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Resumo

A avaliagdo de impacto dos treinamentos e programas de desenvolvimento no trabalho dos egressos ¢ amplamente investigada por organizagdes
e pesquisadores. O impacto do treinamento consiste em saber quanto o treinamento contribuiu para a mudanga de comportamento no cargo do(a)
egresso(a). Essa pesquisa foi realizada com o objetivo de adaptar e investigar evidéncias de validade psicométrica de uma escala de avaliagdo
de impacto do treinamento de lideranga na vida profissional de egressos. Foi realizada em uma organizag¢ao financeira de grande porte do Brasil,
com a participagdo de 1.482 colaboradores, por meio de questiondrio eletronico. Avaliou-se um programa de desenvolvimento de lideranga para
mulheres, no periodo de 2021 a 2022, com participagdo voluntaria de homens e mulheres. A escala foi submetida a andlises fatoriais exploratorias e
semiconfirmatorias, além de estatisticas descritivas. Os resultados indicaram que a escala possui evidéncias de validade, precisdo e confiabilidade,

podendo ser aplicada em diferentes contextos organizacionais..

Palavras-chave: treinamento, lideranga, validade estatistica.

Evidence of Validity of the Leadership Training
Impact Scale in Professional Life

Abstract

Organizations and researchers continuously investigate the impact of
training and development programs on the work of graduates. The effect
of training consists of how much the training contributed to the change
in behavior in the graduate's position. This research was conducted to
adapt and investigate evidence of the psychometric validity of a scale
for assessing the impact of leadership training on the professional lives
of graduates. It was carried out in a large financial organization in
Brazil, with the participation of 1,482 employees, through an electronic
questionnaire. A leadership development program for women was
evaluated from 2021 to 2022, with the voluntary involvement of both
men and women. The scale was subjected to exploratory and semi-
confirmatory factor analyses, in addition to descriptive statistics. The
results indicated that the scale has evidence of validity, accuracy, and
reliability, and can be applied in different organizational contexts.

Keywords: training, leadership, statistical validity.

Evidencias de Validez de la Escala de Impacto de la
Formacion de Liderazgo en la Vida Profesional

Resumen

La evaluaciéon del impacto de las formaciones e programas de
desenvolvimiento en el trabajo de los egresados es ampliamente
investigado por organizaciones e investigadores. El impacto de la
formacion consiste en saber cuanto contribuy6 la formacién a modificar
el comportamiento del egresado en el cargo. Esta investigacion se llevo
a cabo con el objetivo de adaptar e investigar evidencia de validez
psicométrica de una escala para evaluar el impacto de la formacion
en liderazgo en la vida profesional de los graduados. Se realiz6 en una
importante organizacion financiera de Brasil, con la participacion de
1482 empleados, mediante un cuestionario electrénico. Se evaludé un
programa de desarrollo de liderazgo para mujeres, del 2021 al 2022,
con participacion voluntaria de hombres y mujeres. La escala fue
sometida a analisis factorial exploratorio y semiconfirmatorio, ademas
de estadistica descriptiva. Los resultados indicaron que la escala tiene
evidencias de validez, precision y confiabilidad, y puede ser aplicada
en diferentes contextos organizacionales.

Palabras clave: capacitacion, liderazgo, validez estadistica.
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Este artigo relata uma experiéncia de adaptagdo e
investigacdo das evidéncias de validade psicométrica de
uma escala destinada a avaliar o impacto de um programa
de desenvolvimento de lideranga feminina (PDLF) na vida
profissional dos egressos desse programa. Esta pesquisa foi
realizada em uma organizagao de grande porte que indicavam,
em 2021, que somente uma mulher (11%) ocupava cargo de
diregdo estratégica. A quantidade de mulheres ocupando cargos
de gestdo, nessa organizagao, aumenta conforme o decréscimo
na hierarquia (Boffi & Oliveira-Silva, 2021; Oliveira-Silva &
Lopes, 2021).

Com o crescente reconhecimento da importancia do
desenvolvimento de lideranga, surge também a necessidade
de tornar esses treinamentos mais inclusivos em termos de
género, abordando os desafios especificos enfrentados por
mulheres que aspiram a cargos de lideranga em organizagdes
(Debebe et al., 2016; Frkal, 2018). Apesar de apresentarem
niveis educacionais mais elevados, as mulheres continuam sub-
representadas em cargos de lideranga, em que a prevaléncia
masculina persiste (Oliveira-Silva & Lopes, 2021).

Estudos reconhecem a predomindncia histérica de
homens, considerados mais adequados aos cargos de lideranga,
e analisam como isso prejudica a analise de necessidade de
aprendizagem, os objetivos e expectativas de resultados de
PDLs para mulheres. A auséncia de ambigdo, a incapacidade
de liderar e a falta de habilidades intelectuais de lideranga t€m
sido indevidamente atribuidas as mulheres lideres e aquelas que
aspiram cargos de lideranca, em decorréncia de preconceitos e
esteredtipos de género, presentes nas literaturas profissional e
cientifica (Hoobler et al., 2018; Selzer et al., 2017).

Nesse cenario, em que as mulheres sdo frequentemente
vistas como menos capazes de liderar, surge a questao de como
as organizagdes podem contribuir paramodificar essa realidade.
Entre os principais obstaculos enfrentados pelas mulheres no
trabalho, além da baixa representatividade em posi¢cdes de
lideranga, esta a persistente desigualdade de oportunidades de
avango na carreira. Embora tenha ocorrido um leve aumento na
presenca feminina em posigdes tradicionalmente dominadas
por homens, a lacuna de género permanece significativa em
cargos de gestdo, segundo Kark e Buengeler (2024). Os dados
estatisticos apresentados por essas autoras em 2023 mostram
que 60% dos gerentes eram homens, em comparagao com 40%
mulheres, em empresas estadunidenses, evidenciando uma
disparidade significativa na representacao de género em cargos
de lideranga (Kark & Buengeler, 2024).

O estudo canadense realizado no contexto universitario
por Wong et al. (2018) teve como objetivo compreender
como lideres académicos, tanto homens quanto mulheres,
percebem e conceitualizam a lideranga, além de identificar
diferencas em suas experiéncias relacionadas ao género.
Para isso, foi utilizado um design de pesquisa sequencial
de métodos mistos, que incluiu a aplicagdo do Leadership
Practice Inventory® (LPI), um questionario validado sobre
praticas de lideranga transformacional. Apos essa etapa, um
subconjunto de participantes (cinco mulheres e cinco homens)
foi selecionado para entrevistas individuais, que foram
analisadas tematicamente (Wong et al., 2018). A integragdo dos
dados quantitativos e qualitativos permitiu uma exploragao
aprofundada das percepgoes e experiéncias de lideranga.

Os resultados do estudo indicaram que ndo foram
encontradas diferengas significativas nas praticas de lideranga
entre homens e mulheres nas pontuagdes do LPI. Ambos os
grupos compartilharam percepc¢des semelhantes sobre o que
constitui uma lideranga eficaz. Na segunda fase do estudo,

composta por entrevistas com homens e mulheres que
responderam o LPI, alguns resultados especificos quanto ao
género foram relatados. As entrevistas revelaram diferengas
nas narrativas de lideranca. As mulheres entrevistadas
relataram inseguranca ou divida sobre sua capacidade de
liderar e de como sdo avaliadas como lideres competentes.
Relataram, ainda, a preocupagdo em promover, de forma
efetiva, o envolvimento e a discussdo do time nas decisoes.

Em contraponto, os homens entrevistados enfatizavam
a importancia do cumprimento da meritocracia, alcangado
exclusivamente por meio do esfor¢o individual e das capacidades
pessoais, sem considerar as barreiras estruturais de género. A
pesquisa sugeriu que, apesar das semelhangas nas percepgoes
de lideranca, as experiéncias e os desafios enfrentados
pelas mulheres permanecem distintos quando investigados
qualitativamente. As mulheres reconhecem as influéncias
sociais e estruturais em suas trajetorias de lideranca, o que
sinaliza a necessidade de inclusdo de contetudos instrucionais
que abordem o preconceito, os estereotipos e a disparidade de
género em PDLs (Wong et al., 2018).

Umoutro estudo qualitativo, realizado por Lekchirie Kamm
(2020), apresentou experiéncias e desafios enfrentados por
mulheres lideres. O estudo investigou os desafios enfrentados
por 14 mulheres em cargos de lideranga, no periodo de 2018
a 2019, na industria da construgdo dos Estados Unidos. Os
resultados quantitativos refletem a propor¢do das participantes
que relataram enfrentar cada um dos desafios. Os dois principais
desafios observados no estudo foram: falta de redes de apoio
e de interagdo (57,4%), ¢ enfrentamento de discriminagdo e
resisténcia dos homens quando ocupam posi¢des de autoridade
(57,4%). Outros desafios identificados por 50% da amostra
foram: dificuldades enfrentadas pelas mulheres para equilibrar
responsabilidades profissionais com demandas familiares; falta
de orienta¢do adequada e de aconselhamento profissional que
podem limitar as oportunidades em cargos de gestdo; escassez
de mulheres em posi¢des de lideranca, devido a auséncia de
modelo de sucesso a seguir, comprometendo a motivagdo e
a visualiza¢do de possibilidades de carreira viaveis para as
mulheres; e invisibilidade de modelos femininos para inspirar
e fornecer orientagdes efetivas de superagdo de desafios
enfrentados por mulheres. Por ultimo, outro desafio relatado por
42,8% das participantes centrou-se nas experiéncias de assédio
sexual (Lekchiri & Kamm, 2020). Esses resultados representam
fatores que podem impactar diretamente a trajetoria de carreira
das mulheres e sua capacidade de alcangar elevados niveis
hierarquicos. As organizagdes precisam reconhecer os desafios
relacionados a atos misoginos e aos esteredtipos de género para
propor solugdes que mitiguem esses problemas.

Alguns estudos ressaltam a persisténcia de esteredtipos
de género nas organizagdes ¢ a necessidade de que PDLs
abordem barreiras especificas de género e promovam a
equidade (Coleman & Fitzgerald, 2008; Gardiner et al., 2023).
Coleman e Fitzgerald (2008) discutem como PDLs falham em
considerar o género como uma preocupagdo central, o que
reforga as barreiras existentes. Por outro lado, Gardiner et al.
(2023) sugerem que os PDLs devem desenvolver habilidades de
lideranga e discutir questdes relacionadas ao contexto social de
género nos cargos de gestao.

A revisao sistematica de literatura realizada por Gardiner
et al. (2023) realizou avaliagcdes qualitativas de programas
de lideranga feminina, com foco na qualidade metodologica
dessas avaliagdes, nas caracteristicas instrucionais dos
programas e na forma como esses programas sdo avaliados.
A revisdao identificou 11 artigos revisados por pares e 5
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teses que descreveram os resultados de 12 programas de
lideranga feminina. Os programas abordaram conteudos sobre
habilidades de lideranga, comunicagdo, tomada de decisdo
e gestdo de equipes, além de questdes de género, como, por
exemplo, as barreiras estruturais e culturais que afetam a
ascensdo das mulheres a posi¢des de lideranga. As estratégias
adotadas variaram entre os programas, incluindo treinamentos
teoricos e praticos de lideranga, criagdo de redes de apoio entre
mulheres e discussdes sobre politicas organizacionais e praticas
que afetam a equidade de género (Gardiner et al., 2023).

Quanto a avalia¢ao dos programas, o estudo de Gardiner et
al. (2023) identificou que alguns treinamentos mediram reagdes
dos participantes, o conhecimento subjetivo (aprendizagem
autodeclarada) e as mudangas no comportamento (impacto do
treinamento no trabalho). A promog¢ao a posi¢des de lideranga
foi o Unico resultado objetivo mensurado, e os programas
revelaram limitagdes metodologicas que dificultaram a analise
de correlagao dos treinamentos com a promog¢ao de mulheres
nas organizagdes. No entanto, o estudo também destacou que,
apesar do crescimento da oferta de programas de lideranga
feminina, ainda s@o incipientes as tentativas de investigar se
as mudancas individuais decorrentes desses treinamentos
também resultaram em transformacdes organizacionais mais
amplas ou na promogao de maior equidade de género nas
estruturas organizacionais (Gardiner et al., 2023).

As revisdes de literatura reconhecem a necessidade de
que os PDLs abordem as disparidades de género de forma mais
eficaz e incorporem uma perspectiva de género para promover
oportunidades equitativas de lideranga (Ely et al., 2011;
Kulkarni & Mishra, 2022; Maheshwari, 2023). As autoras
Ely et al. (2011) enfatizam a importancia de intervengdes
educacionais e de treinamento voltadas ao desenvolvimento
de habilidades de lideranga para as mulheres e a formagdo
de redes de colaboragdo profissional entre elas. As autoras
também destacam que a motivagdo para liderar ¢ um fator
crucial que influencia a disposi¢do das mulheres em se engajar
em programas de desenvolvimento de lideranga (Ely et al.,
2011). A motivagdo para transferir o que foi aprendido em tais
programas também ¢ essencial, pois quando as mulheres se
sentem motivadas a aplicar as habilidades e conhecimentos
adquiridos, esta associado com maior eficacia de treinamentos
de lideranga, nos niveis de comportamento do egresso e do
desempenho organizacional (Lacerenza et al., 2017). As
autoras também recomendam a abordagem de conteudos
especificos para as mulheres, como negociagao, lideranga em
momentos de mudanga organizacional, utilizagdo de feedback
e proposito de lideranca. Este tltimo ¢ identificado como a
conexao das mulheres com seus valores pessoais, 0 que as
ajuda a criar uma identidade de lideranga (Ely et al., 2011).
Portanto, os programas deveriam ofertar treinamento alinhados
as expectativas e demandas especificas das mulheres de modo
a aumentar o seu interesse, a motivacdo para aprender e para
transferir conhecimentos sobre lideranga para o ambiente de
trabalho.

Na revisdo realizada por Kulkarni e Mishra (2022), que
analisou 92 estudos sobre barreiras, facilitadores, beneficios
e limitagdes enfrentados por mulheres em posigdes de
lideranga, os programas de treinamento foram identificados
como intervengdes organizacionais eficazes para reduzir
comportamentos discriminatorios ¢ moldar o caminho de
carreira das mulheres rumo a posigdes de lideranga. Esses
programas sdo projetados para empoderar mulheres por
meio de processos educacionais voltados ao fortalecimento
de suas habilidades afetivas e cognitivas de lideranga, e de

desenvolvimento de estratégias necessarias a ascensdo em
cargos de gestdo, como a formagdo de redes de colaboragdo
entre mulheres.

Além disso, a revisdo de literatura de Kulkarni e Mishra
(2022) revela que, mesmo com o suporte oferecido pelos
treinamentos para o desenvolvimento profissional, as mulheres
precisam estar automotivadas para avangar em suas carreiras.
A motivagao pessoal ¢ um fator fundamental que complementa
o suporte organizacional. Criar uma cultura organizacional que
apoie e motive as mulheres ¢ considerado um elemento chave
para minimizar a lacuna de género e promover um ambiente
de trabalho inclusivo. Os programas de desenvolvimento
de lideranca feminina (PDLFS) devem focar na redugdo de
comportamentos discriminatorios, no desenvolvimento de
habilidades essenciais como comunicagdo e networking, e no
apoio ao crescimento pessoal das participantes. E fundamental
enfatizar a importdncia da mentoria e do networking,
proporcionando oportunidades para que as mulheres se
conectem com mentores e outras lideres, promovendo um
ambiente de apoio ¢ motiva¢ao (Kulkarni & Mishra, 2022).

A revisdo sobre lideranca feminina na educagao superior
realizada por Maheshwari (2023) abrangeu 64 artigos
publicados entre 2000 e 2019, a motivagdo emergiu como
um fator associado positivamente a ascensdo de mulheres na
carreira de gestdo. Segundo Maheshwari (2023), a autoeficacia
¢ a crenga nas proprias capacidades sdo fundamentais para que
as mulheres busquem e mantenham posi¢des de lideranca. A
motivagdo ¢ considerada um fator chave que impulsiona as
mulheres a se envolverem em papéis de lideranga. A combinagao
de diferentes fatores motivacionais e de suporte (familiar e
mentores) e as praticas organizacionais de valorizag@o do papel
da lideranca feminina, contribuem significativamente para a
motivagao das mulheres para progresso na carreira.

Outros desafios sdo abordados na revisdo de literatura
de Maheshwari (2023), entendidos como barreiras a
participagdo e ao sucesso em programas de treinamento de
lideranga para mulheres. Entre esses desafios estdo fatores
socioecondmicos, culturais e institucionais que impactam
suas trajetorias de lideranga, a participagdo e o sucesso em
programas de treinamento de varias maneiras. Mulheres de
contextos socioecondmicos mais baixos podem enfrentar
dificuldades para acessar os recursos financeiros necessarios
para participar de programas de treinamento, como taxas de
inscri¢do, transporte e materiais de estudo. A pressdo para
equilibrar responsabilidades familiares e profissionais também
pode limitar o tempo e a disponibilidade das mulheres para
participar dos PDLs. A falta de apoio em casa e a cultura
organizacional dominada por normas masculinas podem
dificultar a participagdo em treinamentos que exigem tempo
e dedicagdo (Maheshwari, 2023). Entretanto, ha evidéncias
da efetividade de treinamentos de lideranga e gestdo para
mulheres.

Um estudo empirico realizado na Dinamarca por Finkel
et al. (2021) revelou que agdes educacionais académicas
(pds-graduacao, mestrado, doutorado) ou nido académicas
(treinamentos, cursos, programas de desenvolvimento de
lideranga) beneficiam mais as mulheres do que os homens.
Também comprovaram que as agdes educacionais destinadas
a mulheres aumentaram a sua percep¢do de competéncia de
lideranga e as suas chances de progresso na carreira (Finkel
et al., 2021). Outro estudo empirico reuniu dados de uma
amostra representativa de 110.689 adultos ao redor do mundo,
utilizando o Global Entrepreneurship Monitor (GEM). Os
resultados indicaram que o impacto do treinamento de
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empreendedorismo durante o curso de graduagdo ¢ maior
para mulheres do que para homens. Embora as mulheres se
beneficiem mais do treinamento do que os homens, segundo
os autores, as desvantagens institucionais e sociais tém efeitos
cumulativos que prejudicam as mulheres ao longo de suas
carreiras (Cheraghi & Schett, 2015).

Treinamentos de lideranga parecem influenciar
positivamente a vida profissional, melhorando as competéncias
individuais e as percepgdes de lideranga (Cheraghi & Schott,
2015; Finkel etal., 2021). A eficacia do treinamento de lideranga
pode ser avaliada considerando como os(as) lideres utilizam o
treinamento recebido, como se sentem em relagao a ele (afeto
ou reagao), como aplicam as habilidades adquiridas em suas
fungdes (desempenho, comportamento no cargo, transferéncia
de treinamento, impacto do treinamento no trabalho) e os
resultados organizacionais, incluindo retorno financeiro, social
e ambiental que o treinamento proporciona a organizagao
(Lacerenza et al., 2017; Sitzmann & Weinhardt, 2019). Com
base nesse contexto de avaliagdo de treinamentos de lideranca,
este estudo aborda um instrumento de avalia¢ao da contribuicao
(impacto) de um PDLF no comportamento dos egressos com
relacdo ao conceito de transferéncia de treinamento baseado
em teoria motivacional, que sera discutida a seguir.

A escala adaptada para este estudo tem por base a Teoria
da Expectancia de Vroom (1964), que oferece um arcabougo
conceitual para entender como as expectativas dos individuos
em relacdo aos resultados de suas acdes influenciam a sua
motivacdo e o seu comportamento. A Teoria de Vroom ¢é
uma teoria cognitiva de processo que foca em um modelo
multiplicativo, buscando predizer comportamentos de escolha.
Neste estudo, a aplicagdo desta teoria proporciona uma base
solida para entender como as pessoas se engajam em tarefas,
buscam metas e avangam na carreira.

A teoria afirma que a for¢a motivacional é fungao de trés
elementos: a valéncia, a instrumentalidade e a expectancia
(VIE). Essateoriatem sido aplicada aos estudos sobre motivagao
para aprender e para transferir aprendizagens obtidas em
treinamentos. A valéncia ¢ definida, no contexto de avaliagdo
de treinamentos, como o valor que um individuo atribui aos
resultados ou as consequéncias favoraveis (por exemplo,
recompensas sociais, financeiras) que espera alcangar por meio
de sua participagdo no treinamento. A instrumentalidade refere-
se a avaliagdo subjetiva de que treinamento ajudara a alcangar
esses resultados favoraveis, ou seja, o treinamento ¢ um meio
eficaz para atingir as recompensas esperadas. A expectancia
¢ a avaliagdo que o individuo faz sobre a probabilidade de
que seus esforgos para aprender os contetidos do treinamento
resultardo em um desempenho bem-sucedido (aprendizagem,
transferéncia, melhoria subsequente no desempenho no
trabalho) (Lacerda & Abbad, 2003). Assim, a motivagao
do individuo serd maior quanto mais favoraveis forem suas
avaliagdes sobre a capacidade de ter sucesso no treinamento
(aprendizado), sobre a eficacia do treinamento como meio para
alcangar os resultados desejados (instrumentalidade), e sobre o
valor que ele atribui a esses resultados (valéncia).

A Escala de Valor Instrumental de Treinamento (EVIT)
foi originalmente desenvolvida com o objetivo de identificar
a importancia das recompensas associadas ao treinamento
para a vida profissional do respondente, bem como a utilidade
atribuida ao treinamento como meio para alcangar resultados
desejados. Recompensas consideradas na escala incluem a
percepgao do individuo sobre a resolugdo de problemas em seu
ambiente de trabalho e sobre a contribuigdo do treinamento
para seu progresso na carreira (Lacerda & Abbad, 2003).

A versao original da EVIT contém 14 itens distribuidos
em duas dimensdes: importancia (valéncia) e utilidade
(instrumentalidade). A escala para medir a importancia
varia de 1 (nada importante) a 5 (totalmente importante),
enquanto a escala para medir a utilidade varia de 1 (nada util)
a 5 (completamente util). A escala demonstrou uma matriz
de dados fatoravel (KMO=0,88), com 37,62% de variancia
total das respostas e uma excelente consisténcia interna (o =
0,94). Os resultados indicaram que o Valor Instrumental do
Treinamento (VIT) ¢ uma variavel motivacional positivamente
relacionada ao impacto do treinamento no trabalho (ITT)
(Lacerda & Abbad, 2003). Um estudo subsequente de Moreira
et al. (2019) também encontrou relagdes positivas entre o
VIT e o ITT, o que justificou a adaptagdo da Escala de Valor
Instrumental do Treinamento (EVIT) para medir o impacto do
treinamento de lideranga na vida profissional, aqui definido
como a contribuicdo dos treinamentos para o alcance de
resultados positivos na vida profissional.

Ao analisar o impacto do treinamento de lideranga na
vida profissional dos egressos, busca-se avaliar ndo apenas as
mudangas no desempenho do cargo (impacto do treinamento
no trabalho), mas também as alteragdes pods-treinamento no
desenvolvimento profissional dos egressos. Consequentemente,
o treinamento tem um valor particular para o individuo, pois
serve como ferramenta ou instrumento para o alcance de outros
resultados que ele espera e valoriza, como uma promog¢ao ou
um aumento de salario.

Neste estudo, foi realizada uma adaptagdo dessa escala
com o intuito de trazer contribui¢des metodologicas e praticas
para avaliagdo do grau de contribuicdo de um treinamento
PDLF. Essa adaptagdo permite medir o alcance de resultados
positivos na vida pessoal e profissional do(a) participante, a
partir dos conteidos e das habilidades desenvolvidas durante
o treinamento. Alguns desses resultados positivos estdo
relacionados a progresso da carreira, resolu¢do de problemas
no trabalho, melhoras nas relagdes sociais, aumento de
autoeficacia, autoconfianga e reconhecimento das pessoas
sobre o trabalho executado. Os resultados desta pesquisa
ilustram como a avaliagdo de impactos de treinamentos na
vida profissional e pessoal de egressos podem retroalimentar
o sistema de treinamento e indicar oportunidades de melhorias
no planejamento e execugdo de treinamentos em ambientes
organizacionais.

Método

Este ¢ um estudo de método quantitativo com objetivo de
investigar evidéncias de validade psicométrica da Escala de
Impacto do Treinamento de Lideranca na Vida Profissional
(ITLVP) de egressos. Trata-se de um estudo com delineamento
transversal, aplicado em uma amostra de egressos do
treinamento, com sele¢do de participantes realizada de forma
aleatoria e por disponibilidade, integrantes do contexto do
estudo (Gil, 2022).

Contexto do Estudo

A pesquisa foi realizada em uma universidade corporativa
de uma instituicdo financeira brasileira de grande porte que
desenvolveu e implementou um PDLF. Esse programa teve
como finalidade: (i) ampliar a discussdo sobre o tema equidade
de género, para reeducar sobre os mecanismos de misoginia,
esteredtipos e vieses inconscientes, para homens e mulheres;
(i1) contribuir para que os vieses inconscientes se tornassem
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conscientes; (iii) aumentar o nimero de mulheres inscritas em
processos seletivos para ascensdo profissional na empresa e;
(iv) ampliar o percentual de mulheres em fungdes de geréncia.
O programa foi desenvolvido no formato 100% online, com
aproximadamente 96 horas/aula, sendo autoadministrado e de
participagdo voluntaria para todos os colaboradores, com ou
sem cargos de lideranga, homens e mulheres.

O PDLF foi estruturado em cinco blocos: espaco lideranga
feminina e diversidade; barreiras invisiveis; caminhos
de sucesso para a lideranca feminina; lideranca feminina
sustentavel; lideranga, mulheres no mercado de trabalho e
transformacao cultural. Os conteudos abordados tiveram como
foco resultados de aprendizagem dos dominios cognitivo e
afetivo, com competéncias intrapessoais mais presentes em
80% dos blocos, enquanto a competéncia de lideranga esteve
em 60% e habilidades para negocios e interpessoais em 20%.
Os conteudos referentes a competéncia intrapessoal abordaram
autoestima, atitudes em relagdo a autoridade e ao autocontrole.
Os métodos educacionais adotados foram: transmissdo de
conhecimentos tedricos e exercicios praticos e demonstragdes.
Ao final do programa, ha um direcionamento para a formacao
de redes colaborativas entre as mulheres e o compartilhamento
de suas experiéncias.

Participantes

O instrumento de pesquisa foi enviado para todos os
treinandos que haviam concluido 50% ou mais do PDLEF,
nos anos de 2021 e 2022. Ao todo, foram enviados 9.855
questionarios do PDLF, o indice de retorno de questionarios
foi de 15% (n = 1482). Na Tabela 1, sdo apresentados os dados
sociodemograficos e laborais dos respondentes.

Observou-se um predominio de participantes do sexo
feminino (72,4%), com faixa etaria igual ou superior a 40
anos (76,1%) e de raca branca (76,3%). No que diz respeito a
formagao académica, 75,8% tém pos-graduagdo (lato sensu),

Tabela 1

Dados sociodemogrdficos e profissionais dos participantes da pesquisa

mestrado ou doutorado, 61,3% trém entre 10 e 19 anos de
atividade no setor bancario.

Instrumento

O questionario contém duas escalas de autoavaliacdo
(1) Escala de Motivacdo para Transferir (EMT) (Abbad,
1999; Lacerda & Abbad, 2003); (ii) Escala de Impacto do
Treinamento de Lideranga na Vida Profissional (EITLVP);
e (iii) dados sociodemograficos e laborais. O questionario
continha instrugdes sobre o preenchimento, informagdes sobre
0 objetivo da pesquisa ¢ o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE).

A EMT ¢é composta por cinco itens associados a uma
escala de concordancia de 5 pontos (1 — discordo totalmente
a 5 — concordo totalmente). Essa escala apresenta excelentes
indices de validade e consisténcia interna (¢ = 0,86) (Abbad,
1999; Lacerda & Abbad, 2003). A EMT foi utilizada devido a
similaridade com a EITLVP, em seu constructo teérico. Neste
estudo, o uso da EMT permitiu a realizagdo da analise de
validade convergente. O principal instrumento desta pesquisa
¢ a EITLVP foi adaptado para este contexto de avaliacdo do
PDLEF, a partir da escala original (EVIT) composta por 14 itens
(Lacerda & Abbad, 2003). A adaptacdo da escala foi feita por
duas autoras deste artigo, ambas especialistas em construg@o
¢ adaptacdo de escalas de avaliagdo de treinamento. A partir
da analise dos objetivos e contetidos do PDLF, foram retirados
seis itens da escala original que ndo diziam respeito aos efeitos
esperados desses treinamentos no comportamento e na vida
profissional dos egressos.

O instrumento aplicado nesta pesquisa ¢ composto por
oito itens que avaliam o grau de contribui¢do do PDLF, para
que o(a) participante, a partir dos conteudos e habilidades
desenvolvidas durante o treinamento, alcance resultados
positivos em sua vida profissional. Os oito itens do questionario
estdo associados a uma escala de trés pontos, em que o 1|

Sexo F % Raga F %
Feminino 1.073 72,4 Branca 1.123 76,3
Masculino 399 26,9 Parda 250 17,0
Total 1.472 99,3 Preta 65 4.4

Amarela 32 2,2
Indigena 2 0,1
Total 1.472 100
Faixa Etaria F % Tempo Atuagio Bancaria F %
De 26 a 29 anos 9 0,6 De 10 a 19 anos 902 61,3
De 30 a 39 anos 333 22,4 De 0 a9 anos 671 10,7
De 40 a 49 anos 770 51,8 De 20 a 29 anos 360 244
De 50 a 59 anos 296 19,9 De 30 a 39 anos 52 3,6
Acima de 60 64 4.4 De 40 a 49 anos 1 0,1
Total 1.472 99,3 Total 1.472 100
Nivel de escolaridade F % Ano de Conclusdo do PDLF F %
Médio 81 5,5 2022 811 54,7
Superior 277 18,8 2021 671 45,3
Pés-graduagao 1.064 72,3 Total 1.482 100
Mestrado 48 33
Doutorado 2 0,1
Total 1.472 99,3

Nota. F = Frequéncia e % = Porcentagem
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corresponde a “nenhuma contribui¢do do treinamento”, 2 a
“pouca contribui¢do” e 3 a muita contribui¢do. A escolha por
uma escala de trés pontos, com dois pontos negativos e um
ponto positivo, foi realizada pela simplicidade, praticidade e
adequacdo do formato as caracteristicas de pesquisa. Neste
caso especifico, a redu¢do para uma escala de trés pontos foi
implementada para incentivar respostas mais precisas do que
as obtidas por meio de escalas intervalares de 5 ou 7 pontos, as
quais, muitas vezes, precisam ser recodificadas devido a baixa
variabilidade de respostas em alguns pontos do intervalo. A
secdo final do instrumento contém o questionario de dados
sociodemograficos e laborais dos participantes, que incluiu
as seguintes variaveis: sexo bioldgico; escolaridade; raca;
tempo em anos de atividade bancaria; e ano de conclusdo dos
treinamentos que compdem o programa.

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

O convite para o preenchimento do questionario
foi enviado por e-mail pela coordenadora do PDLF da
universidade corporativa da organizagdo parceira desta
pesquisa para 9.855 funcionarios que haviam concluido 50%
ou mais dos treinamentos que compdem o PDLF. O link de
acesso ao questionario em formato digital ficou disponivel para
coleta de dados de setembro a outubro de 2022. Os convites
foram reenviados por e-mail por mais quatro vezes, com a
distancia de duas semanas, aproximadamente, para estimulo
da participagdo dos respondentes. Este estudo, submetido ao
Comité de Etica e Pesquisa (CEP) da Universidade de Brasilia
via Plataforma Brasil, foi aprovado conforme o registro
CAAE n® 57889522.9.0000.5540. Entre os cuidados éticos
adotados pelas pesquisadoras neste estudo esta a insercdo de
um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) no
inicio do questionario, que contém os objetivos da pesquisa,
os dados das responsaveis, as informagdes sobre a garantia de
protecdo dos dados coletados, sigilo das respostas individuais,
tratamento agrupado dos dados, participagdo voluntaria na
pesquisa e a possibilidade de desisténcia a qualquer momento,
sem risco ou prejuizo ao individuo. A resposta positiva ao
TCLE foi colocada como condi¢do necessaria ao acesso dos
respondentes as questdes do instrumento.

Procedimentos de Analise de Dados

As respostas numéricas dos participantes aos itens do
instrumento foram submetidas a analises descritiva (frequéncia,
média, desvio-padrdo, valores minimos ¢ maximos) e testes
de pressupostos recomendados para andlises fatoriais. As
Analises Fatorais Exploratorias (AFE) e Semiconfirmatoéria
(AFSC) foram realizadas utilizando as versdes 2.3 do The
Jamovi Project (2022). Os métodos de extrag@o dos fatores e
rotagdo dos eixos foram maxima verossimilhan¢a e Promax,
respectivamente (Revelle, 2019). Também foram analisadas as
cargas fatoriais dos itens, as singularidades e a variancia total
explicada (Hair Jr. et al., 2019).

Os critérios de avaliagdo da estrutura empirica das
escalas adotadas neste estudo foram cargas fatoriais devem
ser superiores que 0,40, as singularidades devem variar a 0,20
a 0,49; e a porcentagem total de variancia explicada superior
a 50% (Hair et al., 2019). Para avaliar a confiabilidade dos
instrumentos, foram utilizados o Omega de McDonald e o Alfa
de Cronbach, que devem atender o critério de estar acima de
0,70 para serem considerados adequados, os resultados acima
de 0,80 e¢ 0,90 sdo considerados muito bons e excelentes,

respectivamente (Kline, 2016).

Os indices de ajuste dos modelos utilizados nesta
pesquisa foram: Robust Mean and Variance-Adjusted Chi
Square (¥*), Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA), Comparative Fit Index (CFI) e Non-Normed Fit
Index (NNFI), também conhecido como Tucker-Lewis Index
(TLI). Para avaliacdo da adequagdo dos modelos, foram
adotados os seguintes critérios: o x> deve ser ndo significativo
a 0,05; os valores de RMSEA devem ser menores que 0,08,
preferencialmente menores que 0,06, com intervalo de
confian¢a nao excedendo 0,10; os valores de NNFI, CFI e TLI
devem ser superiores a 0,90, sendo que valores mais proximos
1 indicam melhor ajuste (Hair et al., 2019).

A validade convergente, refere-se a relagdo significativa
entre duas ou mais medidas de um mesmo construto ou de
construtos teoricamente relacionados, utilizando diferentes
métodos ou instrumentos de avaliagdo (Pasquali, 2003). Neste
estudo, foi analisada a validade convergente entre as escalas
EMT e EITLVP, que estdo teoricamente associadas a conceitos
motivacionais, entretanto ndo foram concebidas para medirem o
mesmo construto. Para a anélise da validade convergente, foram
utilizadas analises de correlagdo, amplamente empregadas em
estudos (Costa et al., 2022; Feitosa de Lima & Laros, 2017,
Monteiro et al., 2023), com aplicagdo dos coeficientes RAo de
Spearman e Tau-B de Kendall, considerados adequados para
dados que ndo possuem distribui¢do normal (Field, 2020). Para
que haja validade convergente, as correlagdes entre as escalas
devem ser moderadas, variando entre 0,40 ¢ 0,69 (Freitas &
Damasio, 2017).

Resultados

Os resultados das andlises descritivas mostram que o0s
dados apresentam uma leve assimetria negativa para ambos os
fatores da escala ITLVP, com valores de -0,746 para o Fator
1 e -1,15 para o Fator 2. A curtose do Fator 1 ¢ de -0,464, ¢ a
do Fator 2 ¢ de 0,659, sugerindo um desvio da normalidade.
O teste de Shapiro-Wilk revelou que ambos os fatores tém
distribuig¢des significativamente diferentes da normal (p <
0,001), confirmando a ndo normalidade dos dados (Tabachnick
& Fidell, 2019). Os testes de esfericidade de Bartlett (3> =
6898; df =28; p=0,000010) e KMO (0,90) sugeriram uma boa
interpretabilidade da matriz de correlagdo dos itens (Revelle,
2019). A Analise Paralela sugeriu uma estrutura empirica
bifatorial para a escala ITVLP (Timmerman & Lorenzo-Seva,
2011). A Tabela 2 mostra os valores proprios e os percentuais
de variancia total e acumulada pelos fatores.

Tabela 2

Resultados dos Valores Proprios, Varidncia Total e Acumulada — EITLVP

Fator Valor proprio % de Variancia total % acumulada
1 2,82 35,3 35,3
2 2,25 28,1 63,4

Os resultados da AFE mostraram dois fatores
correlacionados entre si (r = 0,721) e que explicaram
conjuntamente 63,4% da variancia total das respostas dos
participantes aos itens da escala. Os resultados descritivos
mostram que os participantes avaliaram positivamente as
contribui¢des do PDLF para o alcance dos oito resultados
descritos nos itens. As cargas fatoriais e singularidades dos
itens, os indices de fidedignidade, as médias e os desvios
padrdes do instrumento podem ser observados na Tabela 3.
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Tabela 3

Estrutura fatorial, singularidades, médias e desvios padroes da EITLVP

Itens Fator Singularidade X DP
1 2

ITLVP_Q2 Aumentar minhas chances de ascens@o na carreira, nesta organizagao. 0,945 0,278 2,360 0,731
ITLVP Q8 Atingir minhas mais altas aspiragdes profissionais. 0,898 0,247 2,380 0,718
ITLVP_Q6 Melhorar o meu curriculo. 0,669 0,536 2,590 0,608
ITLVP_Q4 Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo de trabalho. 0,487 0,340 2,310 0,724
ITLVP_Q7 Melhorar o relacionamento com meu lider. 0,479 0,366 2,400 0,716
ITLVP_Q5 Melhorar meu relacionamento com meus colegas de trabalho. 0,946 0,184 2,540 0,648
ITLVP_Q3 Melhorar meu relacionamento com outras pessoas (familiares e amigos). 0,844 0,424 2,650 0,578
ITLVP_Ql Resolver problemas de trabalho. 0,461 0,550 2,490 0,598

Alpha 0,887 0,814

Omega 0,888 0,807

Nota. Escala de pontuagdo: o 1 (um) corresponde a “nenhuma contribui¢do do treinamento”, 2 (dois) a “pouca contribuigao” e 3 (trés) a muita contribuigao.

O Fator 1, denominado "impactos positivos do treinamento
na vida profissional dos egressos", contém cinco itens,
com cargas fatoriais variando entre 0,479 e 0,945, Alpha de
Cronbach = 0,887, e Omega de McDonald = 0,888. O Fator 2,
que avalia melhorias no relacionamento com outras pessoas
(colegas, familiares e amigos) e na habilidade de resolver
problemas relativos ao trabalho, contém trés itens com cargas
fatoriais variando de 0,461 a 0,946, Alpha de Cronbach = 0,814,
¢ Omega de McDonald = 0,807.

Os itens ITLVP Q2, ITLVP Q8 e ITLVP QS5
apresentaram valores de singularidade inferiores a 0,3,
indicando que a variancia Uinica dessas variaveis €, em grande
parte, compartilhada com o fator comum. Os valores das

Tabela 4

Estrutura fatorial, singularidades, indices de fidedignidade e de ajustes da EMT

Evidéncias de Validade da Escala de Motivacio para
Transferir - EMT

A escala EMT foi utilizada neste estudo para investigar
a validade convergente da escala EITVP. Nesta secdo, sdo
apresentadas as caracteristicas psicométricas da EMT. Os
testes de esfericidade de Bartlett (6636,2; df = 10; p < 0,001) ¢
KMO (0,893) indicaram que a matriz de correlagdo dos itens era
interpretavel, tornando os dados adequados aos pressupostos
da Analise Fatorial Exploratéria (AFE) (Revelle, 2019). Os
resultados da AFE revelaram um tnico fator, com valor proprio
de 3,775 e porcentagem de variancia total explicada de 75,4%.
A estrutura fatorial pode ser encontrada na Tabela 4.

Itens Carga  Singularidade X DP
MT Q5  Pretendo aplicar no trabalho o que aprendi no PDLF. 0,917 0,160 4,53 0,63
MT Q2  Sinto-me comprometido (a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi no PDLF. 0,908 0,176 4,51 0,67
MT Q1  Estou interessado (a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi no PDLF. 0,900 0,189 4,57 0,60
MT Q3  Pretendo superar eventuais barreiras para aplicar, no trabalho, o que aprendi no PDLF. 0,835 0,303 4,47 0,70
MT Q4  Sinto-me estimulado (a) a transmitir, para outros funcionarios, as habilidades aprendidas no PDLF. 0,774 0,402 4,32 0,84

Alfa de Cronbach 0,972 Omega de McDonald 0,973

singularidades dos itens ITLVP_Q4, ITLVP Q7 e ITLVP_Q3
encontram-se na faixa intermediaria, entre 0,3 e 0,5, indicando
que a variancia especifica dessas variaveis tem uma propor¢ao
moderada de exclusividade dentro do fator. Os itens ITLVP
Q6 e ITLVP_QI obtiveram valores superiores a 0,5, sugerindo
que a variabilidade exclusiva desses itens ¢ alta. Entretanto, as
cargas fatoriais, os indices de fidedignidade e o alinhamento
dos contetidos dos itens aos referenciais teoricos adotados
justificam a manutencdo de todas as varidveis na estrutura
empirica da escala, mesmo dos itens com variabilidade
exclusiva baixa.

As cargas fatoriais foram adequadas, e as singularidades
tiveram uma variagao aceitavel. A fidedignidade, avaliada por
meio de dois coeficientes, atingiu valores muito bons (superiores
a 0,80) para os dois fatores. Os seguintes indices de ajuste da
estrutura bifatorial podem ser considerados adequados: y* =
106(13), p < 0,001; RMSEA = 0,069; CFI = 0,997, NNFI/TLI =
0,995 (Field, 2020; Hair et al., 2019).

As cargas fatoriais dos itens estdo adequadas ¢ podem
ser observadas na Tabela 4 (Field, 2020; Hair et al., 2019).
Os itens MT _QS5, MT Q2, MT Q1 apresentaram valores de
singularidade inferiores a 0,3, indicando que a varianciaunicada
variavel é, em grande parte, compartilhada com o fator comum.
Isso sugere que a variavel tem uma contribuigdo significativa
na estrutura geral da AFE. Os valores das singularidades dos
itens MT Q3 e MT Q4 encontram-se na faixa intermediaria,
entre 0,3 ¢ 0,5, indicando que a variancia especifica dessa
variavel tem uma propor¢do moderada de exclusividade dentro
do fator. Esses dois itens s2o teoricamente relevantes e devem
ser mantidos na estrutura empirica do instrumentos, que ja
foi aplicado com sucesso em outros contextos de pesquisa
(Lacerda & Abbad, 2003; Moreira et al., 2019).

Os indices de fidedignidade tiveram valores altos (0,97)
considerados excelentes (acima de 0,70) e os indices de ajuste
do instrumento também apresentaram valores adequados,
isso ¢, altos (32 = 33,114, p = 0,00; CFI = 0,99; NNFI/TLI =
0,99, Field, 2020; Hair et al., 2019; RMSEA = 0,06, Brown,
2015). Os resultados demonstram evidéncias de validade e
de confiabilidade dos escores da EMT, conforme resultados
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de estudos anteriores (Abbad et al., 2009; Lacerda & Abbad,
2003).

Evidéncias de Validade Convergente das Escalas EMT e
EITLVP

Para avaliar a validade convergente entre as escalas EMT
e EITLVP, adotou-se a analise de correlagdo bivariada entre as
médias fatoriais de EMT e das duas subescalas da EITLVP. Os
coeficientes de correlagdo entre EMT e Fator 1 da ETLVP (Rho
de Spearman = 0,030, p= 0,322 e Tau-B de Kendall = 0,024, p =
0,315) foram estatisticamente nao significativos. Os coeficientes
de correlagdo entre EMT e Fator 2 da EITLVP tampouco foram
estatisticamente significativos (Rho de Spearman = 0,030, p
= 0,331 e Tau-B de Kendall = 0,024, p = 0, 335). Conclui-se,
portanto, que as escalas ndo medem os mesmos construtos, o
que sugere que a EITLVP ¢ um instrumento valido, preciso e
aplicavel em contextos de avaliagdo de treinamento.

Discussao

Este estudo realizou adaptagdo e validacdo psicométrica
da Escala de Impacto de Treinamento de Lideranca na Vida
Profissional (EITLVP) e destacou sua relevancia na avaliagdo
da eficacia de programas de desenvolvimento de lideranga. As
analises fatoriais exploratoria e semiconfirmatoria sustentaram
uma estrutura bifatorial, com evidéncias de validade e
confiabilidade. A EITLVP, baseada em referenciais tedricos e
instrumentos correlatos (Lacerda & Abbad, 2003; Moreira et
al., 2019; Vroom, 1964), mostrou-se uma ferramenta capaz de
mensurar, de forma confiavel, a contribui¢ao do treinamento na
vida profissional e pode ser considerada aplicavel em avaliacdo
de treinamentos de lideranga em contextos organizacionais.

Os resultados das estatisticas descritivas indicaram
que o PDLF gerou impactos positivos em aspectos da vida
profissional, tal como expresso nos itens do fator 1. Esse
programa também gerou efeitos positivos no comportamento
dos egressos, ao desenvolver habilidades de grande relevancia
para o desenvolvimento profissional de lideres, como as soft
skills de relacionamento interpessoal (Kulkarni & Mishra,
2022) e de solugdo de problemas no trabalho, abordadas em
itens do fator 2 (Gardiner et al., 2023).

A auséncia de diferengas significativas nos resultados
entre homens e mulheres sugere que o PDLF foi igualmente
eficaz para ambos os géneros. No entanto, a predominancia de
mulheres na amostra limitou uma analise mais detalhada das
diferencas de impacto entre os géneros. Esse resultado pode
indicar que o programa conseguiu abordar, de forma eficaz, as
necessidades de todos os participantes, mas também levanta
a possibilidade de que ele poderia se beneficiar de adaptagdes
especificas que considerem as particularidades de cada género
(Ely et al., 2011; Kulkarni & Mishra, 2022; Maheshwari, 2023).
Futuros estudos deveriam investigar mais profundamente
como esses programas podem ser ajustados para maximizar os
beneficios especificos para mulheres (Finkel et al., 2021), que
continuam sub-representadas em cargos de lideranga (Boffi &
Oliveira-Silva, 2021; Oliveira-Silva & Lopes, 2021).

O desenho instrucional do PDLF, baseado em métodos
e conteudos alinhados as melhores praticas da literatura,
parece ter produzido mudangas positivas, reforcando a
importancia de programas que abordem questdes de género
de forma ampla e inclusiva (Ely et al., 2011; Kulkarni &
Mishra, 2022). O PDLF abordou temas como lideranga em
contexto amplo, barreiras e desafios enfrentados por mulheres

em posicdes de lideranga, vieses inconscientes ¢ metaforas
de comportamento feminino no ambiente de trabalho, além
da promogdo de redes colaborativas. Essas abordagens sdo
positivas e alinhadas a literatura que enfatiza a importancia
da conscientizagdo sobre barreiras invisiveis ¢ da formagdo
de redes de apoio (Ely et al., 2011; Kulkarni & Mishra, 2022).
Entretanto, ha lacunas importante nos conteudos do PDLF,
conforme a literatura cientifica, como negociagdo, lideranga
em contextos de mudancga organizacional ¢ comunica¢do com
feedback. A integracdo desses topicos poderia fortalecer ainda
mais a eficacia do programa, preparando as participantes para
os desafios especificos enfrentados em suas trajetorias de
lideranca (Frkal, 2018; Kulkarni & Mishra, 2022). O PDLF
nao incluiu algumas estratégias educacionais consideradas
apropriadas ao desenvolvimento pessoal e profissional de
mulheres, como: a mentoria, a inclusio de debates entre homens
e mulheres sobre diferengas em suas vivéncias como lider e a
adogdo de metodologias ativas voltadas ao desenvolvimento de
habilidades de identificacdo e de redugdo de comportamentos
discriminatorios no ambiente de trabalho (Ely et al., 2011;
Cheraghi & Schett, 2015; Wong et al., 2018).

As evidéncias de validade e confiabilidade da EITLVP
sugerem a sua aplicabilidade em diferentes contextos
organizacionais. Para maximizar seu potencial, futuras
aplicagdes da escala devem considerar a avaliacdo conjunta
da motivagdo para liderar e o suporte social e organizacional,
elementos essenciais para o sucesso de programas de
desenvolvimento de liderang¢a feminina (Ely et al., 2011;
Kulkarni & Mishra, 2022; Maheshwari, 2023). Apesar dos
resultados satisfatorios, a predomindncia de mulheres na
amostra limitou a analise de possiveis diferencas de impacto
entre os géneros, sugerindo a necessidade de estudos mais
abrangentes para avaliar o resultado da EITLVP em populagdes
e programas de desenvolvimento de lideranga diversificados.

A literatura sobre lideranga feminina indica que ha
programas de desenvolvimento que podem ser eficazes a
depender da qualidade do desenho instrucional (objetivos,
conteudos, métodos educacionais e resultados esperados) e do
seu alinhamento com as demandas especificas das mulheres
que aspiram a carreira de lideranga e a cargos de niveis
hierarquicos elevados de gestao (Finkel et al., 2021; Gardiner
et al, 2023). Entretanto, os resultados de pesquisas sobre
quais sdo as variaveis moderadoras do desenho e da entrega
de programas de desenvolvimento de lideranga feminina ainda
nao sao conclusivos. A exemplo do que encontraram Lacerenza
et al. (2017), ha mais estudos avaliando efeitos de treinamento
de lideranga no nivel individual, reagdes, aprendizagem e
comportamento no cargo do que pesquisas que avaliem o efeito
dodesenvolvimento individual sobre resultados organizacionais
e externos a organizacao (Sitzmann & Weinhardt, 2019).

Entre os resultados esperados de programas de
desenvolvimento de lideranca de mulheres estd a formagdo
de redes de colaborag@o profissional, que inclui e transcende
o nivel individual de analise. Sugere-se que estudos futuros
investiguem o quanto os PDLFs desenvolvem habilidades de
formacdo e de participacdo em redes de colaboracdo entre
as mulheres, descrevam quais sdo as caracteristicas dessas
redes e apontem quais os efeitos de formagao das redes nas
carreiras de mulheres lideres. Embora ainda ndo tenham
sido encontrados estudos empiricos que analisem redes de
colaboracgdo associadas a programas de desenvolvimento de
lideranga feminina, essa area representa uma oportunidade
promissora para futuras pesquisas.
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Consideracées Finais e Contribuicdes

Os resultados das analises demonstraram que a EITLVP
possui uma estrutura empirica confiavel e com evidéncias de
validade na avaliagdo do impacto do PDLF na vida profissional
dos egressos bem como destaca a sua aplicabilidade e
relevancia. No entanto, a aplicacdo da escala em uma Unica
organizag¢do limita a generalizacdo dos resultados, o que sugere
a necessidade de estudos futuros que explorem a EITLVP em
diferentes contextos organizacionais e treinamentos para uma
compreensdo mais abrangente de seus efeitos.

Este estudo oferece uma contribui¢do significativa ao
campo do desenvolvimento de lideranga ao adaptar e investigar
evidéncias de validade da EITLVP, uma ferramenta aplicavel
a avaliacdo do impacto de programas de lideranga, na vida
profissional dos participantes. Embora a escala tenha sido
validada em um PDLF, ela possui potencial para ser aplicada
em outros programas de lideranca. E importante, entretanto,
considerar que a aplicacdo da EITLVP em programas com
predominancia masculina pode gerar resultados. Ao possibilitar
a identificacdo de fatores que fortalecem e aprimoram os
programas de lideranca, a escala pode servir como um recurso
fundamental para profissionais ¢ pesquisadores que buscam
promover a eficacia nas praticas de desenvolvimento de
liderangas.
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