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Resumo: A motivacdo para a transferéncia de treinamento tem sido
amplamente discutida na Psicologia Organizacional, sendo considerada
um fator relevante para a aplicagdo, no trabalho, dos conhecimentos e
habilidades adquiridos em agdes de treinamento. Por meio de uma
revisdo de escopo fundamentada no protocolo PRISMA, foram analisados
22 artigos recuperados em abril de 2024 em cinco bases de dados. O
estudo buscou mapear as perspectivas teoricas, as metodologias e os
instrumentos mais utilizados, além das relagdes desse construto com
outras varidveis. Observou-se uma concentracdo recente das
publicagbes, com destaque para os anos de 2022 e 2023, que,
conjuntamente, corresponderam a 43% dos estudos incluidos na
revisdo. Apesar desse crescimento, persistem importantes lacunas
metodoldgicas. Conclui-se que é necessario ampliar a realizacdo de
estudos longitudinais, integrar as percepgdes de supervisores e pares as
avaliagGes e obter evidéncias de validade para instrumentos aplicados
ao contexto da educacgdo a distancia (EaD).

Palavras-chave: motivacdo para transferéncia, impacto de
treinamento no trabalho, contexto organizacional.

Abstract: Motivation for training transfer has been widely discussed in
Organizational Psychology and is considered a relevant factor in the
application of knowledge and skills acquired through training to the
workplace. Through a scoping review based on the PRISMA protocol, 22
articles retrieved in April 2024 from five databases were analyzed. The
study aimed to map the theoretical perspectives, methodologies, and
instruments most frequently used, as well as the relationships between
this construct and other variables. A recent concentration of publications
was observed, particularly in 2022 and 2023, which together accounted
for 43% of the studies included in the review. Despite this growth,
important methodological gaps remain. The findings highlight the need
to expand longitudinal research, integrate supervisors’ and peers’
perceptions into evaluations, and obtain validity evidence for
instruments applied in the context of distance learning.

Keywords: motivation for transfer, Training Transfer, work
environment.

Resumen: La motivacidn para la transferencia de la capacitaciéon ha sido
ampliamente discutida en la Psicologia Organizacional y se considera un
factor relevante para la aplicacién, en el trabajo, de los conocimientos y
habilidades adquiridos mediante acciones de capacitacién. A través de
una revisién de alcance basada en el protocolo PRISMA, se analizaron
22 articulos recuperados en abril de 2024 en cinco bases de datos. El
estudio buscé mapear las perspectivas teoricas, las metodologias y los
instrumentos mas utilizados, asi como las relaciones de este constructo
con otras variables. Se observé una concentracion reciente de
publicaciones, especialmente en los afos 2022 y 2023, que
conjuntamente representaron el 43% de los estudios incluidos en la
revision. A pesar de este crecimiento, persisten importantes brechas
metodoldgicas. Los hallazgos destacan la necesidad de ampliar los
estudios longitudinales, integrar las percepciones de supervisores y
pares en las evaluaciones y obtener evidencias de validez para
instrumentos aplicados al contexto de la educacién a distancia.
Palabras clave: motivacion para la transferencia, impacto de la
capacitacion en el trabajo, ambiente de trabajo.
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Introducao

Uma sala de treinamento moderna, com um grupo de individuos heterogéneos e
aparentemente engajados. Na frente, um instrutor dinamico gesticula enquanto aponta para o
conteldo apresentado, conectando-o diretamente as necessidades até entdo identificadas. Os
participantes estdo concentrados, alguns fazendo anotagdes e outros interagindo. A observagdo da
cena remete a um ambiente idealizado de aprendizagem. No entanto, esse cenario aparentemente
perfeito desperta uma indagagdo central para a Psicologia Organizacional: por que a assimilagao de
novos conteudos frequentemente falha em se traduzir em mudancas de comportamento no ambiente
de trabalho?

Investigar de que maneira a motivacao atua para que o individuo converta o conhecimento
adquirido em desempenho pratico constitui o cerne deste estudo. Existe um estado afetivo ao final
do treinamento denominado motivagdo para transferir ou motivagao para aplicar o que foi aprendido
no ambiente de trabalho (Warr, 1999). Frequentemente, traduzido pelo senso comum dentro das
organizagdes como “falta de vontade”, esse construto é definido por Colquitt et al. (2000) como o
grau de interesse do treinando em aplicar no trabalho os contelddos aprendidos no treinamento. De
forma complementar, Noe e Schmitt (1986) definem Motivagdo para Transferir como o desejo dos
egressos de utilizarem os conhecimentos adquiridos durante a formagdo no contexto de trabalho.

Na pratica organizacional, a area de Recursos Humanos enfrenta constantes cobrangas por
resultados tangiveis pds-treinamento. Os recursos dedicados ao desenvolvimento de habilidades sdo
desperdicados na medida em que o individuo escolhe ndo as aplicar no posto de trabalho. Assim,
falhas comumente atribuidas apenas a qualificacdo do facilitador ou ao design instrucional podem,
na verdade, residir na auséncia desse estado motivacional.

A tematica ja foi alvo de uma importante revisdo integrativa realizada por Gegenfurtner et al.
(2009), que sintetizou as pesquisas publicadas entre 1986 e 2008 para compreender os
antecedentes, correlatos e consequéncias do construto. Os autores identificaram que a motivacdo
para transferéncia é um construto central que medeia a relagdo entre o aprendizado e a mudanca
de comportamento. Entre seus principais achados destacam-se: (1) influéncia de fatores individuais
pré-treinamento, como atitudes, motivacdo para aprender e tracos de personalidade; (2) o papel do
clima organizacional e do suporte social (supervisores e pares) pds-treinamento como facilitadores
ou inibidores da transferéncia; e (3) a constatacdo de que a maioria das pesquisas da época tratava
a motivacdo para transferir como um construto unidimensional e estatico, medido apenas ao final
das acoes.

Apesar da relevancia dessa revisdo, Gegenfurtner et al. (2009) ja apontavam lacunas que
exigiam novas investigagdes, como a necessidade de estudos sobre motivagdao em treinamentos em
Ambientes Virtuais de Aprendizagem e a adogdo de perspectivas multidimensionais e dindmicas.
Passados mais de 15 anos, o cenario de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E)
transformou-se devido ao avango de novas tecnologias de ensino a distancia e a crescente exigéncia
de novos conhecimentos para atender as mudancas do mercado de trabalho. Essa realidade impde
a necessidade de avaliar o estado atual do conhecimento e as diregdes futuras da pesquisa sobre a
motivagdo para aplicar o aprendizado. Identificar os pontos focais que necessitam de maior clareza
metodoldgica e conceitual é indispensavel, dado o impacto direto do construto nos resultados
organizacionais.

Em face das evidéncias apresentadas e tendo em vista que a motivagdo para transferir tem
impacto na efetividade de agdes de treinamento, esta revisao de escopo tem como objetivo sintetizar
a literatura sobre motivacao para transferir, norteando-se pela seguinte pergunta: "Quais sdo as
principais evidéncias cientificas relacionadas a motivacdo para transferéncia de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) em ambientes corporativos?”. Os objetivos especificos
consistem em: (1) mapear as perspectivas e modelos tedricos utilizados sobre motivacdo para
transferir em contextos organizacionais; (2) levantar quais instrumentos e metodologias foram mais
empregados; e (3) compreender como a variavel motivagdo para transferir se relaciona com outros
construtos.

Método

A revisdo de escopo constitui um delineamento que proporciona a descricao qualitativa,
sistematica e critica de evidéncias sobre determinada tematica (Tricco et al., 2018). Para a
estruturagdo deste manuscrito, adotaram-se as diretrizes do Preferred Reporting Items for
Systematic Reviews and Meta-Analyses extension for Scoping Reviews (PRISMA-ScR). A escolha
dessa metodologia justifica-se por sua capacidade de mapear o estado da arte, sintetizar multiplos
achados de forma abrangente e sinalizar lacunas de conhecimento na literatura (Arksey & O'Malley,
2005; Peters et al., 2012).

Ressalta-se que, diferentemente das revisGes sistematicas tradicionais, a avaliacdo formal da
qualidade metodoldgica e do risco de viés dos artigos incluidos ndo constitui um requisito obrigatério
para este delineamento (Arksey & O'Malley, 2005; Peters et al., 2020), pois tal escolha ampara-se
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no objetivo central da pesquisa. Para assegurar a transparéncia e a confiabilidade dos resultados, o
processo operacionalizou de forma rigorosa as etapas metodoldgicas recomendadas por Arksey e
O'Malley (2005), a saber: (1) definicdo e alinhamento do objetivo e da questdo de revisdo; (2)
desenvolvimento e alinhamento dos critérios de inclusdo; (3) descrigdo das abordagens planejadas;
(4) busca de evidéncias; (5) selecdo dos estudos; (6) extragdo dos dados; (7) analise das evidéncias;
(8) apresentagdo dos resultados; e (9) sintese dos achados.

As palavras-chave foram definidas a partir da busca dos termos relacionados a revisdo no
Vocabulario de Termos em Psicologia, cadastrado na Biblioteca Virtual em Saude Psicologia (BVS-
Psi). Operadores booleanos foram integrados a palavras-chave geradas a partir dos elementos de
conceito e contexto populacional (PCC) da pergunta de revisdao para criar uma string de pesquisa
para a busca. A string de pesquisa final foi ("motivation to transfer" OR "Transferring motivation" OR
"MOTIVAGAO PARA TRANSFERIR") OR (("training transfer" OR "TRANSFER of training" OR "Transfer
of Learning" OR "TRANSFERENCIA DE TREINAMENTO" OR "TRANSFERENCIA DE APRENDIZAGEM")
AND motiva*) OR (("instrumental value" OR "VALOR INSTRUMENTAL" OR ((expectancy OR
expectancia) AND vroom)) AND (training OR treinamento)).

A estratégia de busca foi executada em abril de 2024, consultando as bases de dados Web of
Science, Scopus, PsycNet, ERIC e BVS, a fim de garantir a recuperacdo ampla dos artigos e abranger
a producdo cientifica nacional e internacional de alto impacto. O recorte temporal estabelecido
compreendeu o periodo de 2004 a 2024, permitindo o levantamento do tema nas ultimas duas
décadas.

Foram adotados como critérios de inclusdo: (1) artigos de pesquisa empirica; (2) estudos
realizados em contextos organizacionais; e (3) estudos que abordassem motivacdao para
transferéncia de treinamento ou construtos motivacionais relacionados a transferéncia da
aprendizagem, incluindo variadveis fundamentadas na Teoria da Expecténcia de Vroom. Foram
excluidos: (1) estudos realizados fora do contexto organizacional; (2) produgdes tedricas, capitulos
de livros, ensaios e revisdes de literatura; e (3) trabalhos que ndo se caracterizassem como artigos
cientificos.

A selecdao dos estudos foi realizada por dois pesquisadores, de forma independente e cega.
Apds essa etapa, os pesquisadores reuniram-se para comparar os resultados e discutir eventuais
divergéncias. Observou-se apenas uma discordancia, referente a inclusdo de um Unico artigo,
selecionado por apenas um dos avaliadores. Apds reavaliacdo conjunta, verificou-se que o estudo
atendia aos critérios de inclusdo previamente estabelecidos, motivo pelo qual sua permanéncia na
amostra foi consensualmente aprovada. Em razdo da concordancia obtida apds essa discussdo, ndo
foi necessaria a participagdo de um terceiro pesquisador para a decisédo final.

A estratégia de busca inicial resultou na identificacdo de 628 registros. Apds a remocgdo de
duplicatas (n = 99), restaram 529 artigos para a etapa de triagem. A primeira fase de selecao
consistiu na analise de titulos e palavras-chave com base nos critérios de inclusdo e exclusdo; nessa
etapa, foram excluidos 460 estudos, majoritariamente por estarem inseridos em contextos
escolares/universitarios ou por focarem exclusivamente em motivacdo para aprender (sem foco na
transferéncia).

Restaram 69 artigos para analise detalhada de resumos. Apds essa segunda triagem, 32
trabalhos foram eliminados por ndo possuirem relagdo direta com os objetivos da revisdo. Assim, 37
artigos foram selecionados para leitura integral. Destes, 15 foram excluidos pelos seguintes motivos:
irrelevancia tematica apods leitura completa (n = 9), adocdo de metodologia qualitativa (n = 2) e
impossibilidade de acesso ao texto na integra (n = 4). Apds concluir o percurso de analise de
elegibilidade dos artigos, a amostra definitiva desta revisao foi composta por 22 estudos. O fluxo
completo de selecdo esta detalhado no Fluxograma da Figura 1.
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Figura 1
Diagrama de fluxo da Revisdo de Escopo
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Resultados

Com o objetivo de mapear o estado da arte e sistematizar as evidéncias sobre a motivagao
para transferéncia de treinamento, as informacdes extraidas dos artigos para responder a questao
norteadora desta revisdao foram: (1) autoria e ano de publicagdo; (2) objetivos do estudo; (3)
caracteristicas da amostra e pais de origem; (4) delineamento da pesquisa; (5) instrumentos de
medida (nUmero de itens e dimensdes); e (6) conceitos tedricos e (7) principais fatores que
influenciam a motivacao para transferir. A caracterizacao geral dos estudos e o design das pesquisas
estdo detalhados na Tabela 1, enquanto as propriedades dos instrumentos de medida constam na
Tabela 2. Na sequéncia, procedeu-se a analise dos principais construtos relacionados ao tema.

Tabela 1
Caracteristicas dos Estudos
Autor e Ano Objetivo do Estudo Amostra e Pais de Design da
de Publicacao Origem da Pesquisa Pesquisa
Andoh et al. Examinar a teia de relacionamentos em um N = 157 Quantitativo e
(2022) modelo pentagonal de transferéncia de funcionarios de transversal,
treinamento, incluindo valor de treinamento, universidade publica
motivagdo para transferéncia, empoderamento (Gana).
psicoldgico e engajamento dos funcionarios.
Arefin & Identificar os fatores que influenciam a N = 275 Quantitativo e

Islam (2018) motivagdo para transferir treinamento no setor

/2 funciondrios de banco transversal.
bancario de Bangladesh.

privado (Bangladesh).
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Autor e Ano Objetivo do Estudo Amostra e Pais de Design da
de Publicacdo Origem da Pesquisa Pesquisa
Boere et al. Investigar como as diferengas dos contelidos de N=1.122 Quantitativo e
(2023) treinamentos (hard e soft-skill) influenciam a funcionarios da transversal.

motivagdo para transferéncia. Academia de Policia e
da Escola de
Magistratura
(Holanda).

De Jong et Investigar se existem perfis diferentes para a N = 1317 Quantitativo e

al. (2023) motivagdo de transferéncia e como esses perfis funcionarios que do transversal.
diferem na intencdo de transferéncia e na Instituto de
transferéncia de treinamento. Treinamento Judicial
na Academia de
Policia Holandesa
(Holanda).

Dewayani & Examinar o efeito da interacdo da motivagao N =213 Quantitativo e
Ferdinand para transferir, o apoio do supervisor e a gerentes de bancos transversal.
(2019) aprendizagem proativa na transferéncia de rurais (Indonésia).

treinamento

Deva & Conhecer a percepgdo da preparagao do N = 200 Quantitativo e
Husein participante que influencia a motivacao de funcionarios do Banco transversal.
(2017) transferéncia na transferéncia de treinamento; Central da Asia

conhecer a percepgao dos apoios dos colegas (Indonésia).
que influenciam a motivacdo da transferéncia na
transferéncia de formacgdo; conhecer a
percepcao dos apoios do empregador que
influenciam a motivagdo da transferéncia na
retencdo da formacao.
Gegenfurtner Examinar a multidimensionalidade da motivagdo N = 128 Quantitativo e
(2012) para transferir treinamento. inspetores de transversal.
segurancga de
organizacoes
industriais
(Alemanha).
Ismail et al. Examinar a relagdo entre a administracao de N =123 Quantitativo e
(2015) treinamento, motivagdo de treinamento e funcionarios de uma transversal.

Jansen in de
Wal et al.
(2023)

Kim et al.
(2014)

Mohamad et
al. (2023)

Moreira et al.
(2019)

Pangaribuana
et al. (2020)

Nafukho et
al. (2023)

transferéncia de treinamento.

Investigar o modelo unificado de motivagao
especifica da tarefa (UMTM) na previséo da
transferéncia de treinamento e suas relagdes ao
longo do tempo.

Entender como o apoio do lider influencia
positivamente a motivagdo de treinamento dos
funcionarios do setor publico, especificamente a
motivagdo para transferir conhecimentos e
habilidades aprendidos para seus empregos.

Analisar a relagdo entre as varidveis supervisdo
da lideranga, motivacao para transferir e
transferéncia de conhecimento.

Avaliar a influéncia de percepgdes de Suporte
Psicossocial a Transferéncia e Forga Motivacional
sobre Impacto em Amplitude do Treinamento no
Trabalho.

Investigar a interagao entre cultura de
aprendizagem organizacional, comprometimento
dos funcionarios e satisfagdo no trabalho na
motivagdo para transferir a aprendizagem.

Examinar a relagdo entre o design do
treinamento, a motivagdo e o ambiente de
trabalho na transferéncia de aprendizagem.

organizacao de
seguranca publica
(Malasia).

N =514
profissionais do
sistema judiciario
(Holanda).

N = 335
funcionarios publicos
de organizag0es
governamentais
(Coreia do Sul).

N = 540
funcionarios do setor
publico (Malasia).

N = 2. 975
funcionarios publicos
do setor executivo
federal (Brasil)

N = 200
funcionarios do setor
corporativo em um
ambiente de
economia digital
(Indonésia).

N = 160
profissionais

Quantitativo e
longitudinal.

Quantitativo e
transversal.

Quantitativo e
transversal.

Quantitativo e
transversal.

Quantitativo e
transversal.

Quantitativo e
transversal.
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Autor e Ano Objetivo do Estudo Amostra e Pais de Design da
de Publicacdo Origem da Pesquisa Pesquisa
adultos em educagao
profissional
continuada
(EUA).
Salamon et Examinar como o numero de colegas de trabalho N = 688 Quantitativo e
al. (2023) que participam do treinamento impacta a relagéo  profissionais de 14 transversal.
entre motivagdo para transferéncia e a empresas de médio e
transferéncia do treinamento. grande porte
(Hungria).
Salamon et Investigar a relacdo entre recursos e demandas N =311 Quantitativo e
al. (2022) de trabalho e transferéncia de treinamento por profissionais do longitudinal.

meio de engajamento no trabalho, motivagdo de  gistema judiciario
transferéncia e oportunidade de transferéncia.

(Hungria).
Salamon et Analisar o efeito da participagdo voluntaria ou N =311 Quantitativo e
al. (2021) obrigatdria na transferéncia de treinamento e a profissionais do longitudinal.
influéncia do suporte do supervisor sistema judiciario
(Hungria).
Testar o papel mediador da motivagao para a N =291 Quantitativo e
Silva & Pinto transferéncia na entre o apoio percebido do profissionais de sadde transversal.
(2023) supervisor e dos colegas e o desempenho ap6s @  ztyantes durante o
formagdo e entre a adaptabilidade e o contexto da pandemia
desempenho num contexto extremo da crise P |
pandémica - o primeiro pico da COVID-19. (Portugal).
Van den Verificar se a inclusao do feedback do supervisor N = 111 Quantitativo e
Bossche et afeta a motivagdo e a transferéncia de profissionais técnicos transversal.
al. (2010) treinamento. em desenvolvimento
para lidar com
avancos tecnoldgicos.
(Holanda).
Zumrah et Entender como as praticas de Recursos N = 306 Quantitativo e
al. (2022) Humanos podem influenciar a motivagao para funcionarios do setor transversal.
transferéncia publico (Maldsia).

Principais Caracteristicas dos Estudos

Nos resultados, foram identificadas publicagOes relevantes de investigagdes quantitativas com
enfoque na motivacdo para transferéncia de treinamento. Observou-se concentragdo recente das
publicacbes, com destaque para os anos de 2022 (13%) e 2023 (30%), que, conjuntamente,
corresponderam a 43% dos estudos incluidos na revisdo. Esse dado evidencia a relevancia do tema
nos contextos organizacionais e o crescente interesse académico sobre o assunto.

Quanto a procedéncia geografica, considerando o contexto de coleta de dados, a maior parte
das pesquisas foi realizada na Holanda (20%), Indonésia (15%), Malasia (15%) e Hungria (15%).
Embora em menor quantidade, também foram identificados estudos realizados no Brasil (5%),
Portugal (5%) Bangladesh (5%), EUA (5%), Alemanha (5%), Coreia do Sul (5%) e Gana (5%).

No que se refere aos contextos de investigacdo, observa-se uma predominancia de amostras
provenientes do setor publico (Kim et al., 2014; Zumrah et al., 2022) e do setor bancario (Arefin &
Islam, 2018; Deva & Husein, 2017). Quanto ao design das pesquisas, a maioria utiliza o corte
transversal (cross-sectional), fundamentando-se em questionarios aplicados em um Unico momento
para identificar correlagdes. Contudo, identifica-se um movimento recente em diregdao a estudos
longitudinais, como os conduzidos por Salamon et al. (2021, 2022) e Jansen in de Wal et al. (2023).
Ao utilizarem coletas em multiplos tempos (T1 e T2), esses estudos avangam na literatura ao verificar
se a motivagdo inicial se traduz em comportamento no trabalho. Em relagdo as analises estatisticas,
a Modelagem de EquacgGes Estruturais (SEM) consolidou-se como a técnica predominante, sendo
empregada para validar modelos tedricos complexos nos quais a motivacdo atua como variavel
mediadora.

Instrumentos Utilizados

Na analise, identificou-se uma variedade de escalas para mensuracdo da motivacdo para
transferéncia, que transitam desde instrumentos classicos até abordagens contemporaneas.
Observou-se que varios estudos utilizam as escalas propostas por Noe e Schmitt (1986), as quais
continuam sendo referéncia e vém sendo adaptadas e aplicadas em diversos contextos (Dewayani &
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Ferdinand, 2019; Gegenfurtner, 2012; Ismail et al., 2015; Kim et al., 2014; Moreira et al., 2019).
Além disso, é notdria a transicdo de modelos unidimensionais para abordagens contemporaneas e
multidimensionais, como o Modelo Unificado de Motivagdo Especifica na Tarefa (UMTM), movimento
que sugere um esforco da area em diregdo a modelos mais integrativos e dindmicos para explicar o
fendmeno.

Como detalhado na Tabela 2, os instrumentos atuais variam significativamente em extensdo
(3 a 14 itens). Essa diversidade pode refletir tanto a busca por escalas breves e de rapida aplicacdo
em ambientes organizacionais quanto a necessidade de diagndsticos mais profundos.

No entanto, a auséncia de escalas validadas recentemente para o contexto brasileiro e a falta
de estudos focados na EaD corporativa representam lacunas para a area, especialmente
considerando que Gegenfurtner et al. (2009) ja recomendavam investigacdes em treinamentos

baseados em tecnologia.

Tabela 2

Informacgdes sobre Escalas de Motivacdo para Transferir

Referéncia do Instrumento de N° de Estrutura Fatorial / Dimensdes Referéncia Original
Estudo Medida Utilizado Itens Identificadas do Instrumento
Andoh et al. Escala de Motivagao 3 Unidimensional. Noe e Schmitt
(2022) para Transferéncia (1986).
Boere et al. Modelo Unificado de 13 Multidimensional (Expectativa de  Jansen in de Wal et
(2023) Motivacdo Especifica Sucesso, Valor de Utilidade, al. (2014).
da Tarefa (UMTM) Afeto Positivo).
De Jong et al. Modelo Unificado de 14 Multidimensional (Expectativa de Jansen in de Wal et
(2023) Motivacdo Especifica Trabalho, Valor Intrinseco, Valor  al. (2014).
da Tarefa (UMTM) de Utilidade, Custo).
Deva & Husein Escala de Motivagao 5 Multidimensional (Esforgo- Noe e Schmitt
(2017) para Transferéncia de Desempenho, Desempenho- (1986); Holton III
Treinamento Resultado, Mudanga Pessoal). et al. (2000).
Dewayani & Escala de Motivagao 4 Multidimensional (Intensidade do  Noe e Schmitt
Ferdinand para Transferéncia de Esforgo, Persisténcia na (1986).
(2019) Treinamento Aplicacao, Direcao do Foco).
Gegenfurtner Escala de Motivagoes 11 Multidimensional (Motivagdo Ryan e Deci
(2012) Auténoma e Autdnoma, Motivagdo (2000);
Controlada para Controlada, Intengdo de Gegenfurtner et al.
Transferir Transferéncia). (2009).
Ismail et al. Escala de Motivagao 4 Multidimensional (Expectancia, Vroom (1964); Noe
(2015) para Treinamento Instrumentalidade, Valéncia). (1986).
Jansen in de Modelo Unificado de 11 Multidimensional (Expectativa de Jansen in de Wal et
Wal et al. Motivacdo Especifica Sucesso, Valor Consecutivo, al. (2014).
(2023) da Tarefa (UMTM) Afeto Positivo/Negativo).
Kim et al. Escala de Motivagao 8 Multidimensional (Desejo de Noe e Schmitt
(2014) para Transferir Aplicacdo, Crenca de Utilidade, (1986).
Expectativa de Resultados).
Mohamad et al. Escala de Motivagéo 6 Multidimensional (Prontiddo para Noe e Schmitt
(2023) para Transferéncia de Participar, Vontade de Aprender, (1986); Holton III
Treinamento Intencdo de Aplicar). et al. (2000).
Moreira et al. Escala de Valor 14 Multidimensional Pilati e Abbad
(2019) Instrumental do (Instrumentalidade Vertical, (2005).
Treinamento Instrumentalidade Horizontal).
Nafukho et al. Escala de Motivagdo 5 Multidimensional (Mudanca de Holton III et al.
(2023) para Transferéncia de Desempenho, Expectativa de (2000).
Treinamento Sucesso, Direcao do Esforgo).
Salamon et al. Escala de Motivagao 3 Unidimensional. Grohmann e
(2021) para Transferéncia de Kauffeld (2013).
Treinamento
Salamon et al. Escala de Motivagao 3 Unidimensional. Grohmann e
(2022) para Transferéncia de Kauffeld (2013).
Treinamento
Salamon et al. Escala de Motivagao 4 Unidimensional. Grohmann e
(2023) para Transferéncia de Kauffeld (2013).
Treinamento
Silva & Pinto Escala de Motivagao 5 Multidimensional (Adaptabilidade Holton III et al.
(2023) para Transferéncia de Comportamental, Intensidade do  (2000); Noe e

Aprendizagem

Esforgo Pés-Treinamento).

Schmitt (1986).
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Referéncia do Instrumento de N° de Estrutura Fatorial / Dimensoes Referéncia Original

Estudo Medida Utilizado Itens Identificadas do Instrumento

Van den Escala de Motivagao 4 Multidimensional (Expectativa de  Noe e Schmitt

Bossche et al. para Transferéncia de Eficacia, Valor do Conteldo). (1986); Baldwin e

(2010) Treinamento Ford (1988).

Zumrah et al. Escala de Motivagao 4 Multidimensional (Diregao do Noe e Schmitt

(2022) para Transferéncia de Esforgo, Persisténcia, (1986).

Treinamento Intensidade da Aplicagao).

Conceito utilizado para Motivacdo

A literatura cientifica converge ao definir a motivacdo para transferir como a direcdo,
persisténcia, intensidade do esforco para utilizar a experiéncia e o conhecimento que foram
aprendidos na pratica (Colquitt et al., 2000, De Jong et al., 2023; Dewayani & Ferdinand, 2019;
Pangaribuana et al., 2020). Complementarmente, Mohamad et al. (2023) descrevem o construto
como a vontade e a prontiddo que existem nos funcionarios em participar e aprender o contetdo do
treinamento, tanto no local de trabalho ou fora dele.

Sob a dtica de modelos integrativos, a motivagdo para transferir vincula-se a capacidade do
individuo de refletir, concentrar-se e dominar novas habilidades ao perceber a relevancia do
programa de treinamento (Beier & Kanfer, 2009; Colquitt et al., 2000). Esse construto assume papel
central na literatura por articular diferentes vertentes tedricas, uma vez que abrange desde
determinantes de personalidade e estabelecimento de metas individuais até teorias cognitivas de
escolha motivacional, tomada de decisdao e modelos integrados de aprendizagem (Kraiger et al.,
1993).

Para além das caracteristicas individuais, evidéncias apontam que a motivagdo para transferir
€ um fenémeno multivariado. Conforme destacam Gegenfurtner et al. (2009), a motivacdo para
transferir esta relacionada a uma série de fatores, incluindo aspectos individuais, fatores ambientais
e as caracteristicas do proprio treinamento. Nesse sentido, a eventual desmotivacdo dos profissionais
em aplicar seus conhecimentos e habilidades nas organizacdes pode decorrer da falta de um
ambiente favoravel ou da auséncia do apoio de seus supervisores (Gegenfurtner & Quesada-Pallarés,
2022; Gemmano et al., 2022).

Fatores que influenciam a Motivacdo para Transferéncia

Fatores do Treinamento: Design Instrucional e Natureza da Participacdo. A transferéncia de
treinamento é definida como a mudanca comportamental efetiva decorrente de agbes de
treinamentos (Segers & Gegenfurtner, 2013). Nesse contexto, o design instrucional e a relevancia
do conteldo emergem como fatores associados a motivacdo para transferir, especialmente quando
o conteldo é percebido como aplicavel a realidade do trabalho, a motivagcdo para transferir é
maximizada, impactando diretamente o desempenho (Boere, 2023; Dewayani & Ferdinand, 2019).

Outro aspecto que deve ser levado em consideracdo € a natureza do treinamento, haja vista
que a obrigatoriedade ou a voluntariedade da participacao afetam diretamente a motivagdo e os
resultados pds-treinamento. Enquanto a participacdo voluntaria favorece a autodeterminacao, o
treinamento obrigatério tende a reduzir a motivacdo intrinseca ao restringir a autonomia do
individuo, o que pode comprometer a efetiva transferéncia do aprendizado (Curado et al., 2015;
Gegenfurtner et al., 2016; Salamon et al., 2022).

Fatores do Ambiente: Suporte Social e Cultura Organizacional. O suporte social, especialmente
o proveniente da supervisdo imediata, € amplamente reconhecido como um preditor essencial do
impacto do treinamento no trabalho (Dewayani & Ferdinand, 2019; Kim et al., 2014; Mohamad et
al., 2023; Moreira et al., 2019; Salamon et al., 2021). Nesse cenario, um ambiente que promove
orientacdo e feedback esta relacionado positivamente a motivacdo para transferéncia de treinamento
(Mohamad et al., 2023; Van den Bossche, 2010). Por essa razao, as organizacoes devem considerar
o desenvolvimento de uma cultura "amigavel ao feedback" e investir no treinamento de supervisores
para promover um clima em que a seguranca psicolégica seja elevada (Salamon et al., 2023).

Nos resultados da pesquisa de Kim et al. (2014), identificou-se que, quando os funcionarios
apresentam altos niveis de conhecimento prévio sobre o contelddo do treinamento, o apoio do lider
ndo tem uma influéncia significativa na motivagdo para transferir. Por outro lado, quando os
supervisores sdo avessos a mudanca, os treinandos sentem-se inibidos e pouco motivados para
aplicar os novos conhecimentos no trabalho (Gegenfurtner et al., 2011). Nesse sentido, mesmo que
os programas de treinamento sejam bem estruturados, s6 serdo capazes de atingir os objetivos
previamente definidos, se a lideranca atuar efetivamente como facilitadora do processo de
transferéncia (Mohamad et al., 2023).

Além da lideranca, a influéncia dos pares tem sido destacada como um aspecto social relevante
para a transferéncia (Salamon et al., 2023). Os autores examinaram como a participacao dos colegas
de trabalho nos programas de treinamento pode influenciar a motivacdo para a transferéncia,
moldando as atitudes sociais e a disposigdo individual para aplicar novas competéncias. Essa
dinédmica sugere que a motivagdo para transferir é fortalecida quando o ambiente de trabalho valida
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coletivamente o conhecimento adquirido, reforcando o impacto das redes de apoio na sustentacao
do comportamento aprendido, o que corrobora os achados de Nafukho et al. (2023), segundo os
quais a promogdo de ambientes focados em autonomia e flexibilidade favorece a transferéncia. Tanto
o suporte da lideranca quanto o dos pares apareceram como fatores de manutengdo da motivacao
ao longo do tempo (Salamon et al., 2022).

Em um nivel macro, a cultura de aprendizagem organizacional e as praticas de Gestdo de
Recursos Humanos (GRH), as quais englobam remuneracdo, plano de carreira e equilibrio entre vida
profissional e pessoal, constituem antecedentes importantes da motivacdo para transferir (Nikandrou
et al., 2009; Pangaribuana et al., 2020; Zumrah et al., 2022). Em suma, quando a organizacao
implementa uma comunicacgdo ativa e seleciona adequadamente os modos de entrega dos programas
de treinamento, os funcionarios apresentam elevado grau de motivagdo para participar e aprender,
bem como alta prontiddo para transferir o que aprenderam ao retornar as suas atividades (Ismail et
al., 2015).

Fatores individuais: Estados Motivacionais e Perfis do Aprendiz. Algumas das variaveis de
motivagdo para transferéncia dizem respeito ao proprio aprendiz e, mais precisamente, ao seu estado
motivacional (Peters et al., 2012). Os estudos de De Jong et al. (2023), ao adotarem uma abordagem
centrada na pessoa, identificaram quatro perfis distintos de motivacdo: "muito otimista",
"moderadamente otimista", "valor pessoal" e "consciente". Esses perfis sdo categorizados com base
na valéncia (positiva ou negativa) e na intensidade dos sentimentos do individuo (forte ou baixa
intensidade) ao aplicar o contetdo aprendido, demonstrando que a prontiddo para transferir ndo é
uniforme entre os treinandos.

A existéncia de varios perfis reforca a premissa da influéncia das percepgdes individuais de
valor e utilidade do treinamento na motivacdo para transferir. Nesse sentido, os objetivos e
expectativas tém uma relagdo direta com a transferéncia de treinamento para o local de trabalho,
como ocorre com o fator de utilidade do treinamento para a carreira, reforcando achados anteriores
(Colquitt et al., 2000). Quando os funcionarios ndo acreditam que o dominio de novas habilidades
resultara em desempenho superior ou em recompensas valorizadas pela organizacdo, a motivacao
tende a ser inibida (Cheng & Ho, 2001; Lee et al., 2014; Pangaribuana et al., 2020).

O modelo proposto por Pangaribuana et al. (2020) indicou que a relagdo entre
comprometimento organizacional e motivagdo para transferir ndo possui significancia estatistica. Tal
achado diverge de evidéncias classicas (Cheng & Ho, 2001; Lee et al., 2014) e sugere que, em
determinados contextos, o comprometimento isolado ndao garante a disposicdo para aplicar o
aprendizado. Segundo os autores, esse resultado pode sinalizar uma baixa percepcdo de
instrumentalidade, isto €, os funcionarios ndo acreditam que a aplicacdo de novas habilidades e
conhecimentos leve a um melhor desempenho no trabalho e aos resultados valorizados pela
organizacao.

Em contrapartida, a satisfacdo no trabalho apareceu como um antecedente relevante no
modelo de Pangaribuana et al. (2020). A constatacdao de que essa dimensdo, compreendida como as
reacbes afetivas de um funciondrio ao seu trabalho a partir da comparacdao entre resultados
desejados e reais (Egan et al., 2004), impacta diretamente a prontidao para a transferéncia.

A influéncia das caracteristicas individuais sugere que tanto o design instrucional quanto as
circunstancias do trabalho devem ser adaptados de maneira singular para diferentes grupos de
individuos, visando aumentar sua motivacdo e a efetiva aplicacdo do aprendizado (De Jong et al.,
2023). Essa necessidade é evidenciada por divergéncias tedricas recentes; enquanto Colquitt et al.
(2000) posicionam a autonomia percebida como um preditor central, Jansen in de Wal et al. (2023)
encontraram efeitos reduzidos do senso de autonomia pessoal na motivacdo para a transferéncia.

Por fim, os estados internos dos funcionarios, particularmente o empoderamento psicoldgico
e a motivacao para transferi-lo, sdo criticos no processo de transferéncia de treinamento. Individuos
proativos ndo apenas respondem ao ambiente, como também sdo capazes de influencia-lo e molda-
lo para viabilizar a transferéncia das competéncias adquiridas (Deva & Husein, 2017; Dewayani &
Ferdinand, 2019).

Discussao

A presente revisdo de escopo teve o objetivo sintetizar as evidéncias da literatura acerca de
Motivacao para Transferir. Partindo do marco estabelecido por Gegenfurtner et al. (2009), enquanto
aquela revisdo integrativa consolidou o entendimento sobre os antecedentes individuais e ambientais
da motivacgdo, os resultados aqui sistematizados indicam um amadurecimento metodoldgico e tedrico.
Contudo, apesar dos avangos, os resultados ainda apresentam lacunas. A partir do corpus de analise
investigado, foi possivel identificar as principais evidéncias na literatura acerca dos antecedentes e
consequentes de Motivacdo para Transferéncia.

Identificar as perspectivas e modelos tedricos
O mapeamento da literatura reflete um campo em consolidagdao, caracterizado pela
coexisténcia de multiplos aportes tedricos, tais como o Modelo Unificado de Motivagdo Especifica na
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Tarefa (UMTM), o Modelo de Motivagdo para Transferéncia e a Teoria da Autodeterminacdo (TAD).
Essa multiplicidade evidencia a necessidade de maior integragao conceitual, uma vez que diferentes
modelos sdo frequentemente empregados para operacionalizar o mesmo construto.

Instrumentos e Intervengbes Utilizados

No que tange aos instrumentos e intervengGes, identificaram-se trés escalas amplamente
utilizadas em nivel internacional. Tais instrumentos empregam métodos quantitativos, que envolvem
a coleta de dados por meio de surveys, o que permite quantificar atitudes, opinides, comportamentos
e outras variaveis. Em nivel nacional, constatou-se a falta de escalas com evidéncias de validade, o
gue prejudica um diagnéstico preciso da motivacdo em organizacées brasileiras. Soma-se a isso a
auséncia de estudos empiricos voltados para agoes de Educacdo a Distancia (EaD).

A analise critica desses instrumentos indica uma variedade de perspectivas tedricas. Enquanto
modelos classicos fundamentados na Teoria da Expectancia de Vroom (1964), baseados nas
dimensdes de Valéncia, Instrumentalidade e Expectancia, ainda sdo referenciados (Colquitt &
Simmering, 1998; Noe & Schmitt, 1986), observa-se um movimento em direcdo a teorias
motivacionais contemporaneas que buscam capturar a multidimensionalidade do construto,
sugerindo que a motivagdo para transferir deve ser fundamentada nas teorias motivacionais
contemporaneas (De Jong, 2023).

A predominancia de delineamentos transversais (cross-sectional) e de medidas de autorrelato
(self-report), frequentemente obtidas em um Unico momento, pode aumentar o risco de viés de
método comum e limitar a interpretacao temporal das associagdes observadas. Além disso, medidas
obtidas imediatamente apds o treinamento podem refletir avaliagdes momentéaneas da experiéncia
formativa, ndo necessariamente correspondendo a manutencdo da motivacdo ou a transferéncia
efetiva para o contexto de trabalho.

Embora emerja um movimento longitudinal recente na amostra internacional (como os estudos
em multiplos tempos de Salamon et al., 2021, 2022), a literatura ainda carece de mapeamentos da
motivagdo para transferir ao longo do tempo. Somando-se a isso, observa-se a escassez de medidas
objetivas de transferéncia (como indicadores de produtividade ou avaliagbes de terceiros) que
permitam correlacionar a disposicdo motivacional aos reais impactos do treinamento.

Adicionalmente, a literatura aponta a escassez de escalas mensuraveis adequadas ao cenario
organizacional brasileiro, o que evidencia o desalinhamento entre a literatura cientifica e as
necessidades praticas das organizacGes. Apesar de estudos ja apontarem, desde 2009, sobre a
relevancia das tecnologias de ensino, a motivacdo para transferir no contexto da Educagdo a
Distancia (EaD) corporativa ainda é um tema pouco explorado empiricamente.

Relacdo da Motivacdo para Transferir com Outros Construtos

O terceiro objetivo consistiu em mapear como a motivacdao para transferir se conecta com
outras variaveis. Os dados revelam que a motivagdo ndo funciona de forma isolada; ela é o centro
de um sistema complexo e interdependente que envolve o individuo, o desenho do curso e o
ambiente de trabalho (Gegenfurtner et al., 2009). No entanto, avancar no estado da arte exige ir
além da simples listagem desses fatores e analisar criticamente como essas varidveis interagem, se
anulam ou se complementam na realidade pratica das organizagoes.

Ao analisar os achados, nota-se uma clara divisdo de papéis que revela uma fragilidade nas
estratégias de TD&E. Enquanto as caracteristicas do treinamento, como o design instrucional bem
estruturado e a utilidade pratica do contetddo (Boere et al., 2023; Dewayani & Ferdinand, 2019), sdo
fundamentais para criar a intengdo inicial de aplicar o conhecimento, elas podem se tornar
irrelevantes se o ambiente ndo for favoravel a transferéncia. Os achados mostram que o ambiente,
especialmente o suporte da chefia e um clima aberto a feedback (Mohamad et al., 2023; Van den
Bossche et al., 2010), funcionam como os verdadeiros catalisadores ou inibidores da transferéncia.
Isso significa que focar os esforcos e investimentos apenas na qualidade do treinamento, sem
garantir uma rede de apoio na rotina de trabalho, pode gerar um ciclo de desperdicio de recursos
para o setor de Recursos Humanos.

Em sintese, os achados desta revisdo de escopo revelam que a motivacdo para transferir ndo
€ um fenémeno isolado, mas o resultado de uma interagdo complexa entre variadveis de diferentes
niveis. Enquanto os fatores de treinamento (como design instrucional e relevancia do conteldo)
estabelecem a base cognitiva para a aplicagdo, sao os fatores ambientais, notadamente o suporte
do supervisor e o clima de feedback, que atuam como catalisadores ou inibidores da transferéncia
no dia a dia organizacional (Gegenfurtner et al., 2009).

Adicionalmente, as evidéncias apontam para a centralidade dos fatores individuais, destacando
que perfis proativos e com alta autoeficacia conseguem mitigar ambientes menos favoraveis.
Contudo, a divergéncia entre estudos classicos e contemporaneos sobre o papel da autonomia e do
comprometimento sugere que o contexto cultural e setorial (publico vs. 51 privado) pode moderar
essas relagdes (De Jong et al., 2023; Jansen in de Wal, 2023). Essa visdo sistémica reforca a
necessidade de intervencdes integradas em TD&E, que considerem o aprendiz ndo apenas como um
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receptor de informagdes, mas como um agente inserido em uma rede de suporte social e
organizacional. (Gegenfurtner et al., 2009).

Consideracoes finais

A presente revisdo de escopo foi capaz de reunir e sintetizar um conjunto de informagdes
acerca da Motivacdo para Transferir. Na analise dos artigos, as informagGes encontradas trazem
contribuicdes a medida que sintetizam os principais fatores relacionados, que incluem a natureza do
treinamento, o ambiente de trabalho e as caracteristicas individuais dos funcionarios.

Um dos achados mais relevantes desta revisdao é a constatacdao de que o tema atravessa um
periodo de efervescéncia e renovacao tedrica, uma vez que 43% dos artigos selecionados foram
publicados nos ultimos quatro anos. Apesar desse avanco, identificou-se uma lacuna metodoldgica
persistente: a caréncia de instrumentos com evidéncias de validade para o contexto brasileiro para
avaliar o impacto dessas dimensdes sobre a motivacdo, bem como a escassez de ferramentas
psicométricas especificas para o contexto da educacédo a distadncia (EaD) corporativa.

Embora este mapeamento descritivo atenda aos critérios internacionais da modalidade,
algumas limitacGes metodoldgicas devem ser pontuadas. Primeiro, assume-se a auséncia do calculo
meétrico de confiabilidade interavaliadores (como o indice Kappa), cuja transparéncia é recomendada
por manuais de referéncia, como as diretrizes do Joanna Briggs Institute (Peters et al., 2020) e o
protocolo PRISMA-ScR (Tricco et al., 2018). Segundo, a falta de uma triagem formal de qualidade
metodoldgica e de risco de viés dos artigos, recomenda-se que, em investigacdes futuras, avancem
para revisdes sistematicas com avaliagdo critica de qualidade.

Como agenda para pesquisas futuras, recomenda-se a (1) Diversidade amostral; (2)
Ampliacdo de delineamentos longitudinais para acompanhar o individuo em varios momentos, antes,
durante e meses apos o treinamento; (3) Analise da percepcdo dos supervisores; (4) Expansdo dos
estudos para o contexto de EaD; (5) Investigagdo sobre como os fatores individuais podem interferir
na motivagdo para transferéncia.
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