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RESUMO

No mundo globalizado de hoje, ganham as empresas que estdo dispostas a investir
pesadamente no treinamento de seus colaboradores. Com o intuito de incentivar no
aprimoramento de seus conhecimentos, desenvolvendo novas atitudes e aprimorando seu
aprendizado. Com esse treinamento as organizacdes utilizam essa importante ferramenta como
fator primordial para o colaborador, que de acordo com suas necessidades de aprendizado e
conhecimento, podera auxiliar em sua satisfacdo, assim elevando-o a um nivel extremo que
podera chegar a motivacdo. O individuo motivado serda mais produtivo, terd mais disposicao
na execucdo de suas atividades, vestira a camisa da empresa, € ira contribuir com os objetivos
e crescimento organizacionais.

Palavra Chave: Treinamento. Incentivo. Motivagéo.



ABSTRACT

In a globalized world of today , earn those companies that are willing to invest heavily in
training its employees. In order to encourage the improvement of their knowledge ,
developing new attitudes and recycling their learning. With this training organizations use this
important tool as a key factor for the employee , which according to their learning needs and
knowledge , it may assist in your satisfaction, so taking it to an extreme level that can be
reached will motivation. The motivated individual will be more productive , have more
available in the execution of its activities, the company put on the shirt, and will contribute to
the objectives and organizational growth.

Keyword: Training. Incentive. Motivation.
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1 INTRODUCAO

O tema da pesquisa tem por objetivo mostrar o treinamento como ferramenta para o
aumento da motivacdo dos colaboradores na organizacdo, enfatizando que através deles
podem obter resultados surpreendentes que vao de encontro aos anseios de uma organizacao
de sucesso, ou seja, que mantenha metas e objetivos num nivel de satisfacdo que eleve as
expectativas dos colaboradores.

Por outro lado, a organizacdo satisfeita podera introduzir novas técnicas de
treinamento que orientem e satisfacam, também, a equipe de trabalho que a organizagédo
mantém em seu conjunto, o0 que trard mais beneficios e vantagens em qualquer setor da
organizagéo.

Para tal, conceituar organizacdo e entender seus principios basicos é ferramenta
primordial para que o treinamento tenha se concretizado como um marco historico no nivel de
satisfacdo de ambos os envolvidos no processo do negécio.

O treinamento bem aplicado, que age a médio e longo prazo, poderd manter o
colaborador, satisfeito em suas atividades, melhorando seu desempenho profissional e
produtivo colaborando com os objetivos organizacionais e atingindo um nivel de satisfacdo
que pode influenciar e desencadear seu ciclo motivacional por periodos prolongados.

Conhecida a organizacdo € necessario gue tenha em mente como Se processou a
evolucdo do treinamento empresarial ao longo do tempo. Desta forma, é possivel descartar
experimentos falhos e partir para o experimento de outros que tiveram sucesso. E evidente
gue neste estudo da evolucdo do treinamento ha que se levar em conta o tamanho da
organizacdo e o tipo de negocio e a aplicabilidade do treinamento que se quer. Tendo em
mente as necessidades basicas da organizacdo se podera tracar estratégias de treinamento a
cada grupo em particular, conforme cada setor/departamento que a organizacao possua.

Assim, treinar demanda estudo e aprofundamento para conhecer em que bases que 0
mesmo pode ser elaborado. Desta forma no proximo capitulo tera abordagens importantes,
encaminhando o processo de treinar para a fase de motivar.

A motivacao é o impulso de demandas produtivas em qualquer area da vida humana
e este fato requer um olhar observativo para captar o que esta por tras de suposto entusiasmo,
ou seja, por vezes um treinamento motiva apenas para 0 momento e 0 mesmo ndo perpetua

como se deseja. Para tal, é necessario averiguar o que € bom para a organiza¢do, mas,
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também, o que satisfaz o treinando. Ambos devem estar alinhados e caminhando para um
propdsito Unico, 0 sucesso.

Assim, motivar como treinar deve ter um Unico olhar, de como fazer para o que
atingir. S&o pontos primordiais que seréo abordados no capitulo quatro desta pesquisa.

Feito os estudos preliminares e posteriormente os aprofundados é que teremos
algumas conclusodes a respeito do tema de pesquisa. Se teremos a nogdo exata, pelo menos na
teoria, das praticas de treinamento, das motivacionais que poderdo ser empregadas numa
organizacgdo para os objetivos pretendidos tenham o alcance que se deseja.

Organizar, treinar e motivar sdo elementos essenciais em qualquer espacgo
organizacional e nas empresas de modo geral, sdo os pontos chaves para que a saude da

organizacgdo se mantenha equilibrada.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Conceituando Organizacao

Para que se entenda a organizacdo é necessario saber como ela é composta, ou seja,
por pessoas, maquinas, setorizagdo, objetivos especificos, metas a serem atingidas, enfim, um
conjunto de elementos que separados ndo formariam absolutamente nada, mas que reunidos
partem para o arranjo de uma organizacdo. Lacombe (2003, p.13) afirma que organizacao é
um grupo de pessoas que se constitui de forma organizada para atingir objetivos comuns.

Segundo Chiavenato (2004, p. 22), organizacdo € um sistema de atividades
coordenadas de duas ou mais pessoas. A cooperacao entre elas é essencial para a existéncia da
organizacdo. Uma organizagdo somente existe quando:

1. Ha pessoas capazes de se comunicarem e que;
2. Estdo dispostas a contribuir com agdo conjunta;
3. A fim de alcangcarem um objetivo comum.

As organizacdes de hoje sdo diferentes das de ontem e, provavelmente, amanha e no
futuro distante apresentardo diferencas ainda maiores. N&o existem duas organizacOes
semelhantes: as diferentes tamanhos e estruturas

organizagbes podem assumir

organizacionais.

Organizagdes sdo instituicGes sociais e a acdo desenvolvida por membros é
dirigida por objetivos. S&o projetadas como sistema de atividades e
autoridades, deliberadamente estruturados e coordenados, elas atuam de
maneira interativa com o meio ambiente que as cerca (Moraes, 2004, p. 91).

Abaixo alguns exemplos de Organizacdes:

Quadro 1. Exemplos de Organizacdes

Empresas

Industriais

Bancos e Financeiras
Escolas e Universidades
Lojas e Comércio

Igreja

Hospitais e Laboratorios
Radios e Televisdo
Empresas Jornalisticas
Empresas  de

Empresas de Auditoria

Consultoria

Cinema e Teatro
Empresas de Propaganda
Clinicas Médicas
Restaurantes

Shopping Centers

Fonte: Chiavenato (2004, p.23)
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Chiavenato (2004, p. 22), descreve que, hd uma enorme variedade de organizacdes:
empresas industriais, empresas comerciais, organizacfes de servigos (bancos, hospitais,
universidades, transito etc.). Assim existem organizac¢des industriais, econémicas, comerciais,
religiosas, militares, educacionais, sociais, politicas etc.

Para Lacombe (2003, p. 18) a organizacdo, isto &, como a atividade organizadora.
Nesta acepcao, j& dizia Henry Dutton, no inicio do século passado, que organizacao € a arte de
empregar com eficiéncia todos os recursos disponiveis, a fim de alcancar um determinado
objetivo.

Edgar Schein definiu a organizagdo como a coordenacgéo racional das atividades de
certo numero de pessoas, que desejam alcangar um objetivo comum e explicito, mediante a
divisdo das duas fungdes e do trabalho e por meio da hierarquizacdo da autoridade e da
responsabilidade.

As organizacOes dependem de pessoas para dirigi-las e controla-las e para fazé-las
operar e funcionar. Ndo ha organizacdo sem pessoas. Toda organizacdo é constituida de

pessoas e delas depende para seu sucesso e continuidade. Chiavenato (2004, p.59).

2.2 Evolugéo do Treinamento Empresarial

A prética do treinamento tem como registro historico desde a Idade Média, de acordo
com Fidelis (2008, p. 1), tendo sua origem através da méo-de-obra de mestres artesdos que
ofereciam seus conhecimentos a seus aprendizes que desenvolviam suas habilidades.

De acordo com Godoy (2008), a partir do século XVIII a industrializacdo promove a
substituicdo do modelo artesanal pelo modelo industrial de producdo, mudando o processo
produtivo e realizando mudancas sociais e econdmicas que adentraram a se acentuaram no
século XX, e caracterizaram a sociedade industrial.

As atividades de treinamento, tal como realizadas ainda hoje, tém suas origens no
inicio do processo de industrializacdo, no final do século XI1X, quando se passou do trabalho
artesanal para o de producdo em massa. Nas antigas oficinas de producdo, fabricava-se em
guantidades menores e de acordo com as encomendas dos clientes. Nesse caso, 0 treinamento
era dado por meio da relacdo do mestre do oficio com seus aprendizes, que procuravam
repetir o trabalho de alguém mais experiente.

Na Idade Moderna, com a proliferagdo industrial, as divisdes de trabalho e a
necessidade de especializacdo da mao de obra, levaram as empresas a massificar 0s processos

de aprendizagem técnica e tedrica da sua equipe de trabalho.
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Segundo Fidelis (2008, p.1), com a Segunda Guerra Mundial, surge a energia
atbmica e a Revolucdo Tecnoldgica, precedentes para o estimulo aos programas de formacao
profissional melhor planejado nas empresas. A sofisticacdo das maquinas e dos equipamentos
comeca a obrigar as empresas a investir em treinamento empresarial, sendo primordial para a
qualificacdo do potencial humano e, conseqlientemente, fator de diferenciacdo no mercado
competitivo.

Gil (2012), afirma que no inicio da década de 40, durante a Segunda Guerra Mundial,
a preocupacdo era com o desenvolvimento de programas destinados a preparar chefes e
supervisores. Com o término do conflito, as empresas comecaram a enfatizar também
programas destinados ao desenvolvimento de liderancas.

Na Era Industrial as organizacbes eram entendidas como conjuntos articulados e
integrados de recursos — humanos, financeiros, materiais, tecnoldgicos etc. — no sentido de
alcancar objetivos organizacionais. Esse conceito perdurou até o final do século passado e foi
perfeitamente adequado para a época. Hoje, na Era da Informacdo, esse conceito perdeu sua
vitalidade. Chiavenato (2009). Contudo o desenvolvimento que ocorreu transformou
significativamente as necessidades e a demanda de mao de obra qualificada para exercerem as

novas atividades que a Era Tecnologicamente imprimiu no movimento das organizacoes.

2.2.1 CONCEITO DO TREINAMENTO

O treinamento requer habilidades e capacidade de planejamento e incuti a ideia de
educacéo, regras e inovacOes criativas para que as organizagdes atinjam 0 sucesso em termos
materiais € humanos. Para tal, temos em Chiavenato (2004, p. 402), que treinamento é a
educacéo profissional que adapta a pessoa para um cargo ou funcdo. E o profissional colocar
em prética seu aprendizado na funcdo exercida.

Segundo Chiavenato (2004), o conceito de treinamento pode apresentar diferentes
significados. Antigamente alguns especialistas alegavam que o treinamento era uma maneira
de adequar uma pessoa ao cargo exercido, e ndo o cargo a pessoa. Assim, treinando as pessoas
somente para os objetivos e desenvolvimento organizacional. Mas com o passar do tempo, as
organizagdes passou a aplicar o treinamento de acordo com as habilidades do colaborador e o
cargo desempenhado.
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O treinamento é um processo de assimilagdo cultural a curto prazo que
objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes
relacionadas diretamente a execuc¢do de tarefas ou otimizacdo no trabalho. O
treinamento produz um estado de mudanca no conjunto de Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes (CHA) de cada trabalhador, uma vez que implementa
ou modifica a bagagem particular de cada um. (Marras, 2011, p. 133).

Chiavenato (2004), afirma também que o treinamento ajuda o colaborador a melhor
desenvolver suas habilidades, assim tendo melhor capacidade de ser bem-sucedido em suas

atividades.

O treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos
ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organizacdo, da tarefa e do
ambiente e desenvolvimento de habilidades e competéncias. Dentro uma
concepgdo mais limitada, Flippo as segura que o “treinamento é o ato de
aumentar o conhecimento e pericia de um empregado para O
desenvolvimento de determinado cargo ou trabalho”. Segundo o National
Industrial Conference Board, o treinamento tem por finalidade ajudar a
alcangar os objetivos da empresa, proporcionando oportunidades aos
empregados de todos os niveis de obter o conhecimento, a pratica e a
conduta requeridos pela organizacdo Chiavenato (2004, p. 402).

Para Godoy (2008) conceitua-se 0 treinamento como o aprimoramento do
desempenho do colaborador, para que assim, ele possa aumentar sua produtividade nos
requisitos pessoais, financeiros, no ambito sistémico e informativo. Preparar o colaborador
para que ele possa executar suas atividades sem o auxilio de quem o ensinou.

Chiavenato (2004, p. 395) afirma que as pessoas tém enorme capacidade para
aprender novas habilidades, captar informacdes, adquirir novos conhecimentos, modificar
atitudes e comportamentos, bem como desenvolver as pessoas, agregar-lhes valor e torna-las

cada vez mais capacitadas e habilitadas para o trabalho.

2.2.2 0 CICLO DO TREINAMENTO

De acordo com Godoy (2008), hd uma concordancia entre autores e profissionais de
que a atividades de T&D se compde de quatro atividades: levantamento de necessarias,
planejamento e programacéo, execucao e avaliacdo dos resultados.

Chiavenato (2009) descreve que 0 treinamento é uma maneira de auxiliar na
aprendizagem que vem de dentro do individuo através de seus esforgos pessoais. Mudando a

cada dia seu comportamento em relacdo a seus conhecimentos obtidos.
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O processo de treinamento assemelha-se a um modelo de sistema aberto, cujos
componentes sao:

1) Entradas (inputs): como treinandos, recursos organizacionais, informagdo, contetdo
etc.;

2) Processamento ou operagdo (thoughputs): como processos de aprendizagem
individual ou programa de treinamento etc.;

3) Saidas (outputs): como pessoal habilidade, melhoria no desempenho e nos resultados,
sucessos ou eficacia organizacional etc.;

4) Retroacdo (feedback):como avaliacdo de procedimentos e resultados do treinamento

por meio de meios informais ou de pesquisas sistematicas.

Em nivel mais amplo, a organizagdo como um sistema aberto recebe recursos
humanos, processa-os por meio de influenciacdo, provoca aprendizagem e procura torna-los

mais adequados a seus objetivos, conforme se vé na Figura 1 — Ciclo do Treinamento.

Entrada Processo Saida
Programas de Conhecimento,
Tremandos e recursos treinamento bl atitudes. habilidades.
organizacionais Processo de eficacia
aprendizagem individual organizacional
F 7
Avaliacdo dos resultados -
Retroacao

Figura 1 — Ciclo do Treinamento
Fonte: Chiavenato (2004, p. 404)

As pessoas tém enorme capacidade para aprender novas habilidades, captar
informacdes, adquirir novos conhecimentos, modificar atitudes e comportamentos, bem como

desenvolver conceitos e abstragdes. As organizacGes langam méo de ampla variedade de
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meios para desenvolver as pessoas, agregar-lhes valor e torna-las cada vez mais capacitadas e
habilitadas para o trabalho Chiavenato (2009).

2.2.3 OBJETIVOS DO TREINAMENTO

Descreve Gil (2012), que os objetivos sdo classificados em gerais e especificos. Os
gerais tém o caréater finalistico; referindo-se aquilo que o treinamento sera capaz de fazer apos
terem participado do treinamento.

De acordo com Marras (2011, p 133), possui dois tipos de objetivo no treinamento:

a) Obijetivos especificos;

b) Objetivos genéricos.

Entre os objetivos especificos mais importantes da area de treinamento, destacam-se

0s seguintes:

Quadro 2. Objetivos especificos do Treinamento

Formacao profissional Alcancar um grau ideal de capacidade laboral para determinada
profisséo

Especificacdo Oferece ao treinando um campo de conhecimento ou praticas necessarias
dentro de uma &rea de trabalho para otimizacdo dos resultados.
Reciclagem Tem como finalidade basica de rever conceitos, conhecimento ou
préticas de trabalho, renovando-os ou atualizando-os de acordo com as
necessidades.

Fonte: Marras (2011, p. 135)

Entre os objetivos genéricos mais importantes, encontram-se 0s seguintes:
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Quadro 3. Objetivos Genéricos do Treinamento

Aumento direto da produtividade

Na medida em que o treinamento propricia a possibilidade de
realizar agBes mais precisas e corretas, havera melhorias nos
tempos de producdo, nos movimentos e, portanto, na relacéo
entre insumos, fatores de producéo e resultados no trabalho.

Aumento direto da qualidade

A qualidade do trabalho tende a ser otimizada de forma
diretamente ao conhecimento que o trabalhador tem sobre o
grau de responsabilidade que Ihe cabe no processo produtivo.

Incentivo motivacional

Treinar um trabalhador é oferecer a ele a possibilidade de ser
eficiente e eficaz — meta de todo ser humano. Quanto mais real
essa afirmacéo, maior a possibilidade de o trabalhador sentir-se
motivado a fazer o que faz e a fazé-lo bem-feito para sua
prépria satisfacdo.

Otimizacdo pessoal e organizacional

E pelo treinamento que o homem se desenvolve
profissionalmente. Trabalhadores em ascensdo, satisfeitos e
motivados transformado os ambientes das organizacOes,
deixando-os apropriados para atingir a exceléncia em termos
de desenvolvimento organizacional.

Atendimento de exigéncias
mudangas

das

As organizagBes convencionais utilizam-se de treinamento
como instrumento principal para enfrentar e acompanhar os
efeitos das mudangas que as atinge.

Fonte: Marras (2011, p. 136)

2.2.4 O PROCESSO DO TREINAMENTO

Para Marras (2011, p. 137), o processo praticado atualmente pelas organizacdes nos

programas de treinamento segue basicamente o fluxo apontado abaixo:

— Diagndstico
I Programacao
—» Execucédo
L Avaliacéo

Figura 2 — Etapas do processo de T&D

Fonte: Marras (2011, p. 137)
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Segundo Chiavenato (2004), o treinamento é um processo ciclico e continuo
composto de quatro etapas:
1. Diagnostico. E o levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas.
Essas necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras.
2. Programagdo. E a elaboracdo do programa de treinamento para atender as
necessidades diagnosticadas.
Execucéo. E a aplicacdo e conducéo do programa de treinamento.

4. Avaliacdo. E a verificacdo dos resultados obtidos com o treinamento.

2.3 Levantamento das Necessidades

Nessa primeira etapa do levantamento das necessidades, busca-se conhecer o
planejamento estratégico da empresa e as metas definidas para as areas onde entéo as pessoas
a serem objetos de treinamento, as habilidades a serem desenvolvidas e o perfil dos treinados.

A intencdo € identificar as deficiéncias a serem superadas quanto ao desempenho
esperado das pessoas e, consequentemente, da torna area ou do negaocio.

Afirma Chiavenato (2009, p. 53), que o levantamento das necessidades de
treinamento pode ser efetuado em trés diferentes niveis de analise.

1) Analise da organizacdo total: o sistema organizacional,
2) Analise dos recursos humanos: o sistema de treinamento;

3) Analise das operagdes e tarefas: o sistema de aquisicdo de habilidades.

Quadro 4 — Levantamento das Necessidades.

Nivel de Analise Sistema Envolvido Informacdes Basicas

Analise Organizacional Sistema Organizacional Objetivos Organizacionais e Filosofia de

Treinamento

Analise  dos  Recursos | Sistema de Treinamento Analise de Forca de Trabalho (analise das

Humanos pessoas).

Analise de Operacfes e | Sistema de Aquisicdo de | Analise das Habilidades, Capacidades,
Tarefas Habilidades Atitudes, Comportamentos e Caracteristicas

Cargos)

Fonte: Chiavenato (2009, p. 54)

pessoais exigidos pelos cargos (Analise dos




21

De acordo com Gil (2012, p. 123), costuma-se definir diagnostico de necessidades de
treinamento — DNT — como o0 processo gque tem como objetivo identificar as caréncias de
individuos e grupos para a execucdo das tarefas necessarias para o alcance dos objetivos da
organizagéo.

Fazer o levantamento das necessidades tem como propdsito colher todas as
dificuldades que o colaborador tem em desempenhar suas funcdes, dentro da organizacéo.

O treinamento &, portanto, feito de acordo com as necessidades do individuo e da
organizagédo e de acordo com 0 seu porte e crescimento organizacional. Essas necessidades
mudam e tende a aplicar o treinamento para suprir essa nova necessidade. Assim, essas
necessidades precisam ser sempre levantadas, determinadas e pesquisadas, para que a partir
desse levantamento, possa fazer as devidas aplicacbes e preencher essas caréncias da
organizagéo.

Chiavenato (2004, p. 353) acrescenta que apOs chegar aos objetivos propostos,
através do programa de treinamento, deve-se avaliar os indicadores de resultados, revendo se
o0s objetivos alcancados estavam de acordo com o retorno do investimento e se atingiu-se 0s

objetivos abordados.

2.4 Motivagao

Segundo Marras (2011), a motivacdo humana é um tema que vem polarizando as
atenc@es dos cientistas e estudiosos desde o inicio do século XX, quando oficialmente se tem

noticia das primeiras pesquisas e estudos cientificos nessa area.

Antes da Revolucdo Industrial, a principal maneira de motivar consistia no
uso de punicdes, criando, dessa forma, um ambiente generalizado de medo.
Tais punicdes ndo eram unicamente de natureza psicoldgica, podendo
aparecer sob forma de restricdes financeiras, chegando até a se tornar reais
sob a forma de prejuizos de ordem fisica. Com a Revolugdo Industrial,
investimentos cada vez mais pesados foram feitos com o objetivo de
aumento da eficiéncia dos processos industriais que, por sua vez, passaram a
exigir maiores e mais recompensadores retornos. Esse novo rumo nos
negécios gerou grande preocupacdo em termos da melhoria dos
procedimentos na forma de trabalhar. Passou-se a exigir que o papel a ser
desempenhado pelos gerentes e administradores fosse ndo s6 o de encontrar
pessoas mais adequadas para os diferentes cargos, como também de treina-
las no uso de ferramentas e métodos mais produtivos. (BERGAMINI, 2008
p.19)
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Segundo Weiten (2002, p.279 apud Bergamini, 2006, p.139) caracteriza os elementos
componentes da motivagdo, afirmando que “motivos sdo as necessidades, as caréncias, 0s
interesses e 0s desejos que impulsionam as pessoas em certas direcdes. Resumindo,
motivacgdo envolve comportamento direcionado a um objetivo”.

Para Bergamini (2008), a palavra motivacdo originou-se da palavra latina movere,
que significa mover. Essa origem da palavra encerra a nogdo de dinamica ou acdo, que € a
principal tonica dessa funcéo particular da vida psiquica.

Descreve Gil (2012), motivacéo € a forca que estimula as pessoas a agir. No passado,
acreditava-se que essa forca era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas,
como pais, professores ou chefes. Hoje se sabe que a motivagdo tem sempre origem numa
necessidade, assim, cada um de nos dispde de motivacdes proprias geradas por necessidades
distintas e ndo pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra.

Chiavenato (2014, p 105) a motivacdo é o impulso de exercer esforcos para o alcance
de objetivos organizacionais desde que também tenha condicdo de satisfazer alguma
necessidade individual.

Maximiano (2002, p. 277), afirma que a motivacdo nao significa entusiasmo ou
disposicao elevada, significa apenas que todo comportamento sempre tem uma causa.

De acordo com Davidoff (2001), motivo ou motivacao refere-se a um estado interno
que pode resultar de uma necessidade. E descrito como ativador ou despertador de
comportamento geralmente dirigido para a satisfacdo da necessidade instigadora.

Motivos estabelecidos principalmente pela experiéncia sdo conhecidos simplesmente
como motivos. Aqueles que surgem para satisfazer necessidades bésicas relacionadas com a
sobrevivéncia e derivadas da fisiologia sdo geralmente chamados de impulsos.

A motivacdo é um impulso que vem de dentro para fora, através de uma necessidade

que o individuo, precisa ser suprida.

2.4.1 O CICLO MOTIVACIONAL

Para Chiavenato (2004), o ciclo motivacional comega com o surgimento de uma
necessidade. A necessidade ¢ uma forca dinamica e persistente que provoca comportamento.
Toda vez que surge uma necessidade, esta rompe o estado de equilibrio do

organismo, causando um estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e desequilibrio.
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Figura 3. Etapas do ciclo motivacional resultando em satisfagio da necessidade.
Fonte: Chiavenato (2014, p. 105).

Nesse ciclo motivacional, a necessidade é satisfeita. A medida que o ciclo se repete
com a aprendizagem e a repeticdo (reforco), os comportamentos tornam-se gradativamente
mais eficazes na satisfacdo de certas necessidades. Uma vez satisfeita, a necessidade deixa de
ser motivadora de comportamento, ja que nao causa tensdao ou desconforto. Chiavenato (2004,
p. 65).

Afirma Maximiano (2002, p. 275), que a motivagdo € especifica. Uma pessoa
motivada para trabalhar pode ndo ter motivacao para estudar ou vice-versa. Ndo ha um estado
geral de motivacao, que leve uma pessoa a sempre ter disposicao para tudo.

O comportamento humano é motivado. Satisfeita uma necessidade, surge outra em
seu lugar, e assim por diante, continua e infinitamente. Chiavenato (2014, p 105).

Segundo Michel (1994, p. 42 apud Bergamini 2006, p. 138), consegue com muita

propriedade retratar o carater dindmico do comportamento motivacional:

“Estar motivado ¢é estar a caminho, isto é, em vias de realizacdo, porque as
pessoas estdo a0 mesmo tempo buscando responder a seus desejos e suas
aspirages. Estar motivado é viver uma dindmica, uma tensdo interior da
busca da realizacdo de si. A acdo motivadora é aquela que une os dois
termos, desejos e aspiracdes e permite sentir a acdo como algo que faz parte
da propria personalidade”.

De acordo com Bergamini (2006), vale ressaltar, o termo motivacdo é geralmente
empregado como sinénimo de forcas psicologicas, desejos, impulsos, instintos, necessidades,

vontades, intengdes, isto €, tudo aquilo que um individuo responde pelo seu dinamismo.
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“A motivagdo para o trabalho aparece como um fenémeno complexo que ndo
se pode analisar sem levar em consideracdo o0 conjunto da situacdo, quer
dizer, o individuo (suas caracteristicas e experiéncias), o trabalho (sua
natureza e restricfes) e a organizacdo com suas regras, seus objetivos, bem
como o clima que lhe é proprio” Levy-Leboyer (1974, p.150 apud
Bergamini, 2006, p. 146).

2.4.2 TEORIA DA HIERARQUIA DE ABRAHAM MASLOW

Marras (2011, p.26) descreve que de acordo com a teoria de Maslow, a motivacao
dos individuos, objetiva satisfazer certas necessidades que vdo desde as primarias

(fisioldégicas) — as mais simples — até as mais complexas ou psicologicas (auto realizacao).

e Trabalho criativo e desafiante
P s Diversidade e autonomia
Necessidades & s Participacdo nas decisées

de

Auto-realizagao

s Responsabilidade por
resultados

Necessidades € e Orgulho e reconhecimento
Secundarias Estima \ » Promogdes

s Amizade dos colegas
o Interacdo com clientes

Sociais s Chefe amigavel
» Condictes seguras de trabalho
» Remuneracdo e beneficios
Necessidade Seguranca » Estabilidade no emprego

Primarias

s Intervalos de descanso
Fisioldgicas e Conforto fisico
e Horario de trabalho razoavel

Figura 4. Piramide de Maslow
Fonte: http://dc365.4shared.com/doc/CGoDW5wS/preview.html

De acordo com (Daviddoff, 2001, p.328), a teoria de Maslow comega com as
necessidades fisiologicas, como alimento, &gua, oxigénio, sono, sexo, prote¢do contra
temperaturas extremas, estimulagéo sensorial e atividade. Essas necessidades — requisitos para
a sobrevivéncia — sdo as mais fortes e imperiosas. Elas precisam ser satisfeitas em algum grau

de surjam outras necessidades. Se uma Unica delas permanecer insatisfeita, ela pode dominar
todas as outras.
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Bergamini (2006, p.147) Maslow, por sua vez, propbe, em 1948, um tipo de
classificacdo ou hierarquia dos motivos humanos: em primeiro nivel coloca as necessidades
corporais ou fisiologicas, seguidas da busca do atendimento das necessidades de seguranca, e
propBe a seguir 0s incentivos sociais que, uma vez satisfeitos, precedem a ultima classe de
incentivos, que denomina de incentivos de ego, caracterizados pelo dominio do conhecimento
ou autoestima, isto é, abrange necessidades verdadeiramente psicolégicas, da mesma forma
como ocorre no ultimo nivel, no qual aparece a busca do atendimento das necessidades de
auto-realizacéo.

Para Marras (2011, p.26), a existéncia de hierarquia nas necessidades humanas como
premissa bésica da teoria de Maslow explica-se da seguinte forma: os individuos possuem
necessidades distintas de acordo com uma série de varidveis intrinsecas e/ou extrinsecas (0
momento, o tipo de trabalho etc.) e somente passam a buscar a satisfacdo de uma necessidade
de nivel superior quando a imediatamente inferior ja estiver satisfeita de modo pleno.

De acordo com Lacombe (2003, p. 312), 0 que motiva as pessoas sao necessidades
insatisfeitas, O progresso é causado pelo esforco das pessoas para satisfazer as suas
necessidades. As pessoas sempre tém necessidades insatisfeitas. Quando uma necessidade
prioritéria é satisfeita, ainda que ndo o seja a sociedade, outras emergem e ocupam 0 primeiro
lugar na lista de prioridades.

McGregor acredita, como Maslow, que o homem, em si mesmo, seja portador de
necessidades, sendo que, assim que uma delas tenha sido satisfeita, logo surge outra em seu
lugar. Para ele, esse processo ndo tem fim, entende-se de forma continua desde o nascimento
até a morte, As necessidades estariam assim catalogadas em escalas seriadas, numa espécie de
hierarquia de importancia. (Bergamini, 2006, p.150).

2.4.3 TEORIA DOS DOIS FATORES — HERZBERG

Marras (2011, p. 28), Herzberg afirma que, o maior fator motivacional para o homem
encontra-se no interior do seu proprio trabalho. De acordo com a chamada Teoria dos dois
fatores, Herzberg aponta para a ideia de que no campo motivacional existem dois tipos de
fatores.

a. 0s que causam, predominantemente, satisfacéo;

b. 0s que causam, predominantemente, insatisfacao.
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Quadro 5. Fatores Higiénicos e Motivacionais

Fatores gue levam a insatisfacao Fatores que levam a satisfacdo
(Fatores Higiénicos) (Fatores Motivacionais)
Politica da Empresa Crescimento

Condig¢6es do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade

Seguranga Reconhecimento

Salério Realizacdo

Fonte: site rhcotidiano.blogspot.com

Segundo Hersey (1986, p. 73) Herzberg chamou a primeira categoria de necessidade

de fatores de higiene ou manutencao: higiene porque descrevem o ambiente das pessoas e tem

a funcdo primaria de prevenir a insatisfacdo no trabalho; manutengdo porque nunca estdo

completamente satisfeitos, ou seja, precisam ser mantidas continuamente. A segunda

categoria de necessidades chamou motivadores, porque Ihe pareciam eficazes, motivando as

pessoas para um desempenho superior.

Fatores de Higiene ou Manutencdo: Herzberg relacionou o seu uso original da
palavra higiene com o seu significado médico (preventivo e ambiental). Observou que
os fatores de higiene ndo produziam um aumento na capacidade de producdo do
trabalhador — apenas impediam perdas no seu desempenho, por causa de restricdes ao
trabalho. Por isso, mais recentemente, ele denominou esses fatores de fatores de
manutencao.

Fatores Motivadores: os fatores de satisfacdo que envolvem sentimentos de
realizacdo, de crescimento profissional e de reconhecimento que se podem
experimentar num trabalho desafiante e pleno de sentido chamam-se motivadores.
Herzberg usou esse termo porque tais fatores parecem ser capazes de ter um efeito
positivo sobre a satisfacdo no trabalho, muitas vezes resultando num aumento da
capacidade total de producéo da pessoa.

Os primeiros fatores, segundo Herzberg, causam satisfacdo ou motivacdo, mas a sua

falta ndo necessariamente causa insatisfacdo ou desmotivacdo: observa-se apenas nenhuma

satisfagcdo presente. Sdo “fatores motivadores”.

Frederick Herzberg afirma que dentro do raciocinio ldgico, seria de esperar que, se

um objetivo motivacional quando atingido traz satisfacdo, a sua inexisténcia deveria
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promover insatisfacdo. De alguma forma, se alguém se sente insatisfeito pela inexisténcia de
algum fator motivacional, o oferecimento do mesmo deveria trazer satisfagdo. No entanto, a
analise dos resultados das pesquisas de Herzberg mostra que na realidade isso ndo ocorre.
(Bergamini, 2006, p. 152).

Lacombe (2003, p. 333), outro ponto a ser salientado é que ndo ha incentivo ideal. Os
incentivos variam de ambiente para ambiente, de organizagdo para organizagdo e de pessoa
para pessoa, depende dos valores vigentes, da cultura da organizacdo e das necessidades
satisfeitas de cada um. Os dados apresentados por Herzberg referem-se, como ele mesmo diz,
a valores médios colhidos em universo amplo.

Cumpre lembrar que as organizacbes sdo constituidas por pessoas e 0S
administradores s6 podem ser bem-sucedidos se estiverem atentos e compreenderem bem 0s

sentimentos, as necessidades e as motivacdes dessas pessoas.

2.4.5 O PAPEL DO LIDER COMO MOTIVADOR

Lider € todo individuo que assume a responsabilidade de liderar um grupo ou equipe,
mostrando o caminho certo para alcangar um determinado objetivo.

Segundo George R. Terry (apud Hersey, 1986, p. 103), define que “lideranga ¢é a
atividade de influenciar pessoas fazendo-as empenhar-se voluntariamente em objetivos de
grupos.”

Mostrando e influenciando um individuo ou grupo a realizar suas devidas atividades
no intuito de chegar a um determinado objetivo.

E esperado de um lider conseguir que o grupo seja produtivo frente aos objetivos a
serem atingidos. Uma vez atingidos tais objetivos, a satisfacdo dos membros do grupo passa a
ser evidente, Bergamini (2006, p. 131). Podendo ser visto no espirito de equipe, bem estar e
harmonia do grupo em chegar ao objetivo proposto.

(...) (Fieller, 1967, p.8 apud Bergamini 2006, p. 131), afirma que, o lider é um
individuo no grupo, a quem é dada a tarefa de dirigir e coordenar atividades relevantes dentro
das iniciativas grupais, ou que, na auséncia do lider designado, assume a principal
responsabilidade de desempenhar tais fun¢des no grupo.

O lider é aquele que influencia nas atividades do individuo ou grupo, afim de chegar
em um determinado objetivo. Parte do lider acompanhar a execucdo do seu grupo ou equipe,
influenciando a chegar a um determinado objetivo, motivando sempre seus liderados, pois sdo

de acordo com suas atitudes € que seus liderados irdo seguir ao objetivo proposto. N&o
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necessariamente um lider, sempre poderd ser um chefe de um determinado grupo, mais é

aquele que responde pelo grupo.

2.4.6 O TREINAMENTO COMO FATOR DE INCENTIVO E MOTIVACAO

Chiavenato (2004, p. 403), afirma que o treinamento é uma responsabilidade de
linha e funcdo de staff. Do ponto de vista da administracdo, o treinamento constitui uma
responsabilidade administrativa. Em outros termos, “as atividades de treinamento repousam
numa politica que reconhece o treino como responsabilidade”.

E dever das organizacdes ter responsabilidade de aplicar, acompanhar e avaliar o
treinamento e o colaborador colocar em pratica o que Ihe foi ensinado.

Fidelis (2008, p. 06), afirma que o treinamento motivacional é uma tendéncia
contemporanea que incentiva o trabalhador a desenvolver competéncias, habilidades e
atitudes proativas para o0 seu proprio crescimento profissional. Assim ele evolui
profissionalmente, adquire conhecimento e coloca em pratica suas habilidades em seu local de
trabalho.

Chiavenato (2004, p. 340), descreve que as organizagfes, ao aplicarem o
treinamento, tem o intuito de desenvolver nas pessoas, habilidades, que transmitem
informagdes e incentiva no desenvolvimento de atitudes e de conceitos, simultaneamente. A
maioria dos programas de treinamento, procura mudar as atitudes reativas e conservadoras das
pessoas, para atitudes proativas e inovadoras, assim melhorando seu espirito de equipe,
criatividade e produtividade.

Segundo Fidelis (2008, p, 04), o treinamento de pessoas, proporciona o crescimento
profissional e pessoal, com foco no futuro do trabalhador e da organizacdo. Treinar pessoas é
diferente de oferecer estimulos de recompensas. E oferecer a ele a possibilidade de adquirir
novos meios de raciocinio 6gico, tedrico aumentando sua capacidade de aprendizado, assim
podendo evoluir na organizacao e contribuindo com o crescimento e objetivo organizacional.

Treinar de acordo com Marras (2011), necessariamente é um investimento para a
empresa e ndo uma despesa, mas um investimento com foco total no colaborador, no intuito
de reciclar, aprimorar seu desempenho em suas atividades, proporcionando novas habilidades

e contribuindo para o seu crescimento.
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3 METODO

A base para pesquisa deste projeto foi as referéncias bibliogréaficas, publicacbes
cientificas, leitura e interpretacdo, onde se levantaram questdes referentes ao tema proposto.

Cervo (2002, p. 65), afirma que a pesquisa bibliografica procura explicar um
problema a partir de referencias tedricas publicado em documentos. Pode ser realizada
independentemente ou como parte da pesquisa descritiva ou experimental. Em ambos 0s
casos, busca conhecer e analisar as contribui¢6es culturais ou cientificas do passado existente
sobre um determinado assunto, tema ou problema.

De acordo com autor as pesquisas bibliogréficas sdo bases essenciais para o estudo
monografico, tendo em vista que através delas pode-se construir uma pesquisa descritiva, a

fim de tratar a um determinado assunto ou objetivo.

Figura 5. Etapas da Pesquisa
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Para Cervo (2007, p. 61), a pesquisa bibliografica & meio de formac&o por exceléncia
e constitui o procedimento basico para os estudos monogréaficos, pelos quais se busca o
dominio do estado da arte sobre determinado tema.
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4 RESULTADO

A partir do levantamento bibliografico observa-se que o treinamento mostra ser, uma
das maneiras de incentivar o colaborador em prol de adquirir conhecimento, desenvolver suas
habilidades e atitudes, para melhor desempenhar suas fungdes ao cargo exercido.

De acordo com sua necessidade de aprendizado, o treinamento poderd ser uma
importante ferramenta como auxilio para preencher essa necessidade, chegando a um nivel
extremo de satisfacdo, assim desencadeando sua motivacdo no ambiente de trabalho, tendo
oportunidade de crescimento e contribuindo com os objetivos organizacionais.

Segundo a pesquisa, conclui-se que ambos sairdo ganhando tanto o colaborador ao
receber o treinamento, assim adquirindo o conhecimento que podera levar para o resto da vida
0 seu aprendizado, podendo colocar em praticas em suas atividades no local de trabalho,
melhorando sua produtividade, qualidade e satisfacdo em executar melhor suas atividades. E a
organizacdo em receber os servicos prestados com mais eficiéncia e eficacia, sendo o

colaborador mais produtivo, ira contribuir com os objetivos e crescimento organizacional.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Conforme pesquisas bibliograficas para a presente monografia, conclui-se que o
treinamento é uma ferramenta essencial, que possibilita no aprendizado do individuo.
Independente de qual o tipo de organizacao, o treinamento é primordial para o colaborador
aprimorar seus conhecimentos, habilidades e atitudes. Colocando-as em préatica o que lhe foi
ensinado.

Dependendo da necessidade do individuo, o treinamento podera ser uma ferramenta
essencial no incentivo do aprimoramento de suas atividades, possibilitando maior
produtividade, proporcionando assim o seu crescimento dentro da organizacdo e com isso
tendo reconhecimento pelas atividades executadas. O colaborador sentindo-se incentivado
pela organizacéo tera grandes chances de estar satisfeito na execucéo de suas atividades. De
acordo com a necessidade de aprendizado do individuo, essa necessidade ndo satisfeita
acarretara em uma insatisfacdo que ira estimular esta necessidade a ser preenchida,
desencadeando sua motivacdo. O individuo motivado, vestira a camisa da empresa, com 0
intuito de atingir as metas, assim contribuindo com o0s objetivos e crescimento
organizacionais. Porém, a partir do momento em que o individuo se motiva, essa necessidade
deixa de ser uma necessidade prioritaria, para passar para um nivel estavel. E assim volta-se
ao ciclo de o individuo suprir uma necessidade ndo satisfeita para atingir essa caréncia. E
parte da organizacdo captar essas necessidades do individuo, no intuito de lapida-lo de acordo
com as necessidades organizacionais, oferendo oportunidades de desenvolvimento e o
aprimoramento de seus conhecimentos, mantendo sempre seus colaboradores satisfeitos, com

a intencéo de incentivar a elevar seu grau de motivagéao.
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