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A CONTRIBUICAO DO TREINAMENTO PARA RESULTADOS DE PROJETOS DE
INOVACAO EM ORGANIZACOES DE SERVICO: UMA ANALISE BIBLIOMETRICA
DA PRODUCAO CIENTI{FICA APONTANDO NOVAS POSSIBILIDADES DE
PESQUISA

Introduciao

O campo de estudos de Inovagdo em Servigos vem ganhando, gradativamente, e
mais especificamente a partir do final do século XX e dos primeiros anos do Século XXI, for¢a
cientifica com alguns importantes avancos epistemologicos e tedricos desde as andlises tedricas
pioneiras do economista austriaco Schumpeter (1997) sobre a importancia da inovagdo para o
desenvolvimento econdmico até¢ as modernas abordagens da Logica do Servico-dominante de
Vargo & Lusch (2004) e a Perspectiva da Ciéncia de Servigos de Maglio & Spohrer (2008), as
quais sugerem analises integrativas da inova¢do em bens durdveis e servicos, passando pela
abordagem de caracteristicas componentes de servicos (e/ou bens) presente no artigo seminal
de Gallouj & Weinstein (1997).

Os ultimos vinte anos tém apresentado uma miriade de estudos mundo afora neste
campo com apresentacdo de alguns modelos multivariados (Barras, 1986; Gallouj & Weinstein,
1997; Ganter & Hecker, 2013; Sung & Choi, 2014) que buscam explicar do que ¢ composto
esse processo, as relagdes entre seus componentes, seus facilitadores e inibidores.

Algumas teorias de inovagdo, tais como o modelo de elo da corrente de Kline &
Rosenberg (1986) e a teoria dos sistemas de inovacdo enfatizam que a inovagdo ndo ¢ um
processo linear, sequencial, e que envolve muitas interacdes e feedbacks em criagao e uso de
conhecimento. Adicionalmente, compreende-se que a inovacdo ¢ baseada em um processo de
aprendizagem que tem origem em multiplas entradas e requer solucdo continua de problemas
(OECD, 2018).

Ao se considerar a participagdo intrinseca do componente humano no processo de
inovacdo organizacional, tendo em vista a necessidade de mobilizagdo de competéncias
individuais e o fato de que sua cogni¢do e processos de aprendizagem estdo intimamente
relacionados com os resultados dos mais diversos tipos de inovagao (Antonioli & Della Torre,
2015; Bauernschuster, Falck, & Heblich, 2009; Bering, 2017; Dostie, 2018; Gallouj &
Weinstein, 1997; Sung & Choi, 2014), pode-se supor que hd uma forte relagdo entre os
resultados de processos de aprendizagem formal por meio de treinamento e os resultados de
projetos de inovagdo em processos de trabalho que preveem programas de treinamento em suas
atividades.

O avanco no conhecimento sobre conceitos, defini¢des, tipos, dimensdes, relagdes
entre componentes e procedimentos relacionados ao fendmeno da inovagdo em organizagdes,
sejam elas publicas ou privadas, trouxe a tona a compreensao de que inovagao ¢ algo de carater
dindmico e processual (Damanpour, Walker, & Avellaneda, 2009; Gallouj & Weinstein, 1997),
para além do seu resultado final, exigindo, assim, uma aprendizagem continua por parte dos
individuos envolvidos com processos criativos e de geragdo de ideias que culminardo em novos
ou melhorados produtos (bens ou servigcos) ou processos (de produgdo, administrativos,
gerenciais).

Nesse sentido, ¢ importante destacar que na literatura da area, os poucos estudos
relativos a relacdo treinamento-inovacgao (Bering, 2017; Dostie, 2018; Sung & Choi, 2014) tém
focado esforcos majoritariamente em analises no nivel macro (organizacional), fazendo uso de
medidas perceptuais coletadas a partir de dados secundarios de pesquisas nacionais ou mesmo
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continentais feitas com gestores de diversas organizacgdes, relacionando-os a dados objetivos
nesse mesmo nivel, sem fazer uso de importantes informagdes pertinentes aos niveis inferiores
de agregacao, tais como aprendizagem individual e transferéncia de treinamento por parte dos
trabalhadores treinados para produzir inovagdes, além de um clima organizacional favoravel a
inovacdo. Segundo Bering (2017), poucos estudos tém focado em como o treinamento ¢é
relacionado a inovagdo, reforcando a existéncia dessa lacuna de pesquisa e justificando os
esforcos atuais para clarificar cientificamente esse fendmeno.

Este estudo auxilia na compreensdo do comportamento do campo de estudos sobre
a relacdo entre treinamento e inovacdo em processos € contribui para clarificar como as
pesquisas mais recentes estdo internacionalmente distribuidas, quais sdo seus principais autores,
abordagens e desenhos de pesquisa mais utilizados. A partir das lacunas tedricas e
metodoldgicas encontradas propde-se que a relagdo treinamento e inovagdo em processos de
trabalho em organizacgdes de servigo seja avaliada considerando-se o uso de modelos tedricos
integrados, multivariados e multinivel, por meio de uma abordagem de natureza mista e
longitudinal, para verificar os resultados no individuo, em equipes e na organizacao.

O presente artigo tem como problema de pesquisa identificar e compreender o
comportamento do campo de pesquisa ¢ o estado-da-arte sobre a relacdo treinamento e
inovacao, identificando possiveis lacunas de pesquisa. Dessa forma, objetiva apresentar um
panorama dos estudos relacionados a relacdo entre a efetividade de treinamento e sua
contribuicdo para os resultados de projetos de inovagdo em processos, seus efeitos e variaveis
preditoras, a partir de uma revisdo da literatura cientifica publicada sobre o tema entre os anos
de 2013 a 2018, cuja analise permitiu a identificacdo de lacunas tedricas e empiricas.

Fundamentag¢ao Tedrica

A inovacdo tem se tornado uma dindmica fundamental do crescimento econdmico
sustentavel para as economias nacionais e regionais, do nivel de desenvolvimento social e
prosperidade para as sociedades, bem como do poder competitivo, tanto para os negdcios
quanto para as economias nacionais (Esendemir & Zehir, 2017).

Ela pode ser vista como uma atividade econdmica, como aventado teoricamente por
Schumpeter (1997) em sua Teoria do Desenvolvimento Econdmico, cuja primeira versdo na
lingua alema foi publicada em 1934, que postula como as firmas buscam novas oportunidades
e vantagem competitiva sobre atuais ou potenciais competidores e introduz o conceito de
“destruicdo criativa” para descrever a disrupcao da atividade econdmica existente causada por
inovagdes que criam novas formas de producdo de bens ou servicos, ou industrias
completamente novas.

Com poucas excecdes, o estudo da inovacdo por muito tempo foi sinonimo do
estudo de novo produto e desenvolvimento de processo produtivo. Recentemente, os
pesquisadores tém criticado esta nogdo tdo estreita que foca exclusivamente em inovagao
tecnologica, gerando interesse em formas nao-tecnologicas de inovagdo, como a inovagao
organizacional ou gerencial (Ganter & Hecker, 2013).

Uma analise mais apurada da literatura demonstra que o fenomeno da inovagao
continua a atrair o interesse dos pesquisadores das areas de administragcdo e economia. Para
além da ubiqua inovacdo tecnologica e de produto, uma quantidade relevante de subareas
emergiu, interessadas em aspectos da inovacdo como inovagdo em modelos de negocio,
inovac¢ao organizacional (Azar & Ciabuschi, 2017; Damanpour, 1991; Ganter & Hecker, 2013;
Sung & Choi, 2014; Van Lancker, Mondelaers, Wauters, & Van Huylenbroeck, 2016),
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inovacdo em servigos publicos (Arundel & Huber, 2013; Bloch & Bugge, 2013; Djellal,
Gallouj, & Miles, 2013; Gallouj & Zanfei, 2013; Gonzalez, Llopis, & Gasco, 2013; Osborne &
Brown, 2013), inovacdo em servicos (Barras, 1986; Djellal & Gallouj, 2018; Djellal et al., 2013;
Ferraz & de Melo Santos, 2016; Gallouj, 2002; Gallouj & Savona, 2009; Gallouj & Weinstein,
1997; Morrar, 2014) e inovagao em processos (Hervas-Oliver & Sempere-Ripoll, 2015; Piening
& Salge, 2015; Walker, 2014).

No ambito dos estudos organizacionais e econdmicos, a conceituagdo de inovagao,
e as defini¢des subjacentes de suas dimensdes, passam pela intrinseca necessidade de defini¢do
do que vem a ser um produto ou um servico, os quais podem ser objetos de processos de
inovagao. Nesse sentido, o avango do conhecimento sobre o fendmeno da inova¢do como um
todo, e os movimentos economicos desde a industrializagdo mundial até a atual servitizacao,
onde as fronteiras do que seria um produto ou um servigo puro passam a se confundir cada vez
mais com servigos atrelados a producdo simultdnea de bens e vice-versa, a abordagem tedrica
integrativa apresentada no artigo seminal de Gallouj & Weinstein (1997) tende a ser a mais
universal e abrangente, pois pode ser aplicada tanto em organizagdes do setor privado quanto
do publico. Tal abordagem tem a vantagem de ndo excluir os processos em sua abordagem,
considera os conjuntos de caracteristicas especificas (e seus arranjos) de cada objeto sob
processo de inovagdo e ainda vislumbra uma tipificagdo clara dos resultados desses processos.

O Manual de Oslo, na sua versao mais recente (OECD, 2018), documento
internacional norteador das atividades de mensuragdo de inovagdo, ao avaliar algumas teorias
de inovacgdo, aponta para a existéncia de quatro dimensdes que podem orientar a mensuracao
desse fendmeno: conhecimento, novidade, implementagdo e criagdo de valor, o que significa
que se pode mensurar e avaliar questdes relativas, por exemplo, ao fato de ser novo ou ndo, de
ter sido implementado ou ficado no campo das ideias e se criou ou ndo valor para o cliente.

A dicotomia entre inovagdo em produto versus inovagdo em processos também ¢
encontrada usualmente. Enquanto inovagao em produto refere-se a novos produtos ou servicos
finais introduzidos por uma organizagdo, inovagdo em processos reflete mudangas na maneira
pela qual as organizacdes criam e entregam esses produtos e servicos (Piening & Salge, 2015).

Dentro da abordagem integrativa de inovagdo em servigos apresentada por Gallouj
e Weinstein (1997), alguns tipos de inovagdo sdo propostos, conforme Tabela 1,
complementando sua aplicabilidade em uma vasta gama de situacdes relacionadas a inovagao
em servigos, inclusive em estudos relacionados a inovagdo em processos em organizagdes de
servigo no setor publico.

Existem varias taxonomias na literatura estudada, com varias formas de classificar
inovacdo em organizagdes, variando-se apenas o foco, porém todas envolvem um processo
dindmico, com transformag¢do ao longo do tempo e que prescinde de processos de
aprendizagem, ideag¢do e implementagdo (Damanpour et al., 2009; Gallouj & Weinstein, 1997,
Gallouj & Zanfei, 2013).

O investimento em eventos de treinamento, desenvolvimento e educagdo (TD&E)
¢ um dos diferenciais competitivos das empresas e precisa apresentar conexao direta com
objetivos e metas da organizacdo, bem como serem planejados e executados com o objetivo
fundamental de evitar a obsolescéncia das organizagdes e promover inovagdes constantes, a
partir do reconhecimento de necessidades impostas pelo cenario globalizado (Coelho Jr. &
Borges-Andrade, 2008).



Tabela 1

Tipos de Inovagdo

Construto Conceito

Denota a criagdo de um produto totalmente novo, definido em termos de

Radical ‘o ~ .
caracteristicas ndo conectadas com aquelas de um produto antigo.
A estrutura geral do produto permanece a mesma, mas o seu sistema de
caracteristicas ¢ alterado marginalmente através da adi¢@o de novos elementos ou
Incremental o . L .
substituicao dos existentes para os vetores de caracteristicas tecnoldgicas e/ou o de
caracteristicas finais do produto.
Ad-hoc Construgdo interativa (social) de uma solugdo para um problema particular posto por
um dado cliente
Melhoria Melhorar algumas caracteristicas do produto, sem nenhuma mudanga na estrutura do

seu sistema.

Explora as possibilidades abertas pelas novas combinagdes de varias caracteristicas
técnicas e finais, derivadas de um estoque de conhecimento estabelecido, e uma dada
base tecnologica ou existente em uma trajetoria tecnologica definida. Pode criar um

Recombinativa produto totalmente novo por meio de uma combinag@o de caracteristicas técnicas e
elementos, desde o mero fato de combinar certas caracteristicas de diferentes
maneiras, ou a adi¢@o de certas outras pode ser suficiente para tornar possivel modos
de uso totalmente novos.

Tipo de inovagdo onde se varia a visibilidade e o grau de padronizagdo das varias
caracteristicas do produto. Consiste em colocar as caracteristicas do servigo em
ordem, especificando-as, tornando-as concretas, menos obscuras, ¢ dando uma
forma a elas.

Formalizacao

Fonte: adaptado de Gallouj & Weinstein (1997)

Indo ao encontro dessas concepcdes, sabe-se, também, que o treinamento € o
desenvolvimento de competéncias sdo praticas de gestdo de recursos humanos, dentre outras,
que podem contribuir para os resultados de atividades de inovagdo pelo seu potencial de
influenciar a habilidade de uma firma em extrair vantagens das habilidades e do potencial
criativo de sua forga de trabalho (OECD, 2018).

Em organizagdes modernas e competitivas, investimentos em treinamento sao
necessarios devido ao crescente papel estratégico do conhecimento e capital humano em
construir e sustentar vantagens competitivas, tais como a inovag¢ao em seus mais diversos tipos
e aplicagdes (Antonioli & Della Torre, 2015).

Para que um programa de treinamento possa ser teoricamente considerado e
empiricamente avaliado como sendo fator antecedente aos resultados de um projeto de
inovacdo, sejam eles negativos ou positivos, ele deve ser parte componente indissociavel e
essencial desse programa, além de nao ser a Unica, o que pode ser coletado com a aplicacdo da
abordagem de Modelos Légicos (Brousselle & Champagne, 2011), por exemplo.

Nao obstante os continuos avangos da area de treinamento, e da existéncia de
diversos modelos multivariados para avaliacdo dos resultados dessas atividades (Damasceno,
Abbad, & Meneses, 2012; Meneses & Abbad, 2009; Mourao, Abbad, & Zerbini, 2014), ainda
compreende-se muito pouco sobre as relagdes entre programas de treinamento e seus efeitos no
desempenho organizacional em matéria de alteragdes de indicadores objetivos ou mesmo
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variaveis critério de natureza subjetiva, mas importantes para o sucesso dos objetivos
organizacionais a longo prazo.

Ao revisar a literatura tedrico-empirica sobre a relagdo entre treinamento e seus
efeitos na performance organizacional, Thang, Nguyen Ngoc, Quang, & Buyens (2010), ha
menos de uma década, relatam que alguns estudos falharam em encontrar evidéncias dos
impactos dessa relacdo ao passo em que sua revisao indicou que essa relagcdo pode ser mediada
pelo conhecimento do empregado e sua atitude, além de moderada por investimento em capital
ou estratégia organizacional.

Em contrapartida, mesmo com as criticas existentes com relagdo ao alto custo da
pratica de treinamento em organizagdes € um certo ceticismo tedrico e pratico sobre a ligacao,
tida como muito distal, entre treinamento e performance organizacional, novas evidéncias dos
impactos ai produzidos vém surgindo em estudos mais recentes (Kim & Ployhart, 2014;
Lacerenza, Reyes, Marlow, Joseph, & Salas, 2017; Sung & Choi, 2014), mas ainda ha muito o
que se descobrir.

Publicagdes como as pesquisas tedrico-empirica de Avolio, Avey, & Quisenberry
(2010) e Kim & Ployhart (2014), a metanalise realizada por Lacerenza et al. (2017), a extensa
revisdo sistematica realizada por Bell et al. (2017) e a revisdo sobre transferéncia de treinamento
feita por Ford, Baldwin, & Prasad (2018) demonstram haver resultados positivos de impactos
de programas de treinamento no desempenho organizacional, inclusive de treinamentos
gerenciais sobre lideranga, ao passo em que apontam caminhos e avenidas para pesquisas
futuras nessa area.

Avolio et al. (2010) relatam retorno esperado sobre o investimento feito em
desenvolvimento de lideranca variando entre valores negativos até 200% e sugerem que
decisodes relativas a treinamento e desenvolvimento de lideranga devem usar uma abordagem
similar a de retorno financeiro do investimento em capital, j& que o processo incorre em custos
para um beneficio esperado, o que chama aten¢do para mais evidéncias da relagdo entre
treinamento e desempenho organizacional.

Por sua vez, Kim & Ployhart (2014), ao examinarem dados de 359 firmas por doze
anos sobre como as organizacdes podem alavancar seus recursos humanos para melhorar sua
performance e vantagem competitiva, encontraram que a quantidade de investimento interno
em treinamento ao longo do tempo esteve significativamente relacionada com o seu
crescimento de lucro financeiro por meio do impacto desse investimento em treinamento na
produtividade da sua for¢a de trabalho.

Lacerenza et al. (2017), em extensa metandlise, estimaram a efetividade de
treinamentos de lideranca baseados no modelo de Kirkpatrick (1959) e encontraram que esses
treinamentos sdo substancialmente mais efetivos do que se pensava anteriormente, encontrando
efeitos significativos em todos os niveis de abrangéncia (reagdo, aprendizagem, transferéncia e
resultados). Ademais, descreveram como o poder desses efeitos sdo afetados por quinze
moderadores relacionados as caracteristicas de desenvolvimento, entrega e implementagao
deles, sugerindo a importancia de se continuar estudando os efeitos de treinamentos inclusive
no nivel mais amplo de desempenho organizacional.

Ao examinarem a evolucdo das pesquisas em treinamento e desenvolvimento, por
meio de uma revisdo sistematica da produ¢do dos ultimos cem anos, a partir de estudos
publicados desde 1918 somente no renomado Journal of Applied Psychology (JAP), Bell et al.
(2017) chamam aten¢do para a emergéncia da necessidade de mais pesquisas que sejam
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orientadas por teorias, tenham maior consideracdo do papel do treinando e do contexto do
treinamento, examinem a aprendizagem que ocorre fora de sala de aula e, por fim, compreenda
os impactos de treinamento pelos diferentes niveis de analise.

Método

Trata-se de um estudo de abordagem qualitativa, a partir de revisdo sistematica da
literatura pertinente ao tema da relacdo treinamento-inovagao, fazendo uso da técnica de anélise
bibliométrica para categoriza¢do metodologica dos resultados e obtengdo de lacunas tedricas e
empiricas, descrevendo as caracteristicas dos estudos pertinentes.

Realizou-se uma revisdo da produg¢do no campo conforme as etapas da metodologia
ProKnow-C (Pagani, Kovaleski, & Resende, 2015), onde a primeira etapa consistiu da sele¢ao
de artigos relacionados ao tema geral dessa pesquisa, qual seja, a relagdo entre treinamento e
inovacao. Para tal, foi utilizado o portal de periddicos da Coordenagdo de Aperfeigoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES), com busca 360 graus em todas bases de dados disponiveis,
justificado pela sua ampla abrangéncia e o carater exploratério desse estudo. O recorte temporal
compreendeu os Ultimos 6 anos (2013-2018) para refletir o estado-da-arte. Portanto, o conteudo
e a temporalidade foram critérios de inclusdo desta etapa para a selecdo de artigos cientificos
completos, revisados por pares no sistema de blind review, publicados exclusivamente em
periodicos cientificos no idioma inglés, buscando ampliar a abrangéncia para delinear um
panorama internacional do campo de pesquisa aqui abordado.

As palavras-chave utilizadas foram: organizational learning, learning and
development, training. Estes termos foram sempre combinados com process innovation,
innovation, innovation in services. As buscas iniciais geraram como resultados 82.079 artigos
com a combinacao training and development AND process innovation e 47.006 artigos ao se
combinar organizational learning AND process innovation.

A partir dai, incluiu-se nos resultados para andlise, no ambito desta bibliometria,
apenas aqueles artigos que apresentavam conceitos, tipologias, frameworks tedricos com
antecedentes e dimensdes de inovagdo, inovagdo em servi¢os ou inovagao no servico publico,
bem como os que tratavam explicitamente da rela¢do entre treinamento e inovagdo, mesmo que
fossem teodrico-empiricos, e foram excluidos aqueles que ndo apresentavam algum
conhecimento sobre inovagao em servico e a relagdo entre treinamento e inovagao.

Para completar essa andlise, foram considerados, ao final, apenas os estudos
realizados em contextos organizacionais, acrescidos de quatro revisdes de literatura e uma
metanalise, alguns artigos de referéncias cruzadas e artigos de autores seminais no campo de
Inovacdo em Servigos, tendo em vista sua importancia para compreensao mais ampla do tema
estudado. Nessas condigdes e critérios de inclusdo e exclusao, a busca na literatura resultou
inicialmente em um total de 29 trabalhos, que foram reduzidos para 22 artigos pertinentes ao
periodo 2013-2018. Os artigos foram analisados considerando-se as seguintes categorias de
analise: area de concentragdo do estudo, ano de publicagdo, pais dos autores, desenho
metodoldgico, tendéncias e sugestdes de pesquisas futuras, limitagdes e principais resultados.
Esta foi a segunda etapa, seguindo o método ProKnow-C (Pagani et al., 2015). Uma terceira e
ultima etapa consistiu no levantamento de lacunas tedricas para verificar as oportunidades de
pesquisa e definicdo de uma agenda de estudos.



Resultados

A busca conduzida para essa pesquisa revelou que, entre 2013 € 2018, 17 periodicos
distintos publicaram vinte e trés artigos sobre o tema em tela. Desse total, a revista Structural
Change anda Economic Dynamics publicou trés artigos, representando 13,6 % de todos os
artigos selecionados. Os periddicos Journal of Business Research, RAI (Revista de
Administragdo e Inovagao) e International Journal of Training and Development publicaram,
cada um, dois artigos, representando 27,3 % da produ¢do. Juntos, os quatro periddicos
supracitados concentram 40,9% da produgdo sobre o tema pesquisado. Treze revistas
publicaram treze outros artigos, o que representa 59,1 % da producdo, porém na taxa de um
artigo por periddico, em seis anos. Os dados coletados demonstram que ndo ha uma
concentragdo em um periddico especifico, sendo que pouco mais de um terco da producgdo
encontra-se publicada em quatro periddicos, com concentracdo no ano de 2013 (sete de nove
artigos). A Tabela 2 apresenta a lista de das publicac¢des analisadas.

Tabela 2

Lista de publicagoes analisadas

Periodico Frequéncia %
Structural Change and Economic Dynamics 3 13,64 %
RAI Revista de Administragao e Inovagao 2 9,10 %
Journal of Business Research 2 9,10 %
International Journal of Training and Development 2 9,10 %
Management Decision 1 4,55 %
Public Management Review 1 4,55 %
Journal of Human Capital 1 4,55 %
Technology Innovation Management Review 1 4,55 %
Journal of Organizational Behavior 1 4,55 %
Journal of Product Innovation Management 1 4,55 %
Industry and Innovation 1 4,55 %
The International Journal of Human Resource Management 1 4,55 %
Research-Technology Management 1 4,55 %
International Journal of Research in Business and Social Science 1 4,55 %
ILR Review 1 4,55 %
Frontiers in Psychology 1 4,55 %
International Journal of Innovation Management 1 4,55 %

Fonte: autoria propria



Dentro dos limites dessa pesquisa, o campo de estudos da inovagdo em servigos
apresentou-se como sendo bastante fragmentado, majoritariamente, entre as disciplinas de
economia (30%) e administracdo (65%), com énfase na segunda e com apenas um artigo da
psicologia (5%). Todos os sete artigos da economia representam ensaios tedricos e defini¢ao
de modelos proeminentes para compreensao do fenomeno (Djellal & Gallouj, 2018; Djellal et
al., 2013; Gallouj & Zanfei, 2013; Morrar, 2014), sendo as pesquisas tedrico-empiricas mais
presentes na administracdo, com foco em inovagdo organizacional.

As pesquisas mais focadas na inovagdo em processo, especificamente, estdo
relacionadas também a visdo da administragdo, por vezes citada como inovagao organizacional
(Damanpour, 1991), administrativa ou, até mesmo, gerencial. Importante considerar que o
modelo tedrico de Gallouj & Weinstein (1997) € proveniente da economia, foca em inovagao
em servigos, mas abrange também a inovacdo em processos. No geral, os estudos provenientes
da ciéncia da administragdo tém foco principal na aprendizagem e inovagao organizacional e
seus antecedentes, estando a inovagdo em servigos no setor publico dividida entre as duas
primeiras disciplinas (administracdo e economia). As pesquisas sobre a relacdo entre
treinamento e inovagdo em processos também estdo prioritariamente interligadas a
administracdo, o que faz sentido, considerando o foco organizacional e os niveis de analise mais
comuns nessa area.

Treinamento estimula os resultados de inovacdo em organizagdes, ja que
trabalhadores treinados obtém conhecimento de ponta, a fim de compreender produtos
complexos e processos de produgdo e sao mais propensos a alcangar melhorias tecnologicas
(Bauernschuster et al., 2009). Os autores argumentam, também, que a relagdo entre treinamento
e inovacgao €, de fato, uma relagdo causal, porém, a presente pesquisa encontrou poucos estudos
explorando esse relacionamento (oito estudos, dentre os vinte e dois analisados), seja no campo
teorico, seja de forma empirica. Situagdo também relatada por Bering (2017), Dostie (2018),
Naranjo-Valencia, Naranjo-Herrera, Serna-Gomez, & Calderén-Hernandez (2018).

Mais recentemente, o estudo noruegués apresentado por Bering (2017) acrescenta
que, até onde era de conhecimento do autor, poucos estudos tém focado em como o treinamento
¢ relacionado a inovagdo, reforcando a existéncia dessa lacuna de pesquisa e justificando os
esforcos atuais para clarificar cientificamente esse fendmeno. Ainda assim, € curioso notar que
a maioria dos estudos encontrados ¢ focado nos niveis macro (organizagdo e valor final), usa
dados secundarios e ¢ proveniente da economia e ndo da administragdo, ou mesmo da
psicologia, ciéncias mais conhecidas por investigar as questdes relacionadas a gestdo de
recursos humanos, os efeitos nos niveis micro (do individuo) e meso (em grupos) de
intervengdes no trabalho em ambiente organizacional e seus fendmenos subjacentes.

Nao foram encontradas meta-analises ou revisdes da literatura especificas sobre a
relagdo entre os efeitos de um programa de treinamento e os resultados de processos de
inovacdo, de qualquer tipo. Tal fato enfatiza a necessidade de se avangar nesse campo do
conhecimento, com o avan¢o dos modelos tedricos e geragdo de evidéncias empiricas para
permitir futuros estudos desse nivel de complexidade que tragam avangos mais significativos.

Considerando-se a andlise do periodo de seis anos (2013-2018), permitiu-se
observar como o campo de estudo foi pesquisado nos anos recentes, o interesse dos
pesquisadores no tema e a distribui¢do de artigos por ano. A Figura 1 mostra a distribui¢do dos
artigos publicados por ano.
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Os 22 artigos selecionados foram publicados por 49 autores distintos que aparecem,
cada um, em somente um artigo. Os resultados demonstram ndo haver autores que estejam
publicando consistentemente estudos sobre a relagdo treinamento-inovagdo em anos recentes.
Dezoito por cento dos artigos foram de autoria individual, metade deles (50,0 %) foi escrita por
dois autores, 23,0 % por trés autores e 2 artigos (9.0 %) foram publicados com quatro autores.

A lista de paises dos autores passa por Espanha (3), Franca, Russia, Reino Unido,
Colombia, Alemanha (4), China (2), Coréia do Sul, Estados Unidos, Turquia, Hong Kong,
Noruega (2), Brasil (3), Italia (3), Australia, Dinamarca, Palestina e Canada. Pode-se notar uma
forte presenca de pesquisadores europeus, com predominancia para Alemanha, Espanha e Italia,
porém com participagdes desde a China até o Brasil, demonstrando um interesse mundial sobre
estudos relativos a inovagao em servicos.

Sobre o enquadramento dos artigos, 68,0 % dos trabalhos selecionados sdo estudos
tedrico-empiricos, enquanto os outros 32,0 % restantes sdo do tipo tedricos, apresentando
frameworks sem testar empiricamente as relagdes hipotetizadas. Quatro deles representam
aplicacdo de revisdes sistematicas da literatura sobre o tema e um ¢ uma bibliometria. Nao
foram encontradas metandlises em anos recentes. Isso representa que, em que pese os dois
tercos de estudos com aplicagdes empiricas, o campo carece de estudos sistematicos mais
aprofundados, como a realizagdo de uma metanalise, para que se possa compreender o tamanho
dos efeitos encontrados de forma mais consistente. De outra forma, essa quantia pode estar
relacionada com a reconhecida polissemia do campo dos estudos sobre inovagio. E possivel
inferir, a partir dos dados, que os pesquisadores da area estdo interessados em modelos
empiricos além de testes e expansao das teorias existentes ou criagdo de novas. Dos 22 estudos
pesquisados, 15 sdo tedrico-empiricos, sendo que, dessa quantidade, 80,0 % (12) sdo de
natureza quantitativa, e 20,0 % (03) de natureza qualitativa. Nenhum deles ¢ de natureza
multimétodo.

Também foram investigados as principais técnicas utilizadas para a coleta de dados
dos estudos analisados. Grande parte dos estudos (10 artigos, representando 45% das pesquisas)
escolheu a aplicagdo de surveys ou o uso de resultados secundarios de surveys. Um estudo
aplicou entrevistas semi-estruturadas e outro os documentos, como artigos, como método



principal de coleta de dados. Alguns estudos fizeram uso de dados secundérios e outros mais
de um método de coleta de dados.

Quanto as técnicas de andlise de dados, um artigo aplicou regressdo linear e
hierarquica, e outro utilizou mais de uma técnica de andlise multivariada como analise de
cluster, analise de variancia (ANOVA) e regressdo. Houve aplicacdo de pareamento de dados
secundarios de survey com dados sociodemograficos. Adicionalmente, também foi utilizada a
técnica de regressdo de dois passos, regressao logistica bindria e o uso de correlagdes, o que
demonstra a preferéncia por métodos quantitativos para investigar temas sobre a relacdo
treinamento-inovagao.

Discussao

A andlise da amostra dos artigos aqui estudados apresentou uma série de lacunas
teorico-metodoldgicas que demonstra uma certa convergéncia de necessidades de avangos no
campo, tais como:

a) Escassez de estudos sobre a contribui¢ao do treinamento sobre a inovagao, ou
mesmo sobre seus efeitos no nivel de mudancga organizacional e de valor final;

b) Anadlises prioritariamente quantitativas sem triangulagdo metodolégica com
andlises qualitativas, o que permitira maior acurdcia na interpretacdo dos
achados;

c) Dentre os poucos estudos que avaliam a relagdo, os efeitos sdo mensurados, em
sua maioria, tdo somente nos niveis de mudanca organizacional e valor final,
sempre pos-fato, ao final do término da intervengdo, com medida Unica, sem
acompanhamento longitudinal da perenidade dos efeitos encontrados;

d) A mensura¢do e interpretacio dos efeitos ¢ baseada prioritariamente em
percepgoes e resultados individuais, com fonte Ginica de coleta de dados, sujeito
ao reconhecido viés de método;

e) Ha pouca ou quase nenhuma evidéncia de quais tipos e caracteristicas
especificas de treinamento sdo mais eficientes para se gerar inovagao (de
qualquer tipo) em organizagdes de servigo no setor publico;

f) Aplicam medidas com baixa representatividade dos efeitos para a organizacao
das variaveis envolvidas na anélise da efetividade de programas de inovagdo
que tenham o treinamento como antecedente; e,

g) Poucas referéncias a variaveis de contexto, sejam elas mediadoras ou
moderadoras, que afetem a relagdo entre treinamento e inovacao, em geral; e

h) Auséncia de estudos de caso em profundidade, em especial no campo de
aplicagdo em projetos de inovagdo em organizagdes do setor publico.

A partir dos dados encontrados, observa-se que os artigos analisados apresentam
algumas lacunas relevantes, citadas na Tabela 3. O aprofundamento e discussao de tais aspectos
por parte de pesquisadores e profissionais das areas de avaliagdo da efetividade de treinamento
e inovacdo em servicos podem contribuir para o desenvolvimento de novos conhecimentos
correlatos.

A analise conjunta das lacunas da Tabela 3 apresenta um cenério onde ha espago
para avangos importantes no que tange a adocao de modelos multivariados, com consideragao
de abordagens mistas (com triangulacdo de métodos qualitativos e quantitativos), multinivel e
longitudinais, tendo em vista a natureza processual e multidimensional da relagdo entre a
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contribuicdo de programas de treinamento e os resultados de programas de inovagdo em
organizagdes publicas e as evidéncias de seus impactos em mais de um nivel organizacional.

Tabela 3

Principais lacunas e sugestoes de pesquisas futuras citadas pelos artigos revisados

Autor(es) Lacunas e Sugestoes de pesquisas futuras citadas

(1) Considerar mais do que uma dimensdo da Inovagdo e incluir variaveis que
representem diferentes categorias, tais como individual, organizacional e
ambiental; (2) Basear novos estudos de Inovagdo Organizacional em uma lista

F. Damanpour  compreensiva de inovagdes relacionadas a todas as partes de uma organizagio. (3)

(1991) Conduzir, de forma colaborativa, estudos longitudinais ¢ multidimensionais que

considerem grupos de inovagdes relacionadas para interligar atividade inovadora
com efetividade organizacional, incluindo avaliacdo das consequéncias da
Inovagao.

(1) Utilizar fontes de dados independentes para investimentos em treinamento e
praticas de aprendizagem; (2) Utilizar medidas alternativas de treinamento, como
Sung & Choi conteudos especificos ensinados e tipos de desenho instrucional; (3) Ter
(2014) indicadores objetivos de aprendizagem nos varios niveis avaliados ao longo do
tempo, ou avaliagdo por experts externos; (4) Ampliar a pesquisa empirica para
estudos interculturais e internacionais.

(1) importancia dos efeitos conjuntos entre antecedentes; (2) efeitos ndo-linear do
Walker (2014)  ambiente técnico; (3) provaveis variagdes em antecedentes internos; (4) tipos
diferentes de inovagdo em processos.

(1) Desafios sociais sobre o relacionamento entre inovagao em servigos e
questdes sociais (ambientais, inclusdo social, desenvolvimento, religido, género e
questoes éticas); (2) Desafios organizacionais e estruturais sobre a relagdo do
campo com os problemas do empreendedorismo, emprego ¢ qualificagdo e
dinamicas de redes e sistemas; (3) Novas questdes epistemologicas relacionadas a
desafios metodologicos e didaticos (novas atividades e setores a serem incluidos,
métodos de pesquisa ideais, novas medidas e avaliagdo, relagdes com educacao)

Djellal & Gallouj
(2018)

Fonte: autoria propria, adaptado dos autores citados.

As relagdes entre inovagdo e educagdo, por exemplo, sdo fonte de novas questdes
epistemologicas relacionadas a desafios metodologicos, como afirmado por Djellal & Gallouyj
(2018), em recente apanhado dos quinze principais avangos nos estudos de inova¢do em
Servigos.

Nesse sentido, espera-se que, em estudos dessa natureza, sejam encontrados
relagdes positivas entre varidveis antecedentes relacionadas a treinamento e suas respectivas
variaveis critério correspondentes a construtos de inovacdo, observando-se os poucos achados
que coadunam essa suposicao (Bauernschuster et al., 2009; Damanpour et al., 2009; Dostie,
2018; Neirotti & Paolucci, 2013; Sung & Choi, 2014).

Existe, também, uma necessidade por explicagdes mais detalhadas sobre porque
treinamento € relacionado a inovagdo. Alguns estudos argumentam que treinamento pode ter
um importante papel no processo de absor¢ao de conhecimento. Por exemplo, o treinamento
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pode facilitar a exposi¢do dos empregados a uma variedade de conhecimento, encorajar a
abertura a novas ideias que tendem a ser fontes de inovagdes organizacionais e tecnoldgicas, e
favorecer a rotinizagdo de inovacdes em tecnologias de producdo e processos de negdcio
(Bering, 2017).

Nessa linha, Sung & Choi (2014), amparados nas limitacdes desse estudo e nas
lacunas observadas no campo, apontam sugestdes relevantes para o avango de estudos dessa
natureza, tais como a necessidade de independéncia das fontes de dados, uso de medidas
alternativas quanto as variaveis de treinamento e avalia¢do longitudinal baseada em indicadores
de aprendizagem objetivos.

Ha uma convergéncia de que os estudos sobre a relacdo do treinamento com a
inovacdo precisam evoluir com a abrangéncia em nivel de individuo, equipes (grupo) e
organizacdo, como aventado por Damanpour (1991), numa abordagem multinivel, com
multiplas fontes de dados e em abordagens longitudinais, considerando a propria natureza das
variaveis envolvidas.

Processos de treinamento e programas de inovagdo requerem tempo para geragao
dos resultados esperados, sdo influenciados por varidveis contextuais que se alteram com o
passar do tempo e espera-se que gerem resultados agregados em mais de um nivel de analise.
Esse resultado € coerente com a taxonomia multinivel de Kozlowski, S. W. J. & Klein, K. J.
(2000), nas perspectivas de transferéncia vertical e horizontal dos resultados de um programa
de treinamento e inovacao, e também com as caracteristicas, limitacdes e desafios relacionados
a aplicacdo de estudos longitudinais sobre fendmenos relativos a psicologia das organizagoes e
do trabalho como relatado por (Abbad & Carlotto, 2016).

Em sintese, as poucas pesquisas sobre a relacdao de treinamento com inovagdo em
servigo sdo baseadas em medidas que ndo retratam com clareza os resultados obtidos por essas
intervengdes nos niveis individual e de equipe, sendo mais comum no nivel apenas da
organizacdo. Os estudos sdo, predominantemente, quantitativos, sem pareamento de
informagdes complementares qualitativas. As medidas perceptuais foram a fonte de dados mais
utilizada, comparadas com dados econométricos, sendo que os momentos de mensuracdo dos
efeitos de treinamentos foram concentrados ao final do término da intervencdo, pos-fato, e
focados nos resultados organizacionais. Tendo em vista tais lacunas, propde-se que a relacdo
treinamento e inovagdo em processos de trabalho em organizacdes de servico seja avaliada
considerando-se um modelo tedrico integrado, multivariado e multinivel, por meio de uma
abordagem de natureza mista e longitudinal, para verificar os resultados no individuo, em
equipes € na organizagao.

Como limitagdo do presente estudo, pode-se citar o uso exclusivo do portal de
periodicos da CAPES, podendo ter sido desconsiderada alguma publicacdo relevante sobre o
tema que porventura ndo esteja indexada a base utilizada.

Conclusoes

Esse artigo objetivou apresentar um panorama dos estudos relacionados a relacao
entre a efetividade de treinamento e sua contribui¢ao para os resultados de projetos de inovagao
em processos, a partir de uma revisao da literatura publicada sobre o tema entre os anos de 2013
a 2018, cuja andlise permitiu a identificacdo de lacunas de pesquisa e o delineamento de uma
agenda correspondente para futuros estudos.

12



Esse estudo auxiliou na compreensdo do comportamento do campo de estudos
sobre a relagdo entre treinamento e inovagdo em processos em organizacdes de servigo,
contribuindo para clarificar como as pesquisas mais recentes estdo internacionalmente
distribuidas, quais sdo seus principais autores, abordagens e desenhos de pesquisa mais
utilizados, permitindo-se elaborar uma lista de lacunas tedricas e empiricas encontradas a partir
da andlise da produgdo dos Ultimos seis anos.

A partir dos dados encontrados, conclui-se que, em que pese os esforgos
empreendidos sobre o tema contribui¢do de programas de treinamento sobre a inovacdo em
processos de trabalho em organizagdes de servigco, ainda permanecem relevantes lacunas
tedrico-metodoldgicas na literatura especializada, especialmente na literatura nacional, ainda
pouco desenvolvida sobre os resultados gerados por tais programas sobre a inovacgdo nas
organizagdes de servico. Segundo Bering (2017), poucos estudos tém focado em como o
treinamento ¢ relacionado a inovacdo, refor¢cando a existéncia dessa lacuna de pesquisa e
justificando os esforgos atuais para clarificar cientificamente esse fendmeno. Portanto, ¢ um
campo de pesquisa que ainda requer desenvolvimento teérico e novas evidéncias empiricas.
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