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Resumo:

Na motivacdo para a transferéncia da formagéo, influéncias externas e internas sao
factores que deviam ser considerados pelas empresas ao inscrever um colaborador em
formacdo. Este estudo combina dois objectivos, a influéncia da participacdo voluntaria
ou obrigatdria na motivacdo autobnoma e na motivagédo controlada para a transferéncia e,
tendo por base a teoria da expectativa e teoria da auto-determinacdo e o modelo ja
definido por Gegenfurtner et al (2009), a influéncia das variaveis satisfacdo no trabalho,
compromisso organizacional e envolvimento no trabalho na multidimensionalidade da
motivacdo para a transferéncia. Os resultados, medidos em 97 colaboradores de uma
empresa do ramo dos seguros, indicam que a voluntariedade na formacdo é bastante
importante para a motivacdo autobnoma da transferéncia. O compromisso com a
organizacao e a satisfacdo no trabalho contribuem para impulsionar factores intrinsecos
do individuo, relacionados com a motivacdo autbnoma. A motivagédo controlada para a
transferéncia, ligada a factores extrinsecos, como recompensas ou san¢ées, revelam uma
significativa ligacdo com a satisfacdo e com o envolvimento no trabalho. Implicacdes
tedricas e praticas dos resultados sdo examinadas®.

Palavras-Chave: Formag&o, Transferéncia, Motivacao

Abstract:

When signing an employee up in any training, internal and external influences are
factors that should be considered by the companies, in regards of motivation to transfer
of said training. This study combines two objectives, the influence of voluntary or
mandatory participation in the autonomous motivation and controlled motivation to
transfer, and, combining the expectation and self-determination theory as well as the
framework defined by Gegenfurtner et al (2009), the influence of the variables job
satisfaction, organizational commitment and job involvement in the multidimensionality
of motivation to transfer. The results, measured through 97 employees of a company in
the insurance sector, indicate that voluntary training plays an important role in the
autonomous motivation to transfer. The commitment to the organization as well as job
satisfaction drive the individual's intrinsic factors, related to autonomous motivation to
transfer. Controlled motivation to transfer, linked to extrinsic factors such as rewards or
sanctions, show a significant connection with satisfaction and involvement at work.
Theoretical and practical implications of the results are examined.

Key-Words: Training, Transfer, Motivation
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Introducéo
Nos dias de hoje, a formacdo é cada vez mais uma aposta das organizacGes para

desenvolver o potencial humano. Dessa forma, a transmissdo de conhecimentos e a
aplicacdo bem sucedida das competéncias aprendidas em contexto formativo séo cada
vez mais importantes apds a participagdo em accbes de formacgdo. Contudo, muitas
organizagOes continuam a estabelecer programas generalistas para todos os
colaboradores e a implementar ac¢des de formacédo no sentido de cumprir planos, sem
averiguarem a verdadeira transferéncia dessas accdes.

A motivacgdo no colaborador é um dos factores importantes para o sucesso no local de
trabalho, e, principalmente, para 0 empenho na formacéo (Noe, 1986,2008; Baldwin &
Ford, 1988). H& que ter em conta varios factores que podem afectar a transferéncia de
conhecimentos adquiridos em formacdo para o local de trabalho, mas a motivacao,
como um dos factores, prende-se com variaveis intrinsecas e extrinsecas dificeis de
medir e que podem p6r em causa todo o processo de desempenho na formagdo e a
posterior transmissdo dos conhecimentos adquiridos para o local de trabalho. Diversos
estudos tém sido desenvolvidos ao longo das ultimas décadas de forma a contribuir para
a percepc¢do das varidveis que de maior forma poderdo afectar a motivacdo para a
transferéncia (Holton, 1996, 2000; Egan, 2008; Gegenfurtner, Festner, Gallenberger,
Lehtinen & Gruber, 2009).

Para além disso, o factor da voluntariedade ou obrigatoriedade relativamente ao
participar ou ndo na formacéo € crucial para a motivacgdo e para a posterior transferéncia
de conhecimentos, aptiddes e atitudes aprendidas (Baldwin, Magjuka & Loher, 1991).
Este estudo vem procurar perceber como alguns factores motivacionais (compromisso
com a organizacgdo, satisfacdo com o trabalho e envolvimento no trabalho) afectam a
motivacao para a transferéncia na sua multidimensionalidade (auténoma e controlada); e
também a diferenca que pode existir na motivacdo para a transferéncia consoante o
colaborador € inscrito de forma obrigatdria ou voluntaria na formacdo. Primeiro vai se
comegar por fazer uma revisdo de literatura relacionada com o tema da transferéncia da
formagéo e evolugdo nos estudos desenvolvidos, focando depois o tema da motivacdo
para a transferéncia da formacao, sua multidimensionalidade, factores motivacionais e a

influéncia da escolha na participacdo na formacdo. No final, apresenta-se um trabalho
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empirico para analisar hipoteses levantadas, analise dos resultados e consequentes

conclusoes.

Transferéncia da Formacao

Baldwin e Ford (1988), definiram transferéncia de formagéo como a aplicacdo dos
conhecimentos, aptiddes e atitudes aprendidas na formacéo para o local de trabalho e
com a consequente continuacdo da aplicacéo destes durante um certo periodo de tempo
até serem naturalmente integradas no colaborador e no seu desempenho sobre as
tarefas. O problema que se coloca é que muitas vezes, como afirma Kozlowski (1997),
0 que é aprendido em contexto formativo ndo se encaixa no posto de trabalho do
formando, logo a transferéncia ndo pode ser concretizada, para além disso ha o
problema de se manter as novas aptiddes ao longo do tempo. Os vicios e rotinas de
trabalho, muitas vezes, conseguem ultrapassar as novidades e novas formas de arriscar
no desempenho (Yamnill & McLeam, 2001).

Apbs definirem o conceito, Baldwin e Ford (1988) transportaram a ideia de como as
caracteristicas individuais (como a personalidade, as aptiddes e a motivagdo), a
elaboracdo da formacdo (principios de aprendizagem, sequéncia e conteldo da
formagéo) e o ambiente no trabalho (apoio e a oportunidade para usar as capacidades
adquiridas) podem afectar o processo de transferéncia®. Robertson e Downs (1979)
vieram reforcar que as aptiddes adquiridas pelos formandos sdo capazes de explicar
cerca de 16% da variancia na efectividade da formacdo (Cheng & Ho, 2001), enquanto
Noe e Schmitt (1986) posteriormente postularam que a motivacdo dos formandos e o
ambiente de trabalho pode ajudar a explicar outros cerca de 15 a 20% da mesma
variancia. Ford e Weissbein (1997) identificam quatro limitaces aos critérios no
processo de transferéncia definidos pelos autores anteriores: primeiro, a forma como a
transferéncia da formacdo é definida e operacionalizada, e quando deve ser medida;
segundo, a baixa complexidade das tarefas aprendidas usadas para examinar a
generalidade dos resultados de estudos da elaboragdo da formacéo; a quantidade de
modelos que guiam a escolha de quais as caracteristicas da formacdo a serem medidas

para perceber os impactos da transferéncia; e por fim, as tentativas feitas para

2 Figura 1, Modelo do Processo de Transferéncia, Baldwin & Ford (1988), Anexo | pp.30
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conceptualizar e operacionalizar os factores de ambiente de trabalho que influenciam a
transferéncia da formagéo.

Progressos tém sido feitos desde que esses autores investigaram e identificaram estas
limitacGes, e a forma como evoluiu a pesquisa sobre a transferéncia da formacéo faz
aparecer com mais frequéncia e mais bem fundamentadas novas teorias e formas de
ultrapassar estas limitagcbes. Autores como Holton (1996) e Kirkpatrick (1967)
adoptaram outros modos de avaliar a transferéncia da formacdo. Holton (1996), criou
um modelo de avaliagdo e medida do desenvolvimento dos recursos humanos
(formag&o)® focado na performance do individuo, com o potencial para entender o que
influencia a motivagdo para a transferéncia. Este modelo apresenta trés factores
principais que afectam a transferéncia da formacao: a motivacao para a transferéncia, o
projecto para a transferéncia e o ambiente para a transferéncia. Contudo, de acordo com
Yamnill e McLean (2001), este modelo apresenta limitagdes, por ndo ter teoria e um
modelo conceptual que explique o desejo das pessoas de mudar o seu desempenho
depois de frequentarem a formacao; que tipo de projecto de formacédo leva a que a
transferéncia de novas capacidades seja bem sucedida e que tipo de organizagdes
apoiam os colaboradores na transferéncia das capacidades adquiridas em formacao.
Assim, Cheng e Ho (2001), referem que, para explicar a eficacia da formacdo, é
necessario identificar e medir os impactos individuais e organizacionais nos resultados
da formacdo, incluindo a aprendizagem e a transferéncia. Estes autores identificam
quatro estagios para o Processo de Transferéncia, sendo eles: (1) A motivacdo antes
da formacdo, identificada como o esforgo de entender o conteudo da formagdo; (2) a
aprendizagem durante a formacéo; (3) o desempenho durante a aprendizagem, 0 que 0
formando consegue adquirir na formacéo e por fim (4) os resultados da formacéo, que
prendem-se com o0 que os formandos conseguem atingir quando aplicam o0s
conhecimentos, aptiddes e técnicas no contexto de trabalho que pode trazer beneficios
tanto aos trabalhadores como a organizagéo.

Para além disso, em toda a revisdo da literatura sobre transferéncia da formacdo, sdo
identificados nove factores independentes que afectam a transferéncia integrados em

trés categorias principais ja mencionadas anteriormente, os Indicadores Individuais

3 Figura 2, Modelo de investigacdo e Medicdao do Desenvolvimento dos Recursos Humanos, Holton
(1996) Anexo | pp.30
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(dos quais fazem parte a capacidade de controlo do formando sobre os resultados;

capacidade de eficacia dos formandos de organizar e executar e atingir certos

desempenhos); os Indicadores Ambientais (0 apoio da organizacao relativamente a

participacdo na formacdo; uma cultura de continua aprendizagem; e restricdes da

tarefa); e por fim os Indicadores Motivacionais (a carreira e as atitudes no trabalho; o

compromisso com a organizacgdo, o poder de decisdo na formacdo do formando; e por

fim, as intervencgdes pés-formacdo) (Cheng & Ho, 2001).

A motivacdo como factor de transferéncia de formacéao

Noe (1986) apresentou um dos primeiros modelos compreensivos das influéncias da
motivacao na eficacia da transferéncia da formacdo. O autor descreve a motivacéo para
a transferéncia como sendo o desejo dos formandos de usar as aptid6es, conhecimentos
e capacidades recebidos e aprendidos em formagéo para o local de trabalho. De acordo
com este autor, a alteracdo do comportamento ocorre nos formandos que véem a
formacdo como algo positivo e desejam aplica-la em contexto de trabalho; estdo cientes
das situacbes em que €é apropriado, no trabalho, demonstrar novas competéncias
adquiridas; percebem que melhorar ao nivel do desempenho pode ser conseguido como
resultado do uso das novas competéncias adquiridas e, por fim, que acreditam que o
conhecimento e as capacidades que se desenvolvem nos programas de formagédo sé@o
Uteis para resolver problemas relacionados com o trabalho e com exigéncias frequentes
das funcGes que desempenham.

O mesmo autor desenvolveu um modelo de forma a conceptualizar as influéncias
motivacionais da eficacia do programa de formacao®. Este modelo foi constituido com
base nas variaveis dependentes definidas no estudo de Kirkpatrick (1967) na medicdo da
eficacia da formacdo (Noe, 1986). O modelo descreve as possiveis influéncias das
atitudes dos formandos para o seu comportamento, do trabalho, da carreira, do ambiente
de trabalho e aprendizagem, da mudanca de comportamento, e da obtencdo de
resultados organizacionais desejaveis. Contudo, este modelo de Noe, dado nunca ter
sido testado empiricamente, apresenta a limitagcdo de algumas das ligagdes ndo puderem

ser garantidas. O autor alerta para o desenvolvimento dos estudos sobre motivagéo para

¢ Figura 3 Influéncias Motivacionais na eficacia da formagdo, Noe (1986), Anexo |, pp. 34



2011 Analise da Motivacdo para a Transferéncia da Formacgao

a transferéncia para modificagdo do modelo proposto. O modelo que Noe (1986)
apresentou mostra que a motivacao para aprender e os factores ambientais positivos séo
criticos e afectam a aprendizagem e a mudanca de comportamento em funcdo da
formagdo. A motivacdo para aprender é afectada pelas diferencas individuais (por
exemplo, locus de controle, auto-eficacia percebida), a carreira e as atitudes de trabalho
(por exemplo, o envolvimento no trabalho), e as reac¢des as avaliacdes de competéncias
e feedback sobre essas avaliacOes dadas antes da formacdo. O modelo de Noe (1986)
tem incentivado um grande numero de estudos empiricos sobre a motivacdo para a
formagé&o e os resultados da formacao.

De forma a perceber a quantidade de conhecimento a ser transferido, € importante
perceber porque é que os individuos escolhem fazer essa transferéncia.

Para compreender a motivacdo que os formandos apresentam para a transferéncia da
formagdo, é preciso ter em atencdo as teorias existentes; a teoria da expectativa, com
contribuicbes de Vroom (1974) e Porter e Lawler (1968), o desempenho é visto como
uma combinacdo de esforco de forma a receber uma recompensa, que pode ser
intrinseca ou extrinseca, as primeiras relacionadas com a sensacédo de atingir o objectivo
e a segunda um pagamento ou promocao. Logo, a expectativa da recompensa a receber,
leva a que haja motivacdo para a transferéncia da formacéo, se contribuir para alcancar
as expectativas do formando; a teoria da equidade, Adams (1963) definiu esta teoria
simplesmente como a necessidade das pessoas quererem ser tratadas de forma justa. A
sensacdo de se ser tratado de forma igual aos outros colaboradores cria um sentimento
de satisfacdo nos colaboradores (Yamnil & Mclean, 2001). Noe (1986) explica a relagdo
entre a motivacdo para a transferéncia e a teoria da equidade, afirmando que se um
individuo sente que a participacdo na formacdo é um meio de garantir igualdade de
pagamento ou de direitos, hd uma maior probabilidade da aprendizagem ocorrer e ser
transferida; e por fim a teoria da definigdo de objectivos, definida por atingir objectivos
e valores na formacdo sugere que tanto os objectivos como o feedback séo necessarios
para melhorar o desempenho e a participa¢do dos formandos. McLean e Persico (1994)
relembram que 0s objectivos estabelecidos tém de ser validos. Bavetta e Stevens (1990)
vieram concluir que, apesar da importancia da definicdo de objectivos, uma gestdo
individual da formacgdo resulta numa melhor transferéncia da mesma (Yamnil &

Mclean, 2001). Expectativa, equidade e definicdo de objectivos influenciam a
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motivacdo pessoal para a transferéncia e uma alta motivacdo para a aprendizagem e
transferéncia pode influenciar a expectativa e definicdo de objectivos para a
transferéncia (Lim & Morris, 2006).

De acordo com estas teorias, os formandos saem da formacdo com diferentes niveis de
motivagdo para aplicar o que aprenderam. Holton (1996) refere que as influéncias da
motivacdo na transferéncia da formacdo prendem-se essencialmente com o facto do
formando se sentir realizado e satisfeito com a formacdo frequentada - realizacdo das
expectativas; conhecer os resultados do empenho na formacao, isto &, saber que o seu
esforco e sucesso na formacdo levam a uma melhor capacidade de transferéncia —
efeitos da aprendizagem; se as atitudes perante o trabalho forem positivas, resultam
numa melhor transferéncia das novas aptidfes e capacidades; para além disso,
formandos que compreendam a utilidade esperada, isto €, que a aplicacdo das novas
praticas e conhecimentos levam a reconhecimentos e recompensas que eles valorizam,
tém mais facilidade em transferir para o trabalho a formacdo (Yamnill & McLean,
2001). Estas categorias podem ser explicadas por cada uma das teorias acima referidas.
Estudos posteriores vieram revelar importantes descobertas relativamente a
dimensionalidade da motivacdo para a transferéncia. Enquanto muitos outros autores
viram sempre a motivacdo para a transferéncia como uma dimensédo Unica e nessa base
foram feitas importantes descobertas relativamente a importancia da motivacao para a
transferéncia (Noe, 1986; Axtell, 1997; Liebermann & Hoffman, 2008; Holton et al,
2000), Gegenfurtner, Festner, Gallenberger, Lehtinen, e Gruber (2009, 2010)
preocuparam-se em desbravar o campo multidimensional da motivacdo para a
transferéncia. Procuraram entdo perceber a motivacdo para a transferéncia ndo se
limitando a uma medida em quantidade, mas também perceber os diferentes tipos de
motivacao para a transferéncia, tendo como base teorias da motivacdo que ja a haviam
medido nas suas diferentes formas (Deci & Ryan, 2000). Assim, e com base na teoria da
auto-determinacdo (Deci & Ryan, 2000), a motivacdo pode assumir duas formas:
intrinseca, que se refere ao envolvimento no comportamento por interesse ou satisfacéo
intrinseca enquanto a motivacdo extrinseca, refere-se ao envolvimento no
comportamento por razfes que normalmente estdo associadas a factores externos, como
prémios, promogoes ou evitar sangdes. Locke e Latham’s (2004) definiram a motivacao

como sendo dependente de factores que impulsionam & accao (internos) e factores que



2011 Analise da Motivacdo para a Transferéncia da Formacgao

estimulam a acgdo (externos). Gagneé e Deci (2005) afirmam que, dependendo de como
0 processo vai tomando forma, estas razBes extrinsecas podem ganhar personalizacdo
para atributos, valores ou formas de regulamentacao (Gegenfurtner et al, 2009) podendo
assim a motivacao extrinseca ser tanto autbnoma como controlada. Assim, e de forma a
chegar a multidimensionalidade pretendida, Gegenfurtner et al (2009) ligaram a
multidimensionalidade da motivacdo comportamental, controlada (pressupondo
regulacdo externa e interiorizada com um locus externo de causalidade) e autonoma
(pressupondo uma regulacao identificada, integrada e intrinseca com um locus interno
de causalidade) para definir as dimensdes da motivagdo dos formandos para transferir a
formagdo para o local de trabalho. Assim, a motivacdo autbnoma para a transferéncia
vai ser caracterizada como um desejo interior para transferir a formacdo, iniciado e
governado pelo interior do individuo, como identificacdo ou integragdo com 0s seus
valores internos; enquanto a motivagédo controlada para a transferéncia pode ser definida
como a intencdo para a transferéncia ndo iniciada ou governada por algo interior do
individuo, regulada assim por factores externos como prémios, recompensas ou san¢oes
(Gegenfurtner et al, 2009).

Factores motivacionais de transferéncia

Como referido anteriormente, dos factores existentes que podem afectar a transferéncia
da formacdo, os factores motivacionais sd0 compostos por quatro componentes.
Relativamente a primeira componente, Atitudes perante a Carreira e o Trabalho,
Noe (1986) afirmara que, formandos que frequentemente se encorajam em pesquisa e
desafios cognitivos e actividades de pesquisa, é esperado que tenham melhor nogdo das
suas capacidades, fraquezas e interesses. Facteau et al (1995), contribuem com a ideia
de que os formandos sdo capazes de reconhecer a importancia da aquisicdo de novas
capacidades e melhorarem as ja adquiridas. Empiricamente, Mathieu et al (1992)
confirmam que as atitudes perante a carreira e as atitudes no trabalho afectam a
motivagdo anterior a formacdo. Formandos que apresentam um bom plano de carreira,
Satisfagdo com o Trabalho e um alto Envolvimento no Trabalho s&o mais provaveis de
ter motivacdo para aprender. Assim, terdo também uma maior motivacao para transferir
positivamente o que aprenderam na formacéo de forma a evoluirem e desenvolverem a

carreira e novas formas de trabalho (Noe & Schmitt, 1986).
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A segunda varidvel, Compromisso com a Organizac¢ao torna-se bastante importante na
percepcdo do formando acerca da necessidade de frequentar accdes de formagéo. Esta
variavel foi originalmente definida por Porter et al (1974) como sendo a ligacdo que um
individuo sente e 0 seu envolvimento numa determinada organizacao, que representa a
percepcdo e aceitacdo dos objectivos e valores da organizagdo, vontade de atingir os
objectivos por meio do seu esfor¢o e de permanecer como membro da organizacgéo.
Tannenbaum et al (1991) reconhecem que numa sessdo de formacdo, o nivel de
compromisso do individuo com a organizacdo afecta a visdo que estes tém da
necessidade e utilidade da formacdo, para eles e para a organizacdo. Sendo assim,
guanto maior 0 compromisso para com a empresa, sa0 mais optimistas relativamente a
utilidade da formacdo, apresentando uma maior motivacdo para a transferéncia do
aprendido para o contexto de trabalho.

A terceira variavel, Possibilidade de Decisdo para a Formacdo, vem reflectir um
aspecto muito importante da motivagéo para a transferéncia. Formandos que possam ter
algum tipo de influéncia na decisdo da formacdo vém a formacdo como algo util,
resultando em alta motivacdo anterior a formacéo, estando esta motivacao ligada a uma
melhor aprendizagem do formando na acc¢do de formagéo, referido por Baldwin et al
(1991) e posteriormente ao seu desempenho, destacado por Mathieu et al (1992).
Finalmente, as Intervenc¢des Pds-Formacdo, como o feedback, podem levar a que os
formandos adquiram uma ideia positiva da formacdo e motivarem-se para as formacdes
posteriores. Martocchio and Webster (1992) com o seu estudo concluiram que o0s
formandos que recebem um feedback negativo apostam menos tempo de aprendizagem
do que os que receberam um positivo. Burke (1997) constatou que o feedback
relativamente ao que é transferido para o local de trabalho ap6s a formacdo afecta a
vontade para transferir e querer transferir a aprendizagem e, provavelmente, a vontade
de participar em mais ac¢Oes de formacao.

Velada e Caetano (2007) no seu estudo sobre a problematica da motivacdo para a
transferéncia da formac&o no local de trabalho, mais concretamente de anélise dos seus
preditores, conseguiram constatar a relacdo positiva e significativa entre a motivacgao
para transferir e 0 desenvolvimento de competéncias, implicacdo afectiva e a percepcao
da utilidade da formacdo e também concluir o papel de mediagéo parcial deste dltimo

com os dois anteriores, concluindo assim que os formandos compreenderem a formagéo
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como algo util para o desempenho das suas fungdes, impulsiona a motivacdo para a
transferéncia para o local de trabalho (Velada e Caetano, 2007).

Desta forma, a escolha das variaveis a utilizar neste estudo, tem a ver com a ligacdo que
as mesmas possam ter com a motivacéo autbnoma e com a motivacéo controlada para a
transferéncia, conforme autores anteriores puderam constatar relativamente a outras
variaveis. O Compromisso com a Organizacdo; a Satisfacdo com o Trabalho e o
Envolvimento no Trabalho entre os colaboradores apresentam diversas correlacdes,
podendo justificar formas de influenciar o comportamento no relacionado e também o
n&o relacionado com o trabalho (Mathieu & Farr, 1991). O modelo segue uma base das
teorias da motivacgéo, aliando a teoria da expectativa (Vroom, 1974) dado que pode
assumir tanto a forma de recompensa intrinseca como extrinseca; a teoria da auto-
determinacdo, na base da qual foram construidas as variaveis da motivacdo autdbnoma
para a transferéncia e da motivacdo controlada para a transferéncia (Gegenfurtner e tal,
2009). Para além disso conjugou-se as variaveis de outros estudos (Clark et al, 1998;
Mathieu et al, 1992; Tannenbaum et al, 1991) com resultados significantes para 0s
objectivos que se pretendiam atingir. Assim, e de forma a cumprir 0s nossos propositos,
foram criadas hipéteses para conduzir 0 nosso estudo.

Uma hip6tese é criada de forma a se prever uma relacdo especifica entre duas ou mais
variaveis. Devem ser formuladas de forma clara e ndo ambigua e normalmente, em

forma de afirmacédo. Devem ser possiveis de ser testadas (Ehlers, 2003: 15).

H1: A Satisfacdo com o trabalho é positiva e significativamente relacionada com a
motivacdo autdnoma para a transferéncia;

H2: O Compromisso com a organizacdo € positiva e significativamente relacionado
com a motivacdo autonoma para a transferéncia;

H3: O Envolvimento no trabalho é positiva e significativamente relacionado com a
motivacgdo autdnoma para a transferéncia;

H4: A Satisfacdo com o trabalho é positiva e significativamente relacionada com a
motivacao controlada para a transferéncia;

H5: O Compromisso com a organizagdo € positiva e significativamente relacionado

com a motivagao controlada para a transferéncia;

11
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H6: O Envolvimento no trabalho é positiva e significativamente relacionado com a
motivacao controlada para a transferéncia.

O Modelo 1 apresenta de forma ilustrativa estas hipoteses:

Modelo 1 — Factores motivacionais na Motivagdo Autonoma/Controlada para transferir

Envolvimento no

Trabalho (3) Motivagio
Auténoma para a

transferéncia (4)

Satisfacdo com o
trabalho (2)

Motivacéo
Controlada para a
transferéncia (4)

Compromisso com a
Organizacao (3)

A “Satisfacdo com o0 trabalho” foi definida por Locke (1975) como “o prazer ou um
estado emocional positivo que resulta da avaliacdo do prdprio trabalho ou experiéncia
de trabalho” (Mathieu & Martineau, 1997; Moynihan & Pandey, 2007); a variével
“Envolvimento no trabalho” esta relacionado com a forma como o individuo se sente
identificado com o trabalho e vé o trabalho a sua imagem (Lodah & Kejner, 1965; Blau,
1985); a variavel “Compromisso com a organizagdo”, ¢ vista como a forma dos
individuos perseguirem objectivos em grupo, € um alto compromisso €é significado de

uma elevada motivacédo para a transferéncia (Seyler et al, 1998).

A influéncia da escolha na motivacao para a transferéncia

Quinones (1997) definiu que a motivagdo envolve uma escolha feita pelo individuo para
dispender alguma energia nuns comportamentos sobre outros (Tsai & Tai, 2003). A
motivacao pode ser decisiva para um colaborador frequentar uma accdo de formacéo e
também para o comportamento do mesmo durante e apds a formacao, podendo afectar a
forma como sdo obtidos os resultados da formacdo e a posterior transferéncia da
aprendizagem (Cheng & Ho, 2001).

Tsai e Tai (2003), na sua pesquisa relativa a formacgdo financiada pelo governo nos
bancos tailandeses, interessaram-se pela investigacdo na motivagao para a aprendizagem

quando a inscricdo na formacéo é feita, ou ndo, pelo colaborador. Os autores quiseram

12
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perceber se o facto de os empregados perceberem a importéancia da formacéo era factor
de mediacdo da relagdo entre a inscricdo na formacao e a motivagéo para a frequentar.
Estes autores baseiam-se em estudos de outros classicos que afirmaram que a forma
como a inscri¢do do individuo era feita, voluntaria ou imposta, influenciava a motivagéo
para a formacdo (Maurer & Tarulli, 1994; Noe & Wilk, 1993). Nos estudos de Hicks e
Klimoski (1987), foi constatado que nos formandos que estavam a ser pressionados
pelos seus superiores a frequentar a formagéo, a motivacao era menor, e nos de Ryman
e Biersner (1975) sobre o processo de formagdo na Navy’s SCUBA, foi constatado que
se os colaboradores ndo tinham hipotese de escolha, a motivacéo para a participagdo na
formagdo diminuia, os que eram forcados tinham maior probabilidade de desistir dos
que eram voluntarios.

Wesley e Latham (1981) focaram a importancia da escolha do conteddo da formacédo e
nédo apenas a escolha em participar, para elevar a motivagdo no empenho e participacao
na formagdo e posterior reproducdo dos conhecimentos adquiridos (Baldwin &
Magjuka, 1991).

Contudo, estudos mais recentes vém dar uma perspectiva diferente. Mathieu et al
(1993) no seu estudo sobre um programa de formacdo para os colaboradores da
administracdo de um colégio estatal, constataram ndo haver nenhuma relacdo entre a
varidvel motivacdo para a formacdo e escolha de frequentar a formacdo. Concluiram
sim que os formandos perceberem os objectivos da formacéo tem forte consequéncia na
deciséo de participar na formacdo, e consequentemente nos efeitos da motivagao nessa
participacdo. Os colaboradores com altos objectivos de desenvolver a carreira noutras
areas, ndo se sentiam motivados a participar na formacdo que estava desenhada para
desenvolver as competéncias da funcao actual. Sendo assim, estes autores depreenderam
que a participacdo voluntaria como factor de motivacdo para a frequéncia na formacéo
poderia ser uma concluséo falsa, 0 que sobressai dos estudos € sim que 0s supervisores
e a organizagdo passarem uma imagem positiva do programa de formacdo pode
favorecer a motivagéo dos colaboradores a atingir um melhor desenvolvimento com os
programas de formacéo.

Baldwin et al (1991) ao mesmo tempo quiseram comprovar que as constatacoes tedricas

feitas sobre os beneficios do voluntariado a formagéo eram um pouco exageradas, visto
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que os formandos que se voluntariam s&o, por vezes, 0S que menos precisam da
formagéo. Mostraram que alguns formandos a quem era imposta a formacdo se
apresentavam mais motivados do que os voluntarios, isto justificava-se por eles
perceberem que 0s seus supervisores valorizavam 0 seu desenvolvimento num
programa de formacdo especifico positivo para o desenvolvimento da organizagdo, e
que os escolhiam nesse sentido, de mais-valia.

Esta necessidade de explicar a importancia da formacéo aos colaboradores foi vista com
mais atencdo por outros autores. Noe e Wilk (1993) apresentam a importancia de 0s
colaboradores perceberem a formacdo como benéfica para os resultados que o0s
formandos podem obter com a participacdo nas actividades da formacéo (Tsai & Tai,
2001). Se os formandos entenderem a importancia da formacédo, a sua motivacgéo cresce.
Por sua vez, Cohen (1990) e Clark et al (1993) conseguiram demonstrar que, formandos
que sentiam que a formacdo imposta era benéfica e necesséria, tinham maior motivacdo
para participar, e que quando a formagé&o estava relacionada com a tarefa desempenhada
ou com a carreira, a influéncia na motivacéao era maior.

Tharenou (2001) conduziu um estudo longitudinal com 1705 australianos. O seu
objectivo era de perceber como é que a motivacdo, em termos de expectativas em
ganhar com os resultados, e a motivacédo para a aprendizagem, explicam a participacédo
na formacdo. Conseguiu constatar que a motivacdo pelas expectativas e o querer
aprender explica a participacdo na formacdo, e posteriormente a transferéncia da
mesma. Para além disso, o0 apoio dos supervisores € fulcral para a participacdo na
formagdo levar a um melhor desenvolvimento do formando. Este factor associado a
motivacdo torna-se muito importante dado que é das principais contribuicdes para a
transferéncia da formacéo.

Mathieu et al (1993), concluiram que a influéncia da inscricdo na formacao, imposta ou
voluntaria, na motivacdo do formando vai depender da mensagem que é transmitida
pelos superiores e que o formando retém relativamente a importancia da formacéo. Ao
mesmo tempo, que a decisdo da participacdo na formagéo era importante na motivagao

para a mesma.

H7: A motivacdo autdbnoma para a transferéncia da formacé@o dos colaboradores que

presenciaram a formac&o por meio de uma inscri¢do voluntéria € superior a motivagéo
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auténoma para a transferéncia dos colaboradores que presenciaram a formacgéo por
meio de uma inscricdo obrigatoria.

H8: A motivacdo controlada para a transferéncia da formacgao dos colaboradores que
presenciaram a formacdo por meio de uma inscricdo obrigatoria é superior a
motivacdo controlada para a transferéncia dos colaboradores que presenciaram a

formacéao por meio de uma inscrigdo voluntaria.

Modelo 2 — Influéncia da Inscricdo na Motivacido Autonoma/Controlada para transferir

Motivacéo
Auténoma para a
transferéncia (4)

Inscri¢do na

Formagéo (2) \

Motivacgdo
Controlada para a
transferéncia (4)

Outros factores, como ja referido, sdo importantes para um desenvolvimento positivo da
motivacdo, como a familiaridade das ferramentas e dos contetdos transmitidos, a
transmissdo realista e apropriada dos objectivos da formacéo e a aprendizagem adaptada
ao contexto de trabalho. A expectativa € também um factor motivacional, como referido
por Noe et al (1997), importante para o desenvolvimento do formando e leva a
resultados positivos no final da formacao e na posterior transferéncia (Tharenou, 2001).

Como referido por Seyler et al (1998), mesmo que no inicio a motivacdo para a
transferéncia da formacdo possa ser influenciada por varidveis como 0 compromisso
organizacional, as atitudes na formacgdo e a reac¢do a formacdo, a percepcdo dos
formandos sobre o contexto em que eles véo, realmente, usar a formacgéo pode fortalecer

ou enfraquecer essas varidveis na motivacdo para a transferéncia.

Metodologia
Foram criadas duas perguntas de partida para este projecto, definidas da seguinte forma:

“Sera que os factores motivacionais da transferéncia afectam da mesma forma a

motivagdo autbnoma e a motivagdo controlada para a transferéncia da formagao?” E,
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“Sera que o0 facto de a inscri¢do na formacao ser feita voluntéaria ou obrigatoriamente vai
afectar de maneira diferente a motivacdo autbnoma e a motivacdo controlada da
transferéncia da formacgéo?”

O questionario desenvolvido foi elaborado com determinadas intencGes determinantes
para conseguir atingir os objectivos deste estudo. Acima de tudo era necessario
conseguir definir os inquiridos que solicitaram participar na formagéo (participacédo
voluntéaria) e os que foram obrigados a participar na formacao (participacéo obrigatoria).
Satisfacdo com o trabalho®

A variavel composta por dois items foi definida a partir da literatura (Moynihan &
Pandey, 2007) numa escala de tipo Likert de cinco niveis que vao desde 1 — “Concordo
Fortemente” a 5 — “Discordo Fortemente”. Valores mais baixos indicam uma menor
satisfacdo no trabalho e valores mais altos maior satisfacéo.

Envolvimento no trabalho® e Compromisso com a organizagao’

Cada um das variaveis foi operacionalizada através de trés items definidos em literatura
(Moynihan & Pandey, 2007) numa escala de tipo Likert de sete niveis que vai desde 1 —
“Discordo Fortemente” a 7 — “Concordo Fortemente”. Assim sendo, valores mais
baixos indicam um menor envolvimento no trabalho e valores mais altos um maior
envolvimento, também como no compromisso, valores mais baixos indicam menor
sentimento de compromisso enquanto valores mais altos um maior sentimento de
COmpromisso.

Motivacdo auténoma® para a transferéncia e Motivacdo controlada’® para a
transferéncia

As duas variaveis operacionalizadas através de trés items definidos em literatura
(Gegenfurtner et al, 2009) foram medidas a partir de quatro items cada, huma escala de
tipo Likert de quatro niveis que vao desde 1 — “Discordo Fortemente” a 4 “Concordo
Fortemente”. Cada varidvel foi construida como um par para os quatro items, para

medir os factores autdbnomos e controlados. Os valores mais elevados para cada uma das

> Alpha de Cronbach =0.92
6 Alpha de Cronbach =0.88
7 Alpha de Cronbach =0.72
8 Alpha de Cronbach =0.85
° Alpha de Cronbach = 0.94
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variaveis indicam maior motivagdo autonoma/controlada para a transferéncia e os
valores mais baixos actuam no sentido inverso.

Tipo de inscri¢do na formacao

Esta foi uma variavel ndo descrita directamente no questionario, dado o facto de se ter
nogdo que os inquiridos iam hesitar em responder se fossem identificados por esse
indicador, tal também foi comprovado com a quantidade de ndo respostas para a
variavel género e idade. Assim, foi definida a partida no questionario, com o tipo de
letra alterado, consoante o questionario era para ser entregue a alguém que se tivesse
inscrito voluntariamente na formacdo ou alguém que tivesse sido inscrito de forma
obrigatoria.

Foi escolhido o universo especifico de uma empresa do sector do ramo se seguros de
vida e ndo vida. Foram incluidos no estudo todos os colaboradores que tivessem
participado numa formag&o nos Gltimos 6 meses, sendo que esta teria de ter sido dada
na empresa ou por meio da mesma. Tivemos em consideracdo a entrega do questionario
no minimo um més apds as pessoas terem frequentado a formacéo, de forma a garantir
que a medicdo da motivacdo para a transferéncia iria ser influenciada pelo facto do
colaborador ja ter tido oportunidade de voltar a rotina do trabalho e ndo estar
directamente afectado pela formagcdo em si (Gegenfurtner et al, 2010). Aos
colaboradores que estdo permanentemente na Sede da empresa, foi entregue
pessoalmente o questionario de resposta multipla'®, acompanhado de uma carta para
explicar o objectivo do estudo. Dado o acompanhamento da Gestora de Recursos
Humanos por todo o processo de distribuicdo foi possivel identificar os participantes
que se inscreveram voluntariamente na formacdo e os que foram inscritos de forma
obrigatdria, sendo possivel entregar a cada um o questionario correspondente a cada
situacdo mantendo o caracter anénimo dos mesmos. Foi solicitado que tivessem em
consideracdo a ultima formacdo em que tinham participado para responder ao
questionario, e que fosse entregue no mesmo dia enquanto se estaria na empresa para 0s
recolher, ou posteriormente deixado na Recep¢do para mais tarde se voltar a empresa
para os recolher. Para os colaboradores comerciais, que estdo permanentemente em

viagem pelo Pais, foi enviado electronicamente o questionario pelo seu superior

' Modelo de Questionario Anexo I pp. 2
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hierarquico, dado que a empresa tem uma politica de apenas serem permitidos envios de
e-mail internamente, dado que todos os colaboradores comerciais sdo voluntarios na
participacdo na formacdo, todos o0s questionarios devolvidos por e-mail foram
considerados neste indicador. A participacdo de todos foi voluntaria e foi garantido o
caracter anonimo de cada um. Dos 70 questionarios distribuidos presencialmente foram
devolvidos 64; e dos 60 enviados por e-mail foram devolvidos 33; resultando assim

numa taxa de resposta de 75 por cento.

Dos participantes, a maioria sdo mulheres (n=44; 55 por cento) sendo que acaba por ser
uma amostra relativamente equilibrada neste indicador. De salientar que houve uma
taxa relativamente alta de ndo-resposta (n=17; 17,5 por cento) neste indicador, 0 que
pode significar que os participantes evitaram responder as questdes que o0s pudessem
identificar. A maior parte dos participantes tem o ensino superior (n=55; 56,7%) e ndo
possui um cargo de chefia (n=60; 61,90%). A maioria dos participantes tem entre os 30
e 0s 50 anos (n=59; 60,80 por cento). Os inquiridos com mais de 8 anos de empresa
representam cerca de 33% da amostra (n=32) sendo que a maioria esta entre 0 1 ano e
0s 8 anos de vinculo (n=60; 61,90 por cento). Relativamente ao tipo de participacdo na
formacdo, foi objectivo ter uma amostra o mais equilibrada possivel para os dois
indicadores, sendo que, a maioria acabou por ser a participacdo voluntaria (n=52;
53,6%) dado os comerciais terem um grande peso por estarem todos concentrados neste
indicador.

Os procedimentos estatisticos seguintes foram todos elaborados com recurso ao
programa de andlise de dados estatisticos SPSS V.15. Cada questionario foi enumerado

e os dados introduzidos na base de dados construida dando origem a tabela matriz.

Resultados

Os resultados serdo apresentados em duas partes, correspondentes a cada grupo das
hipbteses definidas no inicio deste trabalho e com os fins a que cada modelo se
propunha. Comegaremos por apresentar os resultados obtidos para a relacdo entre os

factores motivacionais (Satisfacdo com o trabalho, Compromisso com a organizacéo e

11 . . .z ~ . , . . . .
Estimados, é uma varidvel que nao foi possivel controlar dado que o envio foi feito directamente pela
empresa
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Envolvimento no trabalho) e as duas variaveis de motivacdo para a transferéncia da
formacdo (autbnoma e controlada), para depois apresentar os resultados relativos ao
estudo do papel da Inscricdo (obrigatoria ou voluntaria) na formacdo, na motivacdo
autonoma e na motivacao controlada para a transferéncia.

Neste estudo correlacional, para conseguir responder as Hipoteses 1 até 6 enunciadas,
comegou por se fazer uma analise factorial exploratéria'?, de forma a verificar os
indicadores que fazem parte das variaveis ja enunciadas para 0 modelo em analise. A
analise obedeceu as condiges de viabilidade da prossecucdo da analise*® foi forcada a
quatro componentes, dado que aumentava a variancia explicada, conseguindo explicar
cerca de 78% da variancia. Para além disso, dado ndo terem sido separadas pela analise
mas como ja havia provas empiricas da sua existéncia, a primeira componente gque era
composta por todas as variaveis da motivacao para a transferéncia, forcou-se também a
separacdo aquando da criacdo dos indices. A tabela 1 representa as médias, desvio-

padréo, consisténcia interna* e correlacdes das variaveis do primeiro modelo em

andlise.
Tabela 1 — Médias; Desvio-padréo, Alfa de Cronbach e correlagdes.
Correlagéo
Variveis Média Desvio-Padréo 1 2 3 4 5
1. Envolvimento no Trabalho 3.76 16 (.92)
2. Compromisso coma Organizagao 3.08 11 55 (72)
3. Satisfagdo no Trabalho 2.35 1 -56 -45 (:88)
4. Motlve}gaQ Autonoma para a 33 1 50 5 -6 (o)
Transferéncia
5. MO'[IV{jIQa(') Controlada para a 29 8 m 5 -66 ) (85)
Transferéncia
6. Tipo de Presenca na Formagao 15 5 46 35 -37 62 69 ()

Nota 1: Os valores na diagonal representam o Alpha de Cronbach
Nota 2: p value < .00, para todas as correlagdes
Nota 3: A variavel “Satisfagdo com 0 Trabalho” ¢ medida numa escala inversa a das outras variaveis

I*® e estdo

Verifica-se que todas as variaveis tém consisténcia interna aceitave
correlacionadas com a motivacdo autbnoma e com a motivacdo controlada de forma
positiva e significativa. A variavel mais correlacionada com a motivac¢do autbnoma para

a transferéncia foi a “satisfagdo com o0 trabalho” (r=-.62; p<.00) e a menos

2 Andlise componentes principais com rotagdo varimax

B valor de teste KMO = .867; Teste de Bartlett para a esfericidade = 1320,86

" Medida pelos valores do Alfa de Cronbach

> De acordo com George e Mallery (2003) o Alpha de Cronbach com valores entre 0.7 e 0.8 é
considerado aceitavel; 0.8 a 0.9 — Bom e > 0.9 Excelente
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correlacionada foi a variavel “envolvimento no trabalho” (r=.50; p<.00). Relativamente
a motivacdo controlada para a transferéncia, a variavel mais correlacionada foi
igualmente a “satisfagdo com o trabalho” (r=-.66; p<.00) e a menos correlacionada foi a
variavel “compromisso com a organizagdo” (r=.45; p<.00).

Entre as varidveis, encontram-se correlagdes significativas e com relacbes de
intensidade moderadas e altas'®. De forma a analisar a relagdo entre as variaveis
dependentes e as variaveis independentes recorreu-se a analise da regressao linear

maultipla.

Modelo explicativo da Motivacdo Auténoma para a Transferéncia

Como se pode observar'’ pela analise da tabela 2, nos coeficientes estandardizados
Beta, a variavel “satisfacdo com o trabalho” tem uma relacdo positiva e significativa
com a varidvel motivacdo autonoma para a transferéncia (Beta=-.321; p<.00), assim
como a variavel “compromisso com a organizacdo” (Beta=.172; p<.01). Estas duas
varidveis explicam 45% da variancia total da motivacdo autdnoma para a transferéncia,

confirmando assim a hipdtese 1 e a hipdtese 2.

Tabela 2 — Regressao Multipla na variavel “Motivacio Autonoma para a Transferéncia”

Varidveis B Std Erro Beta
1. Envolvimento no Trabalho .052 .046 113%**
2. Con_wpro~m|sso coma 172 063 D53
Organizagéo
3. Satisfagdo com o Trabalho -321 .067 -.446*

Nota 1: Variavel Dependente: Motivacdo Auténoma para a Transferéncia
Nota 2: * p value < .00 **p value < .01 ***p value > .05
Nota 3: R2 aj = 0.447

Nota 4: A variavel “Satisfagdo com o Trabalho” é medida numa escala inversa a das outras variaveis

Assim sendo, quanto maior a satisfacdo no trabalho e o compromisso com a
organizacdo, consequentemente maior a motivacdo autobnoma para a transferéncia.

Contudo, a hipotese 3 ndo é apoiada pelos resultados, dado que a variavel

'® valores de varigveis positivos variam na mesma direccdo; e a intensidade da relagdo entre as variaveis
é considerada média quando os valores estdo entre 0.4 e 0.6; e de forte intensidade para valores entre
0.6e0.8

v Pressupostos para a regressao linear multipla garantidos, valores para a Tolerdncia muito préoximos de
1, e VIF valores estatisticamente baixos <10 logo ultrapassando o problema da multicolinearidade
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“envolvimento no trabalho” ndo esta significativamente relacionada com a motivagdo

autonoma para a transferéncia (Beta=.052; p>0.5).

Modelo explicativo da Motivacdo Controlada para a Transferéncia

Ao observar'® a tabela 3, pela anélise dos coeficientes estandardizados Beta, a variavel
“satisfacdo com o trabalho” tem uma relagdo positiva e significativa com a variavel
motivacao controlada para a transferéncia (Beta=-.335; p<.00), assim como a variavel
“envolvimento no trabalho” (Beta=.202; p<.00). Estas duas variaveis explicam 52% da
variancia total da motivacdo controlada para a transferéncia, confirmando assim a
hipotese 4 e a hipdtese 6. Contudo, a hip6tese 5 ndo é apoiada pelos resultados, dado
que a variavel “compromisso com a organizagdo” ndo estd significativamente
relacionada com a motivacdo controlada para a transferéncia (Beta=.051; p>0.5). Pode-
se concluir entdo que, quanto maior a satisfacdo com o trabalho e o envolvimento no

trabalho, maior a motivagdo controlada para a transferéncia da formagéo.

Tabela 3 — Regressao Multipla na variavel “Motivac¢io Controlada para a Transferéncia”

Variveis B Std Erro Beta
1. Envolvimento no Trabalho .202 .049 .382*
2. Corr_1pro~m|sso coma 040 067 051
Organizagéo
3. Satisfagéo no Trabalho -.335 .072 -.408*

Nota 1: Variavel Dependente: Motivacdo Controlada para a Transferéncia
Nota 2: * p value < .00 **p value > .05
Nota 3: R2 aj = 0.516

Nota 4: A variavel “Satisfagdo com 0 Trabalho” é medida numa escala inversa a das outras variaveis

Para testar as duas hip6teses que restam, hipétese 7 e 8, utilizou-se um teste t-Student™
para a comparacdo de médias entre a presenca na formacdo com uma inscricdo
voluntaria ou obrigatdria e a motivacdo autonoma/controlada para a formacéo. Assim,
de acordo com interpretacéo do teste de igualdade de variancias?’, assume-se que, para a

motivacdo auténoma para a transferéncia ndo ha homogeneidade de variancias;

18 Pressupostos para a regressao linear multipla garantidos, valores para a Tolerancia muito préximos de
1, e VIF valores estatisticamente baixos <10 logo ultrapassando o problema da multicolinearidade.

% Assume-se gue as variaveis em estudo seguem uma distribuicdo normal, dado que N>30.

%% Resultados teste de Levene: Motiva¢do auténoma para a transferéncia Sig=0.011, p value<.05;
Motivac¢do controlada para a transferéncia Sig=0.186, p value>.05
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enguanto na motivagdo controlada para a transferéncia as variancias assumem-se como

homogéneas.

Tabela 4 — Médias e Desvio-padréo da Motivacdo Auténoma e da Motivacdo Controlada para a

Transferéncia em funcéo do tipo de presenca conforme inscricdo na formacéo e valor T

Tipo de Presenca na formag&o conforme inscricéo
na formacéo
Voluntéria (N=52) Obrigatoria (N=45) Teste
Varidveis M* Desv.P M* Desv.P T P

Motivagdo Autdnoma

para a transferéncia 3.73 41 2.80 .75 -7.39 <.05
Motivacdo Controlada

para a transferéncia 3,45 .54 2,27 .70 -9,38 >.05

Nota 1: * Escala (1-4)

Assim, e de acordo com os valores da tabela 4, a hipétese 7 é suportada pelos
resultados, dado que, em média, a motivacdo autbnoma para a transferéncia é maior
para os colaboradores que tiveram uma presenca na formacdo com uma inscricdo
voluntaria (M=3.73) do que os que tiveram uma inscricdo obrigatoria (M=2.8) sendo
que esta diferenca é estatisticamente significativa (t=-7.39, p<.05). Contudo, ao
contrério do que era esperado, para a motivacdo controlada, esta relacdo ndo é
estatisticamente significativa, independentemente da inscricdo ser voluntaria ou
obrigatdria, a motivacdo controlada ndo € maior para os colaboradores que tiveram uma
presenca na formacdo com uma inscri¢cdo obrigatéria (M=2,3) do que 0s que tiveram
uma inscricdo voluntaria (M=3,4) sendo que esta diferenca ndo é estatisticamente
significativa (t=-9,38, p>.05). Acontece sim, que em termos de andlise de médias, a
variavel inscricdo voluntaria assume valores superiores na motivacao controlada para a

transferéncia.

Discusséo

O presente estudo vem apresentar resultados que em parte ja tinham sido encontrados
anteriormente (Velada & Caetano, 2007; Seyler et al, 1998; Facteau et al, 1995;
Mathieu et al, 1992). Para avaliar a validade do Modelo 1, isto é, a influéncia dos
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factores motivacionais para a motivacdo autonoma para a transferéncia e para a
motivacao controlada para a transferéncia, os resultados sugerem que a satisfagdo com o
trabalho e o compromisso organizacional sdo variaveis significativas para explicar a
motivacdo auténoma para a transferéncia da formacdo frequentada, enquanto a
satisfagdo com o trabalho e o envolvimento explicam a motivagdo controlada para a
transferéncia da formagéo frequentada.

Desta forma, os resultados da variavel “Satisfacdo com o Trabalho” sugerem que,
quanto maior a satisfacdo com o trabalho, maior a motivacdo autbnoma e também a
motivagdo controlada para a transferéncia. Se os colaboradores se sentem satisfeitos e
gostam do trabalho, tm um desejo maior, iniciado e governado pelo interior do
individuo, para transferir a formacdo. Ao mesmo tempo, também tém uma intencao nao
regulada interiormente mas sim externamente como a motivacdo por factores como
prémios ou sangdes. Esta relacdo directa corresponde ao sentimento do individuo de se
sentir satisfeito no trabalho e actuar nas duas areas da motivacao, tanto na que afecta os
factores internos como a que é regulada por factores externos, visto que a satisfacéo
com o trabalho é vista como um sentimento positivo e de prazer resultante da avaliacédo
ou experiéncia do trabalho que estd positiva e significativamente ligada a motivacdo
(Moynihan et al, 2007; Egan et al, 2004; Noe & Schmitt, 1986), podendo influenciar a
motivacao tanto por factores internos como por externos.

Quando os colaboradores que frequentam uma ac¢éo de formacdo estdo mais satisfeitos
com o trabalho, percebem uma maior transferéncia da formacdo para o contexto do
trabalho. As pessoas que estdo mais satisfeitas tendem a considerar que aplicam mais o
que aprenderam na formagé&o, e, eventualmente, a melhorar o seu desempenho (Miguel
& Caetano, 2007).

A varidvel “Envolvimento no Trabalho”, apesar de positiva e significativamente
relacionada com a motivacdo controlada para a transferéncia, ao contrario do que
tinhamos equacionado, ndo tem uma relacdo significativa com a motivacdo autbnoma
para a transferéncia. Em parte pode ser explicada por esta varidvel ser indicativa do grau
em que o trabalho contribui para a propria imagem e satisfacdo de necessidades
individuais importantes (Moynihan et al, 2007), sendo a motivacdo controlada regulada
por factores externos, como as recompensas ou sancdes, esta variavel é também medida

por uma valorizacdo externa relativamente ao trabalho. Assim, o envolvimento no

23



2011 Analise da Motivacdo para a Transferéncia da Formacgao

trabalho, influencia positivamente a transferéncia para a formacao (Mathieu et al, 1992)
e, por ser motivada pela persecucdo de objectivos individuais, estd dessa forma
relacionada com a motivacdo controlada para a transferéncia. Para individuos mais
envolvidos com o trabalho, a motivacdo controlada para a transferéncia também ¢é
maior. Ja foi provado que recompensas podem melhorar formas de motivagdo
controlada (Gagné & Deci, 2005) mas enfraquecer formas autbnomas de motivacao.
Individuos mais envolvidos no trabalho sdo mais provaveis de procurar tornar as suas
tarefas mais estimulantes e desafiantes, procurando mais oportunidades de promocéo e
recompensa (Allen, Russel, Poteet, Dobbins, 1999).

Quanto ao “Compromisso com a Organizagdo”, ao contrario do que era expectavel, ndo
apresenta uma relacdo significativa com a motivacdo controlada para a transferéncia.
Inversamente ao envolvimento no trabalho, o compromisso com a organizacdo
corresponde ao sentido de lealdade e obrigacdo que o individuo tem relativamente a
organizacao; influencia a motivacdo dos individuos a perseguir objectivos colectivos em
vez de objectivos individuais (Moynihan et al, 2007). Logo, é compreensivel que actue
de forma diferente da variavel envolvimento no trabalho e tenha assim, por sua vez,
uma influéncia maior na motivacdo autobnoma para a transferéncia, dado esta estar
relacionada com os factores intrinsecos. A motivacao para a transferéncia € devida, em
grande parte, a0 compromisso organizacional, sendo um preditor significante para a
mesma, e a primeira ser, em parte, um produto do compromisso com a organizacao
(Seyler et al, 1998), influenciando inicialmente aquele sentimento de compromisso.
Logo, um sentimento de pertenca e vinculacao a organizacao onde trabalham é condicao
para que os formandos se sintam motivados para transferir a formacéo para o local de
trabalho (Velada & Caetano, 2007; Colquitt et al, 2000). Colaboradores que estdo mais
comprometidos com a organiza¢do devem estar mais motivados para aprender e para
transferir a formacdo para o local de trabalho, dado que esse comportamento é
consistente com 0s objectivos e missdo da organizacdo (Facteau et al, 1995; Minbaeva,
2008). Sendo estes motivos intrinsecos ao individuo, ha um efeito directo do
compromisso com a organizacao na motivacdo autébnoma para a transferéncia. Assim, o
bem-estar e compreensdo dos objectivos da empresa, podem resultar numa elevada

motivacao para a transferéncia da formacao.
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Relativamente aos resultados referentes ao Modelo 2, para as diferencas na motivacgao
ao inscrever-se voluntariamente para participar numa formacgédo e ao ser inscrito para
participar obrigatoriamente numa formacao, de acordo com os resultados, a motivacao
autonoma para a transferéncia € superior quando a presenca na formacao é através de
uma inscricdo voluntaria; e a motivacdo controlada para a transferéncia é também
superior quando a presenca na formacao € atraves de uma inscri¢do voluntaria, contudo,
esta Gltima relacdo ndo é significativa. Os resultados mostram que, colaboradores que
participaram na formacdo por meio de uma inscricdo voluntaria ttm uma motivacao
autobnoma para a transferéncia superior aos que participaram obrigatoriamente, o que
pode estar relacionado com o facto da teoria da motivacdo intrinseca sugerir que,
oferecer a opcdo entre algumas alternativas € um mecanismo crucial para aumentar 0s
sentimentos de auto-determinacéo, o que foi confirmado servir também para os factores
de participagédo na formacdo (Baldwin et al, 1991).

Conforme ja constatado anteriormente por outros autores, os colaboradores reagem mais
positivamente ao programa se decidirem participar na formacéo voluntariamente em vez
de serem inscritos e obrigados a participar (Mathieu et al, 1992) contudo tem de ser
mediado pelo facto de, como referiram Baldwin et al (1991), quando os colaboradores
nédo recebem o seu top de preferéncias em formacao, revelam menor motivacao para a
transferéncia do que os que nem sequer tiveram hipo6tese de escolha. Obrigar os
individuos a participar em formacGes pode diminuir a motivacdo para aprender e
consequentemente, aprenderdo efectivamente menos e sera menos provavel a

transferéncia da aprendizagem para o local de trabalho.

Limitacdes

Este estudo apresenta algumas limitacGes que é necessario fazer referéncia.

Primeiro, o facto dos dados terem sido recolhidos num s6 momento. Para assumir o
facto da viabilidade da avaliacdo da motivacao para a transferéncia a recolha foi feita no
minimo um més apds terminarem as acc¢Oes de formacdo, mas constata-se que seria
determinante avaliar as situagdes em dois momentos, antes e apds a formacao, visto que,
a motivacgdo para a transferéncia pode mudar ao longo do tempo (Gegenfurtner et al,
2009). Colocamos a possibilidade de alcancar outros resultados se os dados tivessem

sido recolhidos em diferentes momentos determinantes para essa constata¢do. Segundo,
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sendo este um estudo realizado com dados de uma Unica organizacdo (do sector dos
seguros), ndo sdo generalizaveis. Apesar de as acgdes de formacdo serem bastante
variadas, o facto de a organizacao ter caracteristicas especificas e unicas impossibilita a
generalizacdo e extrapolacao dos resultados. Terceiro, utilizar apenas um instrumento de
recolha de dados (o inquérito por questionario) ndo podendo controlar o enviesamento
das respostas e ndo se ter tido em consideracdo os efeitos de outros factores sobre a
motivacao para a transferéncia através de um grupo de controlo. Acrescenta-se ainda a
falta de controlo do nimero de inquéritos enviados via e-mail devido a politica de
privacidade da empresa. Por fim, o facto de ser um estudo correlacional, ndo permitindo

testar relagdes de causalidade.

Concluséo

A motivacdo para a transferéncia apresenta diferentes dimensdes, levando a entender
que o perfil motivacional do individuo é complexo e que isso tem de ser tido em
consideracdo para avaliar a motivacdo para a transferéncia (Gegenfurtner et al, 2009).

E essencial reforcar que a motivacdo auténoma e a motivacdo controlada para a
transferéncia, apesar de representarem coisas distintas, complementam-se e ndo séo
mutuamente exclusivas. Logo, apesar de algumas das diferengas nas relagdes aqui
constatadas, devemos admitir que tanto a motivacdo autbnoma como a motivacao
controlada sdo importantes factores da transferéncia da formacdo. Os estudos que
analisam a multidimensionalidade da motivacdo para a transferéncia sdo ainda poucos,
logo torna-se ainda limitativo dar como garantidos alguns dos resultados aqui obtidos,
principalmente pelas limitacGes j& enunciadas.

Relativamente a presenca na formacdo por meio de uma inscricdo obrigatéria ou
voluntéria, conseguiu-se constatar, conforme outros estudos ja tinham conseguido
verificar, que a motivacdo para a transferéncia estd directamente relacionada com um
factor de voluntariedade na presenca na formacdo. Faz todo o sentido que as
organizagOes tenham em consideracdo a opinido e vontade dos colaboradores em fazer
parte do processo de levantamento e analise de necessidades, de forma a sentirem-se
integrados no processo e consequentemente mais motivados para transferirem a
formagdo que frequentarem, independentemente de a motivagdo assumir um caracter

auténomo ou controlado, podendo assim também ser um caminho para acabar com as
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desconfiancas e relutancias dos colaboradores relativamente a percep¢édo da utilidade da
formagédo, levando as pessoas a envolverem-se mais na sua actividade, assumirem
maiores compromissos com a organizacdo e também aumentarem a satisfacdo no
trabalho, por se sentirem a fazer parte de um projecto maior e onde poderdo contribuir

para o seu proprio desenvolvimento.

Implicacdes
Este estudo representa a importancia de alguns factores motivacionais para a

transferéncia da formagéo.

Teoricamente, este estudo complementa a literatura empirica existente para a
multidimensionalidade da motivacdo e seus preditores, reforcando a importancia de
analise destas varidveis na motivacdo para a transferéncia. Contribui academicamente
para reforcar a necessidade de ter em consideragdo a multidimensionalidade da
motivacdo nos estudos relativos a motivacdo para a transferéncia, evidenciado a
importancia das dimensGes da motivacdo consideradas e inovando a analise da
influéncia da satisfacdo com o trabalho, compromisso com a organizacdo e
envolvimento no trabalho nas dimensdes da motivacdo. Deste ponto, muitos outros
desenvolvimentos podem ser feitos para verificar a influéncia de outros factores na
motivagdo para a transferéncia na sua multidimensionalidade, entre eles a influéncia de
caracteristicas da personalidade, e mesmo de desenho e caracteristicas da formacao em
Si.

Relembramos ainda a limitacdo inerente a recolha de dados num (nico momento no
tempo. Seria importante perceber a motivagdo para a transferéncia nas suas diferentes
dimensGes antes, durante e ap6s a formacao.

De um ponto de vista pratico, este estudo vem mostrar que a motivacdo para a
transferéncia traduz-se em diferentes formas, alertando para o facto da motivacdo dos
colaboradores ser afectada por diferentes preditores que afectam a motivacdo para
transferéncia dos contetidos da formagdo. A evidéncia parece indicar que a motivacao
para a transferéncia é influenciada pela forma como o individuo é levado a participar na
formagéo e pelos sentimentos que desenvolve pela organizacdo e pelo trabalho. Pelo
que as empresas poderdo considerar estes efeitos quando planearem as suas praticas de

formacdo. Os resultados sugerem que a valorizacdo prévia dos beneficios das accOes de
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formagé&o pode servir para motivar os colaboradores a participarem voluntariamente nas
mesmas (Facteau et al, 1995) e, que essa voluntariedade ¢ uma forma de a motivagao
para a transferéncia ser maior, uma possibilidade seria também envolver os
colaboradores no desenvolvimento do plano de formacdo. O sentimento que o
colaborador nutre pelo trabalho e a forma como o colaborador percepciona os objectivos
da organizacdo, como globais ou individuais, afectam a sua motiva¢do auténoma e
motivacao controlada para a transferéncia dos conhecimentos adquiridos em formacéo,
evidente nos resultados. Assim, ao conceber uma accdo de formacdo serd importante
conhecer o grau de satisfagdo com o trabalho, envolvimento no trabalho e compromisso
com a organizag&o para as organizacgdes poderem gerir de forma eficiente os programas
e, desse modo, o grau e direccdo da motivacdo para a transferéncia, uma vez que a
influéncia destes factores na motivacdo para a transmissdo dos conhecimentos
adquiridos é evidente. Os responsaveis de desenvolvimento de recursos humanos podem
conseguir um melhor desempenho ao longo do tempo (Gegenfurtner, 2009) ao
promover a satisfacdo e envolvimento no trabalho, compromisso com a organizacdo e
atitudes positivas, facilitando o processo de motivacdo para a transferéncia das

formag0es frequentadas.
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Anexos |

Fig.1 — Modelo do Processo de Transferéncia, Baldwin e Ford, 1988
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Anexo |1 - Modelo de Questionario

No|

Instituto Superior de Economia € Gestao

Exmo(a) Senhor(a);

O meu nome ¢ Sofia Ferrdo Lopes Ribeiro. Sou aluna do Programa de Mestrado em
Gestdo de Recursos Humanos do Instituto Superior de Economia e Gestdo da
Universidade Técnica de Lisboa e, no &mbito da Tese de Mestrado, estou a realizar
uma investigacdo sobre a opinido dos colaboradores relativamente a Formacdo nas
empresas.

Venho solicitar a sua ajuda e convido-o(a) a preencher este questiondrio
relativamente & sua participacdo na Ultima Accdo de Formagdo que frequentou na
empresa, ou por meio da mesma.

A sua contribuicdo é muito importante para a minha investigacdo.

As respostas séo andnimas e apenas eu e a Professora orientadora da Tese teremos
acesso as respostas. A duracdo média prevista de preenchimento do questiondrio é
de cerca de 5/7 minutos.

Na Primeira parte, ser-lhe-do apresentadas algumas perguntas de caracterizagcdo
geral, escolaridade e situacdo face d empresa.

Na Segunda parte, ser-lhe-do colocadas algumas questdes relativamente a sua
maneira de estar face a sua funcdo, trabalho e organizacdo. Por fim, encontrard
questdes sobre a Ultima formacdo que frequentou. Pode responder utilizando uma
escala de respostas, desde “Concordo Totalmente”, que deve escolher se concordar
totalmente com a afirmacdo, até "“Discordo Totalmente” para a situacdo oposta.

Asseguro-lne que ndo hd respostas certas ou erradas e mais uma vez reforco o
cardcter andnimo deste questiondrio.

Muito agradeco desde j& sua disponibilidade e generosidade em participar, pois as
suas respostas sdo absolutamente fundamentais para a realizagcdo do meu estudo e
posterior obtencdo do titulo de Mestre que tanto desejo. Peco-lhe ainda que
responda o mais completa e sinceramente possivel as questdes que Ihe serdo
colocadas.

Melhores cumprimentos,

Sofia Ribeiro
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Formagao na Empresa
Parte | - Caracterizagdo Geral
Idade anos
Sexo Masculino Feminino

Indique o Grau de Escolaridade mais elevado que completou. No caso de se encontrar a
estudar, indique o grau de ensino que frequenta actualmente.

Nivel de ensino

Sem escolaridade

Bdsico 1 (ensino primdrio)

Bdsico 2 (5° e 6° anos de escolaridade)

Bdsico 3 (7°, 8° e 9° anos de escolaridade)

Secunddrio

Superior

Indique, por favor, a quanto tempo estd na empresa.

Antiguidade na Empresa

<1 ano

1 a4 anos

4 a 8 anos

8 a 10 anos

> 10 anos

Indique, por favor, se hierarquicamente possui um cargo de chefia na empresa.

Sim

36



2011 Analise da Motivacdo para a Transferéncia da Formacgao

Parte 2 - A Formagdo e a Empresa
1) Indique por favor, em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmacgoes:

1. Acima de tudo, estou satisfeito com o meu trabalho

Concordo Fortemente = ™ ™ ™ { Discordo Fortemente

2. Em geral, gosto de trabalhar aqui

Concordo Fortemente ' 1 {~ i i { Discordo Fortemente

2) Relativamente ao seu compromisso com a organizagao indique o grau de concordancia
com as seguintes afirmacgoes:

1. Esta organizagdo merece a minha lealdade

Discordo Fortemente | { " { " i i " Concordo Fortemente

2. Nao deixaria a minha organiza¢dao neste momento, por ter um sentido de obrigagao
para com os colaboradores

Discordo Fortemente | € ™ ™ & i { = Concordo Fortemente

3. Devo muito a minha organizacdo

Discordo Fortemente | ™ ™ " i " ™ Concordo Fortemente
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3) Indique por favor, em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmagoes:

1. O que fago de mais importante esta relacionado com o meu trabalho

Discordo Fortemente | { { {™ ™ i i " Concordo Fortemente

2. Gosto mais do meu trabalho do que qualquer outra coisa que faco

Discordo Fortemente | ™ {™ ™ - { ™ Concordo Fortemente

3. A maior satisfacdo na minha vida vem do meu trabalho

Discordo Fortemente | { " { " i i " Concordo Fortemente

4) Agora, relativamente a ultima formagdo que frequentou na sua empresa ou por meio da
sua empresa indique por favor o grau de concordancia com as seguintes afirmacoes

1. Ao por em pratica a formagdo frequentada, posso aprender muito.

Discordo Fortemente | { " { " Concordo Fortemente

2. Esta aprendizagem é importante para mim

Discordo Fortemente | { { {™ (" Concordo Fortemente
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3. Aplicar, de forma bem sucedida, o conteldo da formacgao é um desafio emocionante
para mim

Discordo Fortemente | { " { " Concordo Fortemente

4. Este desafio é importante para mim

Discordo Fortemente | ™ ™ " Concordo Fortemente

5. A prética bem sucedida da formacgao sera provavelmente apreciada/avaliada pelo meu
supervisor (por exemplo através de um elogio)

Discordo Fortemente | { " { " Concordo Fortemente

6. Esta avaliacdo é importante para mim

Discordo Fortemente | { ™ {™ ™ Concordo Fortemente

7. A pratica bem sucedida do contetddo da formacdo podera resultar numa recompensa
material, tal como um bénus financeiro

Discordo Fortemente | { " { " Concordo Fortemente

8. Este prémio é importante para mim

Discordo Fortemente | { " { " Concordo Fortemente

Muito obrigada pela sua colaboragao!
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Anexos 111
Tabela 5 — Dados Identificativos dos inquiridos
Nivel de Antiguidade na
Ensino Idade Empresa %
% % <1 ano 5,2 Chefia
<30
Basico 3 3.1 anos 19.6 1 a4 anos 32 %
Secundario 56.7 30-50 60.8 4 a 8 anos 29.9 Sim 38.1
Superior 40.2 >50 3.1 8 a 10 anos 15.5 N&o 61.9
Total 100 Total 83.5 >10 anos 175 Total 100
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