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RESUMO
O presente artigo discute a importancia da motwagé processo de
treinamento empresarial, buscando demonstrar comot&acao que gera a prontidao para
aprenderpode influenciar o comportamento daqueles que trams e que recebem o
treinamento. Tomando como base as teorias tra@isiashe motivacdo, o presente estudo
procura apontar as dificuldades e as solugbes pargue trabalham com treinamento

empresarial.
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ABSTRACT
The present paper dicuss the importance of mativain business training
and shows how motivation which come to know magrahe behavior of trainer and trainee.
Taking the traditional theories of motivation asé, the present study examine the problems

and possible solutions for those who works withifess training.
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A INFLUENCIA DA MOTIVACAO NOS TREINAMENTOS EMPRESAR IAIS
Gisleine Fregoneze Corréa

“Além da formacdo e treinamento, €
preciso também investir na motivagdo, sem
a qual qualquer programa de qualidade e
produtividade estara fadado ao fracasso”
(Glimar P. Caldeira)

INTRODUGAO

De acordo com Chiavenato (1999) o treinamento ésiderado como
atividade meio que se utiliza para desenvolvergafde trabalho dentro dos cargos ou, ainda,
como desenvolvimento pessoal que engloba educag@mamento. Sendo a educagcao mais
genérica e significando o preparo do individuo masociedade, enquanto o treinamento é
mais especifico preparando o individuo para umrat@do cargo. Seja a aprendizagem
genérica ou especifica, € necessario que tantosem$s quanto receptores estejam
preparados para atingir os objetivos propostos daaho treinamento.

O objetivo do presente trabalho é discutir comocdéivacao pode interferir
no processo de treinamento e caafe pode desenvolver a motivagéo de funcionérios.

MOTIVACAO E TREINAMENTO

A motivacdo pode ser definida como o “conjunto d®res psicologicos
(conscientes ou inconscientes) de ordem fisiolggitielectual ou afetiva, os quais agem
entre si e determinam a conduta de um individuo'esdo da motivagdo tem sido tema
central na psicologia da aprendizagem e Bandur@1(18 Weiner (1984) desenvolveram
diferentes perspectivas para seu estudo. Bus@msep estudo da motivagcdo, compreender
as formas pelas quais o individuo se interessa pef@es e quais séo os tipos de motivos e de
determinantes do pensamento e do comportamento.

Atualmente, existe uma expectativa muito grande oslacao ao trabalho

de ensinar ou de oferecer treinamento para osseshumanos das empresas e em como esse



trabalho, que consiste no exercicio de varias fesc@ode ser apoiado. A sociedade
capitalista estd, nos dias de hajagda vez mais acentuandomportancia dos professores no
sistema educacional bem como a necessidade delizapbs vontades dos professores como
condigcédo primordial para o desenvolvimento de asir® de qualidade (Fregoneze, 1999).
Pode-se dizer o mesmo com relagdo aos treinadompsesariais, jA que eles exercem a
funcao de professores situacao de treinamento.

Existem professores ou instrutores que exercemtrsdualho com bom
padrao de desempenho e parecem altamente motiadpsnto outros revelam insatisfagéo
e nao se empenham no trabalho de ensino. Em reestido, enfatizado por teorias classicas
da motivacédo no trabalho, Fregoneze (2000) procuveuficar a existéncia das causas de
motivacdo em professores fortemente empenhados nsinog a partir de fatores
motivacionais. Estudando o processo de motivacdpesguisadora procurou determinar
guandoe comoa motivagao interfere na aprendizagem. Os resaidtdémonstraram que 0s
fatores intrinsecos sédo os mais fortes na motiveggarofessor, em especial aqueles ligados
ao crescimento pessoal.

E para quem aprende? Como o sujeito pode ser rdotpara aprender em
situacOes de treinamento? A motivacado para aprepoele ser descrita como o grau de
esforco despendido pelo aluno para atingir metadénicas. Estas metas académicas podem
ser analisadas também como metas para aprendenbiito &@mpresarial, pois o ser humano
estd sempre em estado de aprendizagem (Bzuned, 199

Partindo-se do pressuposto, que toda pessoa nascpatencialidade para
desenvolver a motivacao, em fungcéo da curiosidaal, ser4 necessario canaliza-la através
do treinamento. A funcdo do instrutor nos cursas,serimordialmente, a de manter essa
curiosidade, incrementando-a para aprendizagempkBr 1993). E importante salientar que

a motivacdo para aprender difere da motivagédo pa@sempenho ou resultafiiwal. Sendo



que a valorizacdo do processo de aprender, distmioteresse pelos seus resultados, é que
leva a melhores desempenhos. Isto significa quesfaoas recompensas (hotas, conceitos,
salarios) que levardo o individuo a se motivar parander.

Segundo Brophy (1993) e Johnson (1985) se a méovaq sala de aula
durante os treinamentos nao for otimizada, as eesogégativas e auto-avaliagbes negativas
podem prejudicar a aprendizagem. Assim, o desenopssid melhor nas situagfes em que a
motivacdo for adequada. A auto-motivacdo para erdpenho de um trabalho pode ocorrer
qguando o individuo ndo se limitar apenas ao esfdeatingir o resultado esperado, mas
estiver motivado a aprender.

A combinacdo da inteligéncia com a motivacdo permite o individuo se
envolva com o processo de aprendizagem e assirsesgpeemelhores resultados. Enquanto a
inteligéncia mostra o caminho, a motivacdo faz oaen. Essa combinagcdo é que faz o
individuo investir tempo, esforco e energia paristaer a curiosidade continua e em
especial promover a aprendizagem.

Cabe ainda ressaltar a importancia dos processespéssoais, que
ocorrem em sala de aula durante os treinamenté@® emsiderados como propulsores da
motivacdo. A motivacdo de cada aluno € intrinsesa ®rmou através de sua interagdo com
as pessoas com quem conviveu e sao frutos dagncfhs qualitativas e das socializacdes
gue vivenciou.

MOTIVACAO, INTERESSE E COMPETENCIAS

Sabe-se que o interesse pode ser individual, gusmdefere a preferéncias
relativamente duradouras e, situacional, quandomé egtado emocional provocado por
estimulos situacionais (Brophy 1993). O interesskvidual é latente. E também mais ou
menos estavel em funcdo das valéncias, ou sejapasfajue movem para a acdo. Essas

valéncias se relacionam ao sentimento positemo por exemplo o prazer, o envolvimento



etc. E se relacionam ao valor quando tem um st@uib pessoal para um determinado objeto.
Outra forma de se considerar o interesse individualinteresse atualizado — é a acdo aqui e
agora — um estado de motivacao intrinseca por umegdo especifico.

Conclui-se que a motivagao deve cultivar o interesdividual relacionado
aos sentimentos positivos e de valor, bem comosits®cionais ou atualizados. Estes
sentimentos é que poderao levar os treinamentogesarjais ao sucesso ou ao fracasso.

No contexto empresarial as auto-percepcfes de dénge, tornam-se
motivos de auto-valorizagédo. A tendéncia de igualeapacidade de desempenho com o valor
humano, leva os funcionérios a crerem que sdo ¢#s lguanto suas realizacdes e, por
conseguinte, o fracasso os torna desmerecedosgma@eacdo. A grande maioria dos
funcionarios prefere que os outros vejam seu soaa®Mo 0 resultado de sua capacidade, do
que do seu esforgco pessoal. Isto reflete, tambératitade de alguns treinadores que
erroneamente valorizam apenas a capacidade indlvista atitude de valorizagdo apenas da
capacidade apresenta o risco de desestimular acipado e a busca de aprimoramento no
trabalho, caso ocorra um fracasso (Covington, 1984)

MOTIVACAO E EVITACAO DE FRACASSO

A énfase exagerada na capacidade, aliada a escessxmpensas leva 0s
funcionarios a fugir do fracasso atravésdmportamento devitar o fracass@ néo a buscar
0 sucesso. De acordo com Arkin e Baumgardners{(l @&istem inUmeros mecanismos para
evitar o fracasso, entre eles os mais usados s@édogparticipar; b) indisposicao para tarefas
gue ndo sejam absolutamente obrigatérias; c) fazminimo possivel; d) absenteismo; e)
desatencéo cronica. Outras formas de evitar odsacgdo: a)o falso esforco (faz de conta que
participa); b) é obrigado a participar, mas espefracasso (minimizam as implicacdes); c) o
individuo aponta outras coisas como culpadas palgobdesempenho e argumenta que

desempenho nos treinamentos ou apds 0s mesmasstadagregado a valor pessoal. As



manifestacfes destas estratégias podem ser exeagdd como: proposicdo de metas
pessoais inatingiveis; adiamento ou sub-entendovassumido.

Outro conjunto de estratégias para evitar o fracassmpreende o0s
comportamentos que pretendem assegurar 0 sucessaomo: a preferéncia por tarefas
faceis; manifestacdo de satisfacdo por um resul@iddmo; retorno positivo pela modéstia
apresentada. Embora estas estratégias possamrradursiedade e o mal estar ocasionado
pelo fracasso, a médio prazo tem efeitos delstépimdendo deteriorar a vontade de aprender
e transformar a pessoa de orientada para o sucessoyientada para o fracasso (Covington
1984).

Existem ainda estratégias auto-prejudiciais quendirespeito ao empenho
da pessoa em reduzir a ameaga a sua auto-estic@rgndo ou criando fatores que
representem uma explicacdo causal do fracassoe Masb o fracasso ndo seria visto como
baixa capacidade ou incompeténcia. Ha varias égteet auto-prejudiciais e, entre as que
aparecem com maior freqUéncia, estdo as drogakpol §externas), a falta de esforgo, a
ansiedade, depresséo e timidez (internas). A irApoid de parecer capaz ou, no minimo, nao
incapaz é que determina a escolha por uma estaa®gfgrna ou interna. Esses impedimentos
as vezes decorrem de a¢bes adquiridas, outras semente alegadas pelo individuo que
procura estratégias de impedimento. Na realidadast@s estratégias para evitar o fracasso
estdo interligadas a falta de motivacdo ou a ircdpede intelectual ou técnica para
desenvolver bem as tarefas que deve desempenhaddi® casos pode-se afirmar que um
bom treinamento efetuado de forma continuada poderéar essas deficiéncias aumentando
efetivamente o sucesso do trabalho empresarigto©u fatores podem influenciar o
funcionario durante o treinamento e, embora naejamst diretamente ligadas ao treinador,
deve ser de seu conhecimento para que possa enteridema como agem e reagem 0S

alunos em um treinamento empresarial.



Em um estudo sobre motivacdo desenvolvido por Weit@84), o autor
trabalhou a questdo da motivagdo relacionada Buag#io causal. Percebe-se entdo que a
atribuicdo causal ndo se refere a uma unica areémavional Ela se faz presente na area
escolar, social, politica, econémica, familiar,ienfnas areas onde o homem vive e atua.
Assim, € importante que se determine as dimenséesais para a motivagcdo pois 0s
resultados de um trabalho esta sempre relacionadinstancia da causa de um resultado
anterior.

“Se 0 sucesso (ou o fracasso) foi alcancado; es srdicdes ou causas
daquele resultado foram percebidas...a previsde @ud o sucesso ou o fracasso ocorrera
novamente...” Essa afirmagdo foi amplamente edada os resultados incluem varios
pontos: a) fracasso em provas e tarefas em furgperdepcao de falta de capacidade escolar
ja experimentada que podera resultar em expectafiviuras equivalentes; b) fracasso
profissional por causa de personalidade fracagje)jcdo amorosa por falta de atracao fisica;
d) rejeicao cientifica por causa de uma linha natmyica. Em todos os fatores apontados,
observa-se que, 0 que existe em comum é o faterdgescebido como um fator estavel e,
gque conseqglentemente, espera-se que ocorra noearRenoutro lado, quando o fracasso é
percebido como uma circunstancia temporaria, istestavel, propicia uma expectativa de
nao ocorréncia do fato no futuro (Weiner, 1984).

Existem programas de mudanca de realizacdo quenpoaleerar a
expectativa de sucesso, passando a ser modelogaomotiais. Os dados resultantes desses
programas revelam que a atribuicdo de causalidéat®ras instaveis e controlaveis aumenta
a persisténcia do individuo para alcancar objetprogostos, incrementando o desempenho.
Por exemplo: a percepcdo da falta de capacidade rpatizacdo de uma tarefa pode ser
mudada com um “feedback” de falta de esfor¢co, gqaealterar a dimensdo causal da

atribuicdo de fracasso de estavel e incontroldaed mnstavel e controlavel, que ira resultar



numa maior expectativa de sucesso posterior. Eom@suma teoria de motivacdo que se
amplia com o estudo das atribuicbes causais dag@s.

Varios estudos apontam a existéncia de multiplasgées apOs 0 sucesso
ou o fracasso escolar e ou profissional. Nos cds@sicesso as emocgdes mais especificas séo:
capacidade e competéncia; esforco prolongado garaknto; ajuda dos outros e gratidao;
sorte e surpresa. Entre as emocOes associadasa@assio temos: baixa capacidade e
humilhacéo; falta de esforco e culpa; obstaculzagé@ritacdo; e sorte e surpresa. Isto é, se
alguém tem éxito em funcdo da ajuda alheia, exgariase gratiddo, assim por diante. Esses
estudos revelam que um determinante da emocaesutiado de uma acdo e também que as
emocdes estdo relacionadas a atribuicdes partsudacom ligacdes especificas. Na area
afetiva as dimensdes causais representam um pagsivd. Como resultado tem-se: orgulho
e auto-estima; irritacdo; gratidao; culpa; penasedperanca ou resignacdo. O orgulho e auto-
estima sdo experimentados como consequéncia deesuttado positivo do eu. Diante do
exposto, ndo se tem duvida quanto as atribuicGesatae suas influéncias nos sentimentos, e
pode-se inferir que as emoc¢des sdo pistas impegaqnie guiam o processo de atribuicdo e
tem um significado motivacional indireto. Assim pege afirmar que é grande a influéncia
das atribuicbes causais sobre a motivacdo e que remressario um retreinamento da
motivacao para aprender.

CONSIDERACOES FINAIS

Embora os estudos da motivagdo tenham se iniciadoea escolar, pode-
se perceber sua importancia para a area empresadah motivacdo para aprender se
desenvolve de forma tdo diversa e sofre influéntdasfortes que limitam o trabalho de
ensinar e de aprender, percebe-se ser necessé&ricaga vez mais se estude 0 processo
motivacional para que os treinamentos de recungoghos ndo sejam apenas uma fungao de

um cargo da empresa, mas realmente um instrumestwitplize o clima empresarial, que



capacite a equipe de trabalho e reduza a diferentza 0 desempenho atual e os objetivos

propostos.
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