passando a ser uma
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necessidade de muitas organizagfes que possuem
uma estratégia organizacional definida.

Ainda, € relevante pontuar a possibilidade
de melhorias promovidas mediante o treinamento
continuarem a acontecer de forma natural, uma
vez que as pessoas aprendem através de
observacdes e conversas com colegas de trabalho.
Assim, os treinamentos poderdo apresentar 0S
desejados resultados pelas organizagbes que
investiram em planejamento e na sua execugao no
ambiente de trabalho.

Por outro lado, a partir de Borges-Andrade
(2002) verificam-se algumas dificuldade na
aplicacéo de treinamentos dentro dos ambientes
organizacionais, dificuldades essas que podem ser

desde a fase de preparacao até no suporte
necessario para a aplicacdo do conteudo
pretendido. As principais causas desta baixa
eficAcia dos treinamentos costumam estar
associadas a fatores como a auséncia de processos
sistematicos de levantamento de necessidades e
de avaliacéo dos resultados, bem como ao uso de
sistemas de treinamentos inadequados a realidade
das organizacdes (BORGES-ANDRADE, 2002).
Buscando a reversdo deste cenario,
atualmente o treinamento é visto como fator de
produgdo, que propicia uma Vvantagem
competitiva, através de avaliacdes cada vez mais
constantes. Existe hoje em dia uma busca
crescente por avaliacdo nas organizagdes que
investem em treinamentos, que se da devido as
rapidas mudancas tecnoldgicas, econdmicas e
sociais ocorridas no mundo, no pais, no ambiente
de trabalho das organizacdes, exigindo o
desenvolvimento de novas competéncias pessoais

(BORGES-ANDRADE, 2002).
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Um treinamento depende de um bom
planejamento. Abordando aspectos relacionados
a esta variavel, VVasconcellos (2013, p.el), pontua
que, no planejamento do treinamento, deve-se
considerar uma série de fatores, citados e
explicados a sequir.

Identificacdo do cliente: fase inicial do
planejamento do treinamento, quando se deve
identificar de forma clara o perfil de cliente que
se deseja atingir, ou seja, quem a organizacio
precisa ou deseja atender. Deve haver uma
preocupacdo com as necessidades dos clientes e
com as solugbes que a organizagdo dispde ou
procura dispor para atendé-las.

Levantamento das necessidades: Deve-se
também incluir no planejamento do treinamento
as reais necessidades da organizacdo. N&o se
devem procurar resultados imediatos, mas o
treinamento  possibilitara  identificar  0s
profissionais que podem ou ndo atender a estas
necessidades. Nesta fase usam-se questionarios
para fazer avaliagGes de desempenho, discussdes
em grupo, reunides entre os departamentos,
entrevistas, pesquisas de ambiente, pesquisa de
satisfacao junto aos clientes, entre outras formas,
para se conhecer as necessidades daempresa.

Diagnéstico do problema: neste ponto é
possivel diagnosticar os possiveis problemas
encontrados em uma organizacao, como desvio
de foco, problemas comportamentais, entre
outros. Assim, poder-se-4 determinar se ha
realmente a necessidade da realizacdo de um
programa de treinamento.
de

treinamento: um bom programa de treinamento

Elaboracéo um-programa

deve aliar identificacdo e interpretacdo das
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necessidades reais do treinamento, ou seja, 0 que
levou ao fato de o treinamento ser realizado.

Pdblico-alvo: nesta etapa deverd ser
elaborada a relagdo de pessoas que serdo atingidas
com o treinamento. Também, devem ser divididos
os conteudos a serem aplicados dentro do
programa, uma vez que O treinamento para o
pessoal da parte técnica ndo sera 0 mesmo da parte
gerencial.

Objetivos: devem ser definidos claramente
0s objetivos do programa de treinamento, ou seja,
0 que se pretende alcancar com ele. Quando se
tem dificuldades financeiras muitas empresas
cortam verbas da area de treinamento, porque 0s
objetivos e, consequentemente, seus resultados se
mostram muito vagos. Por isso devem-se definir
objetivos exequiveis e realistas, como estabelecer
um desempenho final a ser alcangado, definir o
tempo necessario para sua execucao, etc.

Definicdo dos temas: assim, como ocorre
com 0s objetivos, os temas a serem abordados
devem ser claros, a fim de se atingir - da melhor
forma possivel - os resultados esperados.

Metodologia: ¢ a forma pela qual o
programa de treinamento sera desenvolvido e
executado. Alguns métodos existentes utilizam
treinamentos a distancia, pesquisas em internet,
de

estudos de caso,

execucdo no proprio local trabalho,
conferéncias e palestras,
dindmicas em grupo, aula expositiva dialogada,
etc. Deve se escolher o método levando-se em
consideracdo fatores como nivel do treinando,
necessidades a serem atendidas, tempodisponivel
para a realizacdo do programa, recursos e
materiais disponiveis, condi¢des do ambiente,

entre outros. Portanto, a metodologia deve atender
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a realidade da organizacao.

Os recursos a serem utilizados podem
também variar como videos, quadros negros,
cartazes, apostilas, computadores, slides-show,
etc.

Tempo e custo: dois  fatores
imprescindiveis na elaboracdo do planejamento
de treinamento sdo 0 tempo necessario para a
realizacdo e o custo que sera dispendido para sua
execucdo. Os elementos que influenciardo os
custos sdo, por exemplo, os salarios de
instrutores e consultores externos, despesas com
local do treinamento, materiais, etc. Devemos
levar em consideracéo estes dois fatores antes de
terminarmos a elaboracdo de um programa de
treinamento para que ndo ocorram imprevistos
que impossibilitem, por exemplo, a concluséo do
treinamento.

Execucdo do programa de treinamento:
aqui o planejamento de treinamento ja esta em
fase de execucdo; esta parte inclui a convocacgéo
dos treinandos e a execucao propriamente dita.

Convocagado dos treinandos: para que 0
treinamento ndo se inicie com profissionais
desmotivados, € necessario que - ao serem
convocados - 0s participantes estejam cientes da
importancia da realizagdo do treinamento e do
aprendizado que eles terdo. Deve-se também
procurar convocar os trabalhadores atraves de
maneiras mais criativas e chamativas e ndo mais
através de cartazes, memorandos e outras
maneiras formais.

Os instrutores: sdo responsaveis pela
execucdo do treinamento, atraves da transmisséo
dos contetidos tedricos e praticos do programa.

Os instrutores devem ser verdadeiros agentes da
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mudanga pretendida com o treinamento. A sua
atuacdo podera ser determinante para 0 sucesso ou
o fracasso do treinamento. Deve possuir, dentre
outras qualidades, personalidade, conhecimento
do assunto, habilidade para lidar com confrontos
de ideias, lideranca, ética, entre outras. Deve
saber, saber agir e saber ser ou seja, conhecer o
que vai ensinar, procurar ensinar de modo a
transmitir com a maior clareza possivel os seus
conhecimentos e ter uma postura pessoal ética,
confiavel, responsavel e dindmica.

O planejamento para os treinamentos éalgo
relevante que deve ser levado a sério. As
organizacOes entendem, cada vez mais, que existe
a necessidade de realiza-los para se sobressairem
neste mundo marcado pela competitividade. Antes
de se planejar um treinamento € necessario realizar
um levantamento que procure identificar as
possiveis necessidades, bem como avaliar se elas
séo reais ou ndo. Elas indicardo a necessidade ou
ndo de se realizar o treinamento na organizag&o.
O setor de Recursos Humanos deve entio assumir
0 papel de levantar necessidades e planejar o
treinamento, com a realizacdo da capacitacdo das
pessoas, que € um dos pontos principais para o
sucesso de qualquer tarefa.

Isto requer o Levantamento das
Necessidades de Treinamento (LNT) que também
proporcionard a melhoria da produtividade e da
qualidade dos programas de treinamento e
desenvolvimento humano. De acordo com
Bezerra (2003) é necessario observar algumas
condicdes importantes para a elaboracdo do LNT,
entre elas, o planejamento que € um dos principios
fundamentais da Administracdo. O planejamento

servird para orientar o LNT e tem em vistaa
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obtencdo do méximo possivel dos resultados a
serem conseguidos.

Pode parecer simples, mas tracar 0s
objetivos é algo sério que envolve a analise da
demanda, consenso entre o0s envolvidos e demais
aspectos que influenciardo

positiva ou

negativamente  nos  resultados.  Devem
contemplar: (i) os pessoais (dos colaboradores)e
(i) os organizacionais. Eles servem para realizar
analises e confrontos, e consequentemente,
possibilitam saber se estdo existindo diferencas
de ideias e valores no contexto organizacional.
Além disto, os objetivos devem ser realistas,
possiveis de serem realizados e claros ou
poderdo levar a realizacao de treinamentos falhos
e vazios que nao trardo beneficios para a
organizagdo (BEZERRA, 2003).

O acompanhamento do cumprimento dos
objetivos € outro passo importante. Esta
verificacdo facilita o processo de avaliacdo e o
impacto que o treinamento trar4, em outras
palavras, o resultado do treinamento posto em
pratica de maneira diaria na organizacdo. A
forma de verificacdo sera a propria elaboracao do
banco de dados da organizacdo. Este aspecto sera
avaliado pelo setor de Recursos Humanos, para
saber se 0s objetivos foram ou ndo cumpridos
dentro do que foi proposto. Este processo de
avaliacdo também deve ser feito de forma clara,
objetiva, realista e articulado ao que foi proposto.

Outro aspecto importante € o prazo de
verificacdo para a avaliacdo do treinamento para
se constatar ou ndo da sua eficacia. Em suma, é
possivel sugerir que um dos elementos e aspectos

Importantes para se alcangar um bom
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LNT esta na anélise com precisdo e de forma clara
dos campos: objetivo e forma de verificacdo, que
estdo intimamente ligados e se forem
considerados poderdo diminuir a realizagdo de
treinamentos que ndo correspondam aos reais
interesses da organizacdo. A funcdo de indicar
treinamentos que sirvam para atender aos
interesses da organizacao deve ser desempenhada
pela parte gerencial em conjunto com a &rea de
Recursos Humanos. O processo de Levantamento
das Necessidades de Treinamento poderd ser
realizado da maneira adequada quando seus

elementos e etapas sdo considerados e seguidos.

A Importancia da Motivacado e Treinamento

nas Organizagdes

A caracteristica da clientela € um elemento
dentro dos treinamentos que segundo Abbad
(1999), é composta por variaveis motivacionais,
cognitivas, demograficas e funcionais dos
participantes dos treinamentos. As variaveis
motivacionais envolvem a motivacdo para
aprender e transferir valor, além do valor
instrumental do treinamento. Com isto, observa-
se que o treinamento e a motivacdo no contexto
de organizacao estao interligados.

Assim, em qualquer treinamento ¢é
imprescindivel que haja motivacdo. Neste sentido,
Lacerda e Abbad (2003) definem motivacdo para
treinamento como sendo o desempenho e as
atitudes apresentadas pelos treinandos, ou seja, 0
guanto eles estédo dispostos a aprender e transferir
0 aprendizado para os seus trabalhos cotidianos.
Lacerda e Abbad (2003), esclarecendo sobre a
motivagdo no treinamento

consideraram trés categorias: (a) Motivagéo para
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Aprender; (b) Motivacéo para Transferir; (c) e
Valor Instrumental do Treinamento.

Motivacdo para aprender: esta ligado ao
interesse dos treinandos em querer aprender o
gue o programa estabelece como conteido do
treinamento. Este interesse corresponde ao
esforco, intensidade, direcdo e persisténcia que
0s treinandos demonstram nas atividades
realizadas na aprendizagem antes, durante e
também depois do treinamento.

Motivacdo para transferir: estabelece o
grau de interesse que o treinando tem em aplicar
na préatica todo o contetdo aprendido com o
treinamento, ou seja, a disposic¢ao do individuo
em usar na rotina cotidiana de seu trabalho, o
contedo que foi aprendido no programa de
treinamento.

Valor instrumental do treinamento: esta
ligado ao conceito de uma recompensa de varias
naturezas (denominada de instrumentalidade),
como sendo a utilidade que o treinamento possui
na organizacdo. Também corresponde a
importancia ou o valor que um individuo
estabelece para cada recompensa (também
chamada de valéncia) como importancia do
treinamento pelo qual ele passou.

Todos estes fatores ligados a motivagdo
estabelecem o quanto terd éxito o desempenho
do treinamento dentro da organizacdo. E o
desempenho que foi alcangcado com o
treinamento, segundo Abbad e Borges-Andrade
(2004), engloba os fatores reflexivos: o qué?
Como? Onde? Quando? Para qué? E com que
padrbes as tarefas sdo realizadas pelos
individuos? O desempenho dentro do trabalho

pode ser analisado como um resultado do
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conjunto das agbes humanas, a fim de que se
realizem as metas, que serdo verificadas em
termos de adequacéo, eficiéncia e eficacia.

A organizagdo podera verificar o impacto
do treinamento, ao observar se 0s conhecimentos,
habilidades e atitudes das pessoas resultarem em
melhorias nos aspectos profissionais e pessoais.
Abbad (1999) aponta o impacto do treinamento
no trabalho como o terceiro nivel de avaliagdo que
envolve o efeito do treinamento no desempenho
de cada individuo no contexto da organizacéo.
Este desempenho tem sido avaliado mediante a
mensuragdo da transferéncia do treinamento, do
desenvolvimento, da educacdo e da influéncia
exercida no desempenho do treinado no decorrer
da execucao de suas tarefas.

O impacto propriamente dito se refere a
influéncia que os eventos instrucionais terdo sobre
0 desempenho dos participantes e representam o
grau que eles aplicam em suas atividades
profissionais, 0s conhecimentos, habilidades e
atitudes, adquiridos no decorrer do treinamento.
Borges-Andrade et al. (2006) apontam que 0
impacto é o resultado positivo da transferéncia de
ha de
comportamentos e resultados no desempenho do

aprendizagem,  onde mudanca
sujeito que foi treinado, medidos através de
de

organizados em trés categorias:

indicadores impacto que podem ser

1. Comportamentos e resultados: sdo tidos
como processos e operacgdes desempenhadas pelos
individuos treinados que buscam atingir
diretamente o objetivo esperado para a melhoria
destes processos e operagoes.

2. Complexidade da medida (profundidade

ou amplitude): o impacto do treinamento no
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trabalhado pode ter duas medidas: uma em
profundidade e outra em amplitude. Ambas
expressam 0 conjunto de melhorias no
desempenho em tarefas ligadas aos objetivos do
treinamento. Porém o impacto em amplitude
(largura) serve para medir os efeitos relacionados
aos desempenhos gerais esperados pela
organizacdo. E uma especifica¢io dos efeitos do
treinamento de forma mais geral. Ja o impacto
em profundidade serve para distinguir os efeitos
diretos dos efeitos especificos de um evento
instrucional de outros considerados mais gerais.
Desta forma, esta mais ligado aos efeitos obtidos
diretamente dos objetivos de ensino e dos
contetidos dos programas de treinamento.

3. Nivel a que se refere (individuo, grupos
e organizacdo): esta relacionado aos momentos
de medicgéo, etapa do treinamento na qual foi
feita a coleta dos dados e as variaveis que
influenciam os resultados do impacto do
treinamento. Abbad (1999) aponta que a
avaliacdo do impacto do treinamento é feita
através da observacdo do desempenho do
individuo no trabalho, ou seja, da aplicacdo do
que foi aprendido no ambiente de transferéncia.

O impacto no treinamento pode ser
avaliado a partir de indicadores de resultados ja
utilizados pela organizacdo ou entdo a partir de
objetivos instrucionais ligados aos objetivos da
empresa ou do setor do qual o treinando faz
parte. Em sintese, o impacto do treinamento no
trabalho envolve o desempenho e motivacao,
sendo preciso, alem do saber fazer (habilidades),
0 querer fazer (motivacdo) a tarefa e ter
condigdes no ambiente para sua realizacéo.

Quanto mais motivado o individuo estiver,
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melhor serd a aplicagao do aprendizado na pratica,
assim como o seu desempenho profissional e,

consequentemente, 0 sucesso daempresa.
4. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve a intenc¢do de descrever a
influéncia das varidveis motivacionais e do
impacto do treinamento nas organizaces, baseada
na sustentacdo teorica da relacdo entre motivacao
e treinamentos nas organizacgdes, varidveis que
podem gerar impacto na organizagao.

No de

colaboradores € necessario que a Gestdo de

processo capacitacdo  dos
Pessoas realize um trabalho dindmico, atualizado
e competitivo, que possibilite modificagcdes
necessarias no ambiente de trabalho.

E necessario que 0s recursos investidos em
treinamentos sejam utilizados de maneira correta,
com programas que agreguem Vvalores aos
objetivos das organizacdes. Assim, é possivel
verificar uma relacdo entre motivacdo e 0s
resultados de treinamentos, uma vez que a
motivagéo aliada aos resultados dos treinamentos,
pode impactar de forma objetiva e positiva 0s
ambientes de trabalho e a dindmica das
organizacoes.

E possivel sugerir que um treinamento
adequado poderd despertar a motivacdo das
pessoas nhas organizagdes com sua melhoria e,
consequentemente, se ter o aumento da
produtividade dentro das empresas. Por outro
lado, as praticas de treinamentos realizadas de
maneira incorreta poderdo gerar resultados
inesperados, como 0 aumento de gastos paraa
organizacao, néo

objetivos atingidos,
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desmotivacdo dos gestores e dos proprios

colaboradores.
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