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"Ninguém nasce mulher: torna-se mulher."

Simone de Beauvoir

Qual é a maior licdo que uma mulher pode aprender?
Que desde o primeiro dia,

ela sempre teve tudo o que precisa dentro de si mesma.
Foi o mundo que a convenceu que ela ndo tinha."

Rupi Kaur

“Precisamos ser criadas para a liberdade. O mundo é grande
demais para ndo sermos quem a gente é.”

(Elza Soares)
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Resumo
A desigualdade de género é um problema social que ocorre em todos os contextos, inclusive nas
organizagOes de trabalho. Relatdrios da Organizagao Internacional do Trabalho informam que as mulheres
ganham saldrios, em média, 20% menores do que os homens em todo o mundo. Estudos sobre lideranca
de mulheres podem ampliar o conhecimento sobre barreiras e desafios para as mulheres no trabalho. O
objetivo principal deste estudo foi avaliar o impacto de um programa de desenvolvimento de lideranca
feminina (PDLF) oferecido por uma empresa mista de grande porte com abrangéncia nacional. A
dissertacdo relata uma pesquisa realizada em 2 etapas sequenciais e interdependentes, com desenho
guantitativo e recolhimento de dados primarios (questiondrio) e secunddrios (documentos). Na primeira
etapa, a coleta de dados por meio de questiondrio online obteve 1.482 respostas vdlidas dos 1.496
respondentes que se formaram no programa. O instrumento aplicado reuniu cinco escalas que medem as
variaveis de motivac¢do para transferéncia, suporte a transferéncia de treinamento (apoio gerencial e de
colegas e pares), impacto do treinamento no trabalho e impacto do treinamento no trabalho e na vida
profissional dos egressos. As analises fatoriais exploratérias e semiconfirmatdrias mostraram que as
escalas apresentam evidéncias de validade e confiabilidade. A segunda etapa teve como objetivo analisar
a relagdo entre as varidveis antecedentes a motivagdo para transferéncia, suporte a transferéncia (apoio
gerencial e de colegas e pares) e os desfechos: impacto do treinamento no trabalho e impacto do
programa de desenvolvimento de lideranga feminina na vida profissional por meio de regressGes
multiplas. A amostra desta etapa contou com 1.083 respondentes, somente pertencentes ao sexo
feminino, das 1.482 respostas validas. Na primeira analise de regressdo multipla, os resultados confirmam
a predicdo das varidveis: motivacdo para transferir, suporte a transferéncia de treinamento (psicossocial)
sobre impacto do treinamento no trabalho. Na segunda andlise de regressdo multipla, os resultados
também confirmam a predicdo das varidveis: motivacdo para transferir, suporte a transferéncia de

treinamento (psicossocial) sobre impacto do treinamento na vida profissional. Entre as principais



contribuicOes dos estudos estdo: a adaptacdo da escala de valor instrumental de treinamento para avaliar
o impacto de um treinamento na vida profissional e andlise de relagGes entre varidveis motivacionais e de
suporte e efeitos de treinamento. Uma das principais limita¢cdes do estudo foi aplicar as escalas em um
Unico momento apds o treinamento e adotar apenas os participantes do treinamento como fontes de
informacao nas duas etapas do estudo. Pesquisas futuras devem adotar delineamentos longitudinais,
aplicando medidas antes, durante e apds o treinamento, bem como diversificar os contextos de estudo,
buscando evidéncias mais robustas da validade das escalas de motivacao, suporte e impacto e do poder
preditivo de motivacdo e suporte em pesquisas da area.

Palavras-chave: lideranga feminina, motivacdo para transferir, suporte a transferéncia, impacto do

treinamento no trabalho.
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Abstract
Gender inequality is a social problem that occurs in all contexts, including work organizations. Reports from
the International Labor Organization inform that women earn wages 20% less than men worldwide. Studies
on female leadership can increase knowledge about barriers and challenges for women at work. The main
objective of this study was to evaluate the impact of a female leadership development program (PDLF)
offered by a large mixed company with nationwide coverage. The dissertation reports research carried out
in 2 sequential and interdependent stages, with a quantitative design and collection of primary data
(questionnaire) and secondary data (documents). In the first stage, data collection through an online
questionnaire obtained 1,482 valid responses from the 1,496 respondents who graduated from the program.
The applied instrument gathered five scales that measure the variables of motivation for transfer, support
for transferring training (managerial support and support from colleagues and peers), the impact of training
at work, and the impact of training at work and in the professional life of graduates. Exploratory and semi-
confirmatory factor analyses showed that the scales have evidence of validity and reliability. The second
stage aimed to analyze the relationship between the antecedent variable's motivation for transfer, transfer
support (managerial support and support from colleagues and peers), and the outcomes: impact of on-the-
job training and impact of the female leadership development program on professional life through multiple
regressions. The sample for this stage had 1,083 respondents, only belonging to the female biological sex, of
the 1,482 valid responses. In the first multiple regression analysis, the results confirm the prediction of the
variables motivation to transfer, training transfer support (psychosocial), and the impact of training at work.
In the second multiple regression analysis, the results also confirm the prediction of the variables: motivation
to transfer, support for transferring training (psychosocial) on the impact of training on professional life.
Among the main contributions of the studies are the adaptation of the training instrumental value scale to
assess the impact of PDLF on women's professional lives and the analysis of relationships between
motivational and support variables and training effects. One of the main limitations of the study was to apply

the scales in a single moment after the training and to adopt only the training participants as sources of
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information in the two stages of the study. Future research should adopt longitudinal designs, applying
measures before, during, and after training, as well as diversifying the study contexts, seeking more robust
evidence of the validity of the motivation, support, and impact scales and the predictive power of motivation
and support in research from the area.

Keywords: female leadership, motivation to transfer, transfer support, impact of training on the job.
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Introducgdo Geral

Historicamente, a légica do género mantém as mulheres em posi¢coes inferiores, social e
culturalmente na sociedade. As relacées sociais resultam numa divisao desigual do trabalho, na qual os
homens possuem a tarefa de prover o sustento da familia e as mulheres a tarefa de cuidar da casa (Hirata
& Kergoat, 2007; Sousa & Guedes, 2016; Szczyglak, 2022). Durante a Revolugdo Industrial (séculos XVIIl e
XIX) aumentou a participa¢do das mulheres no mercado de trabalho, porém, com menor remuneracao,
com jornadas mais exaustivas do que as dos homens, expostas a condi¢bes mais insalubres de trabalho e
sujeitas a diversos tipos de abusos fisicos e psicoldgicos para permanecerem empregadas (Melo, 2011).
Mesmo no século XXI, a desigualdade de género permanece.

OrganizagGes mundiais tém se esforcado para modificar esse cenario. Criado pela ONU em 2000, o
Pacto Global é uma iniciativa para encorajar empresas a adotarem politicas de responsabilidade social
corporativa e sustentabilidade. A Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU), em 2012, ao instituir os Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), considera que um dos maiores desafios do nosso tempo € alcancgar
a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas. Uma das estratégias da ONU foi
convocar os paises membros a se comprometerem com a agenda 2030, que inclui esfor¢os para diminuir a
desigualdade de género. O Brasil é signatdrio dessa agenda e, anualmente, divulga as informacgdes relativas
as diferencas de género no trabalho, por meio do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
(Resolugdo A/RES/70/1 de 25.09.2015, da Assembleia Geral das Nag¢Ges Unidas).

Uma das grandes contribuicGes da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 2018) foi a
divulgacdo do “Manual Género e Mudanca Organizacional", que fornece instrumentos tedricos, conceituais
e praticos para a promog¢ado da igualdade de género em organizagdes de trabalho. Este documento possui
uma pesquisa que propde agdes de promogao da igualdade de género nas organizagbes. Apresenta
referenciais tedricos, diversos exemplos de casos e fornece diversos instrumentos de avaliagao
organizacional sobre estereétipos de género, rotinas de trabalho e politicas de promocao a igualdade de

género.
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A OIT também fornece informacgdes sobre as questes de género para diversos paises. A
desigualdade de género no mercado de trabalho é visivel nos seguintes resultados: as mulheres recebem,
em média, 20% a menos do que os homens no mundo; a taxa de participacdo de mulheres no mercado de
trabalho, no mundo, é de 48,5%, enquanto a dos homens é de 75%, o que corresponde a uma diferenca de
26,5%. Os indices de representacdo das mulheres em posicées de poder também sdo menores, somente
34% dos cargos de presidéncia sdo mulheres e apenas 38% dos cargos de vice-presidéncia sdo ocupados
por mulheres. As maiores disparidades salariais entre homens e mulheres foram encontradas na Africa
Subsariana, Europa Ocidental, Leste Europeu, Asia Ocidental, América Latina e Caraibas (GD & OIT, 2020).

No Brasil, o cenario de desigualdade fica bastante evidenciado na publicacdo “Estatisticas de

III

Género: indicadores sociais das mulheres no Brasil”, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE,
2021). O estudo do IBGE revelou que a taxa de participacdao no mercado de trabalho era de 54,5% de
mulheres comparada a 73,7% dos homens, uma diferenca de 19,2%. Quanto ao rendimento médio, as
mulheres recebem 77,7% dos rendimentos dos homens (2021). A disparidade salarial € maior em cargos
com maiores rendimentos (como diretorias, geréncias, profissdes da ciéncia e tecnologia). Esses resultados
reforcam os achados mundiais sobre desigualdades de género relatados pela OIT (GD & OIT, 2020).

Os dados do IBGE também mostram a desigualdade de género no que diz respeito a carga horaria
de trabalho doméstico do cuidado de pessoas. As mulheres gastam 73% mais horas do que os homens nos
afazeres domésticos e no cuidado com pessoas. Quanto mais elevada a faixa etaria da mulher, maior é o
percentual de horas dedicado aos afazeres domésticos e cuidado com pessoas, chegando a atingir 92,3%
(IBGE, 2021). Essa situacgdo afeta a insercdo e a permanéncia da mulher no mercado de trabalho, bem como
o seu progresso profissional. Esse cendrio ilustra a existéncia das barreiras e dificuldades de conciliagao
trabalho-familia e a falta de suporte para as mulheres trabalhadoras (Barros & Silva, 2019).

Outra estatistica publicada pelo IBGE é o percentual de participagdo de mulheres em cargos de

lideranga. Os dados indicam que 37,4% dos cargos gerenciais sdao ocupados por mulheres, tanto no setor

publico quanto no setor privado. Esse resultado demonstra a desigualdade de género no pais, que possui
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maior populagdo declarada de mulheres (51,1%). Esse fato representa as barreiras de discriminagao de
género e da desigualdade numérica de mulheres nos contextos de trabalho (IBGE, 2021). Outro indicador
que revela a desigualdade de participacao de mulheres em posicdao de poder é o percentual de
parlamentares mulheres em exercicio nas cdmaras baixas (Camara de Deputados) ou parlamento
unicameral, mensurado pela ONU. O Brasil ocupa a 1422 posi¢cao de um ranking de participacao de
mulheres em camaras legislativas, pois registra apenas 14,8% de mulheres exercendo mandato
parlamentar (IBGE, 2021).

Todos os dados estatisticos apresentados pela OIT e o IBGE mostram um cendrio de discriminacdo
de género nos contextos de trabalho. No Brasil, essa situagdo ainda é pior para mulheres pretas ou pardas.
Observa-se que ha uma pirdmide social na qual os homens brancos estdo no topo, os homens negros
ocupam o segundo lugar, as mulheres brancas o terceiro e as mulheres negras e pardas estdo em ultimo,
como consequéncia da histéria socioecondmica e cultural do pais (Correia, 2018; Ribeiro, 2018). A carga de
trabalho é maior para mulheres negras e pardas (31,3%) do que mulheres brancas (25%) (IBGE, 2021). O
préprio IBGE (2021) declara em seu relatdrio que as mulheres pretas e pardas estdo em situagdo de maior
vulnerabilidade nas estatisticas.

Além da Constituicdo Federal (1988), a Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT), desde 1943, tem
promovido avancgos nas politicas de protecdo do direito da mulher ao trabalho remunerado e digno no
Brasil (Melo, 2011; Nassif, 2015). O pais continua com o compromisso de equilibrar a balanca de géneros,
junto a OIT e a ONU, no sentido de disseminar informacGes e diretrizes para promover a elimina¢do da
discriminagdo de género e evoluir para o crescimento da representagdo de mulheres em posi¢coes de
poder. Para o desenvolvimento de competéncias nos contextos de trabalho, as organiza¢ées utilizam
treinamento ou programas de treinamento (ou de desenvolvimento) para a capacitacdo de seus/suas
colaboradores/as.

Diante deste contexto, é importante investigar quais oportunidades de treinamento e

desenvolvimento de lideranga para mulheres existem; quais sdo os efeitos dos programas de
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desenvolvimento de lideranga para mulheres nos egressos (homens e mulheres, quando participantes
destes programas); e, quais habilidades de lideranca as mulheres precisardo desenvolver nesses
programas. Entre os achados da literatura, os programas de desenvolvimento de lideranca para mulheres
estdo voltados a reducdo de lacunas de competéncias e habilidades de lideranca nos repertdrios
profissionais, de modo a ampliar suas oportunidades de inser¢do, permanéncia e avanco no mundo
profissional. Entre as lacunas no repertdrio das profissionais mulheres tém sido referidas: baixa
autoconfianga, pouca assertividade, falta de capacidade de assumir riscos, alta emotividade, medo do
fracasso, tendéncia a se decepcionar com o ambiente de trabalho, dificuldade de lidar com pressodes de
colegas e familiares, dificuldade de conciliar carreira com obriga¢des familiares, menor disposicdo para
mudanca de cidade, estado ou pais e dificuldade de se engajar na construcdo de redes de relacionamento
profissional (Kulkarni & Mishra, 2022; Maheshwari, 2021).

Essas “lacunas” refletem uma visao discriminatdria das mulheres nos contextos de trabalho,
decorrentes de esteredtipos, vieses inconscientes e representacdes das mulheres em cargos de lideranca.
Os esteredtipos de género sdo evocagdes cognitivas de crengas culturais sobre membros de um
determinado grupo, neste caso, as mulheres (Amodio & Devine, 2006). De acordo com essas crencgas, as
mulheres sdo percebidas como menos capazes de desempenhar papéis de lideranga do que os homen:s.

Os esteredtipos de género no ambiente de trabalho comportam pressupostos sobre profissoes,
setores, funcGes e cargos compativeis a homens e mulheres. Esses estereétipos sdo considerados por
diversos autores como os obstaculos mais resistentes a consolidacdo da igualdade de género (Boffi &
Oliveira-Silva, 2021; Barros & Silva, 2019; Barros & Mourao, 2020; Oliveira-Silva & Lopes, 2021; Sousa &
Guedes, 2016).

Os vieses sdo atalhos cerebrais evocados automaticamente para que possamos tomar decisoes
rapidas (Amodio & Devine, 2006). Esses vieses inconscientes associados ao género feminino podem
produzir segregacdo horizontal (chdo pegajoso, labirinto de cristal) e vertical (teto de vidro, oleoduto que

pinga, penhasco de vidro). O viés denominado “chdo pegajoso” é a representagdo dos obstaculos
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enfrentados por mulheres para assumirem postos de trabalho mais elevados, que as faz permanecerem em
posicdes iniciais ou inferiores (Berheide, 1992). O viés “labirinto de cristal” refere-se a ruas, vielas, desvios,
“becos sem saida” que as mulheres percebem como obstdculos ao desenvolvimento profissional, e que
podem resultar no abandono da vida profissional (Barros e Silva, 2019; Eagly e Carli, 2007).

O “teto de vidro” refere-se a barreiras invisiveis ou transparentes aos olhos de outras pessoas, que
sdo enfrentadas por mulheres para ascender a posi¢des de poder. Essas dificuldades podem transformar-se
em obstaculos a ascensdo profissional (Morrison et al., 1987). O “oleoduto que pinga” expressa a
desigualdade numérica de mulheres, que mesmo possuindo igual ou superior competéncia, desistem ou
nao alcancam posi¢Ges mais elevadas na carreira (Blickenstaff, 2005). O “penhasco” ou “precipicio de
vidro” representam situagdes nas quais as mulheres sdo escolhidas para cargos de poder em situaces de
crise, ou diante de cendrios dificeis, precarios, arriscados ou com metas irrealistas (Ryam & Haslam, 2005).

Além dos esteredtipos e os vieses inconscientes, também estdo presentes associacdes de conceitos
negativos sobre mulheres e seus comportamentos em cargos de lideranca. As representacées dos
comportamentos das mulheres em cargos de lideranca sdo as mulheres simbolos (tokens), as sedutoras, as
mascotes, a dama de ferro, a sindrome da coroa, o eclipse e a abelha rainha. As “mulheres simbolos” sdo
designacgdes atribuidas aquelas que ocupam posicao de lideranga, em contexto organizacional, de forma
isolada, sozinha (Kanter, 1977). As representag¢des de mulheres como “sedutoras” estdo associadas aos
papéis femininos, fundamentados em preconceitos que consideram as mulheres como objetos sexuais dos
homens. As “mascotes” sdo as mulheres que ndo representam ameacas aos homens. As “damas de ferro”
sdo as mulheres tidas como austeras, por terem comportamentos considerados masculinos. O “eclipse”
revela um comportamento das mulheres que estdo cientes do desafio de ascensdo da carreira e
reproduzem papéis discretos, o que restringe o seu progresso (Lewis e Simpson, 2012). A “sindrome da
coroa” é designada para revelar um comportamento das mulheres que se esforcam, se dedicam e esperam
que alguém as reconhega, designando-as como lideres (Kolb et al., 2010). A “abelha rainha” é a

representagao do comportamento de mulheres lideres que se afastam das demais mulheres, ao se



22

identificarem com o ambiente masculino. Essas associacGes estdo relacionadas a dificuldades que as
mulheres enfrentam ao tentarem ampliar suas chances de ascensao e formacao de redes profissionais
(Wajcman, 1998; Nogueira, 2009).

Diante dos estereétipos, vieses inconscientes e representacdes negativas sobre comportamentos
de mulheres lideres, a literatura recomenda a adocdo de estratégias, tanto individuais quanto
organizacionais, para diminuir ou anular a influéncia dessas barreiras enfrentadas por mulheres nos
contextos de trabalho. Do ponto de vista das organiza¢des, ha acOes estratégicas que podem ser
instituidas, como, por exemplo: a promocao de politicas de diversidade e inclusdo, por meio das politicas
organizacionais (internas); o aumento do nimero de candidatas a func¢des de lideranca, por meio de
programas de mentoria formal; a participacdo de mulheres em workshops de lideranga e/ou programas de
orientagdo e aconselhamento de carreira; a divulgacdo de cartilhas informativas; e oferta de treinamentos
de reeducacdo sobre mecanismos de misoginia, esteredtipos e dos vieses inconscientes, para homens e
mulheres, bases e liderancas, até mesmo para diretorias. Hd também o investimento em politicas de cotas,
visando ao aumento do percentual de mulheres e grupos diversos em cargos de gestdo como forma de
incentivo, bem como, o investimento em redes de relacionamento, a mudanca cultural com a ruptura de
estereodtipos, entre outros (Oliveira-Silva & Lopes, 2021).

Um outro ponto sobre as barreiras existentes para mulheres ocuparem cargos de lideranca é de
qgue ndo h3, na literatura investigada, uma designacdo de estilo para lideranca feminina ou lideranca de
mulheres, ou um descritivo do conceito de lideranca de mulheres ou ainda um rol das habilidades de
lideranca para as mulheres. O fato de a lideranca ter sido associada, durante muitos anos, a uma
competéncia caracteristica dos homens, dificulta a construcdo de referenciais tedricos robustos que
possam embasar os estudos sobre lideranga de mulheres.

Em uma pesquisa realizada pela McKinsey & Company (2022), que abrangeu 13 mil empresas de 70

paises, foi comprovado que homens e mulheres trabalhando juntos e sinergicamente produzem melhores
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resultados. Nessa mesma pesquisa, foi revelado que trés quartos das empresas pesquisadas, que priorizam
a diversidade de género, relataram crescimento entre 5% a 20% (McKinsey & Company, 2022).

A OIT revelou que no Brasil, das 451 empresas pesquisadas, 71% reconheceram que os programas
de diversidade e igualdade de género aumentaram seus resultados financeiros (2019; 2022). Outro achado
importante foi que nos contextos organizacionais, as pesquisas sobre a presenca de lider mulher,
principalmente em nivel sénior, demonstram melhor desempenho e aumentos significativos de lucros (OIT,
2022; McKinsey & Company, 2022). Segundo o levantamento realizado pelo Insper em parceria com a
Talenses, ha apenas 13% de CEO mulheres no Brasil (Talenses, 2019). Nesse contexto de desigualdade de
género, ha indicios de que a diversidade de género estd associada a maior produtividade. Este trabalho é
relevante, ao contribuir para o entendimento sobre como desenvolver competéncias e habilidades de
lideranca em mulheres nas organizagoes.

Considerando todas as dificuldades sobre o desenvolvimento das habilidades de lideranga em
mulheres nos contextos de trabalho, esse estudo é composto por duas etapas sequenciais e
interdependentes. A etapa 1 teve como objetivos especificos: (1) Investigar a validade psicométrica dos
instrumentos de avaliagcdo de motivagdo para transferir (MT), suporte a transferéncia (apoio gerencial e
apoio de pares ou colegas), impacto do treinamento no trabalho (ITT), e impacto de um programa de
desenvolvimento de lideranga feminina (PDLF) sobre o trabalho dos participantes; e (2) Adaptar e
investigar evidéncias de validade psicométrica de uma escala de impacto do treinamento de lideranca na
vida profissional, inspirada no instrumento Valor Instrumental (Lacerda & Abbad, 2003; Lacerda, 2002) e
Forga Motivacional (Pilati, 2004). A etapa 2 deste trabalho teve como objetivos especificos: (1) Analisar as
relagdes entre as varidveis antecedentes motivacdo de transferir, suporte a transferéncia e a varidvel
critério impacto do treinamento no trabalho; (2) Analisar as relagGes entre as varidveis antecedentes
motivac¢do de transferir, suporte a transferéncia e a varidvel critério impacto do treinamento de lideranga

na vida profissional, a partir da percepc¢do dos egressos de um PDLF.
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O estudo analisou um Programa de Desenvolvimento de Lideranca Feminina (PDLF). O PDLF foi
criado por uma organizacao financeira, do contexto brasileiro, com abrangéncia nacional, posicionado
entre as maiores instituicdes financeiras do pais. Uma avaliacdo de um programa de treinamento demanda
a coleta de dados sobre os efeitos (alguns ou todos) e a interpretagdo dos resultados sobre o programa de
treinamento (Borges-Andrade et al., 2006). Para a condugdo de avaliacdo de treinamentos, a literatura
recomenda alguns modelos validados que sdo criados para testar relacdes entre um conjunto de varidveis
especificas e determinados resultados em TD&E, seja no nivel individual (micro), de grupos (meso) ou
organizacionais (macro). Nenhum modelo tedrico foi adotado especificamente nesta pesquisa, entretanto
seguiu-se a recomendacado da literatura de que nao é possivel avaliar treinamento sem verificar as variaveis
preditoras (Kraiger & Cavanagh, 2015).

As varidveis preditivas selecionadas para avaliar o PDLF foram: (1) Motivacao para Transferir (MT);
e, (2) Suporte a Transferéncia de Treinamento (STT) — Apoio gerencial e Apoio dos pares ou colegas. A
Motivacdo para Transferir (MT) é um construto de medicdo pds-treinamento, que descreve o quanto o
egresso tem interesse em aplicar no trabalho o que foi aprendido no treinamento (Abbad et al., 2012).

Ha algumas pesquisas que relatam a motivagao para transferir como uma variavel mediadora
(total) do relacionamento entre: (a) suporte social e transferéncia de treinamento (Kodwani, 2017;
Reinhold et al., 2018); e, (b) entre caracteristicas do treinamento e transferéncia de treinamento
(Grohmann et al., 2014).

O Suporte a Transferéncia do Treinamento no Trabalho (STT) é um construto relacionado a
percepcdo do individuo sobre o apoio que recebe dos pares (colegas) e lideres (diretos e indiretos) para
aplicar, no trabalho, as habilidades aprendidas nos treinamentos ou programas (Abbad, 1999; Abbad &
Sallorenzo, 2001). Ha evidéncias de que suporte psicossocial é preditor de impacto do treinamento no
trabalho (transferéncia de treinamento) (Abbad, 1999; Depieri, 2006; Meneses & Abbad, 2003). Ha

também a constatagdo de relagao positiva entre fator motivacional (impacto do treinamento de lideranga
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na vida profissional) e STT, bem como, dessas duas varidveis na predi¢do de Impacto do Treinamento no
Trabalho (ITT) (Moreira et al., 2017).

As variaveis critérios selecionadas para avaliar o PDLF foram: (1) o Impacto do Treinamento no
Trabalho (ITT); e, (2) impacto do treinamento de lideranca na vida profissional. Impacto do treinamento no
trabalho é um construto correlato ao de transferéncia de treinamento. Nos estudos internacionais, a
expressdo mais utilizada é transferéncia de treinamento (Baldwin & Ford, 1988; Bell et al., 2017; Brion,
2020; Huang et al., 2015; Lacerenza et al., 2017). Nos estudos nacionais, entretanto, predomina o uso da
expressao impacto do treinamento no trabalho (Araujo et. al., 2017; Lacerda & Abbad, 2003; Martins et.
al., 2018). O conceito de transferéncia de treinamento é definido como a aplicacdo eficaz, no trabalho, dos
CHAs adquiridos durante as acdes de treinamento (Baldwin & Ford, 1988; Ford & Kraiger, 1995; Zerbini et
al., 2012). De acordo com Hamblin (1978) os efeitos de transferéncia de treinamento podem ser medidos
em profundidade (transferéncia de treinamento ou impacto em profundidade) e amplitude (transferéncia
sobre o desempenho ou comportamento do egresso). Neste estudo, sera adotada a definicdo de impacto
do treinamento no trabalho, medida em amplitude, como o efeito pds-treinamento exercido pela agao
instrucional sobre o desempenho global, as atitudes e a motivagdo do egresso (Abbad et al., 2012).

Pesquisas demonstraram que lideres eficazes podem influenciar positivamente a motivagdo e a
satisfacdo no trabalho dos funcionarios, afetando o comportamento e desempenho no trabalho (An et al.,
2021; Seidle et al., 2016), e que, eventualmente, contribuirdo para o desempenho organizacional (Daniéls
et al., 2021). Esta pesquisa visa a investigar em que medida o PDLF contribuiu para as mulheres
transferirem aprendizagens para o trabalho e para obterem progresso em sua vida profissional. Para essa
anadlise, adotou-se o conceito de valor instrumental do treinamento, definido como a crenga do individuo
de que as habilidades adquiridas em um treinamento serdo Uteis para atingir resultados futuros e que os
resultados obtidos por meio do treinamento sdao importantes para o individuo. Essa defini¢ao foi adotada
por Lacerda (2002) e Lacerda e Abbad, 2003) ao construirem e investigarem evidéncias de validade da

Escala de Valor Instrumental de Treinamento (EVIT), baseada nos principios teéricos de Vroom (1964). Em
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seus resultados, as autoras mostram que o valor instrumental do treinamento é uma varidvel motivacional
gue esta positivamente relacionada com o Impacto do Treinamento no Trabalho (ITT). A EVIT foi construida
com o objetivo de identificar a importancia de determinadas recompensas para a vida profissional do
respondente. Por esse motivo, neste estudo, houve a proposicdao de uma adaptacao da EVIT para a
investigacao dos efeitos do PDLF na vida profissional das egressas.

Esta dissertacdo traz como uma das suas contribuicdes a adaptacdo da escala EVIT para avaliar
Impacto do Treinamento de um Programa de Desenvolvimento de Lideranca na Vida Profissional (ITLVP) e
a andlise de relagGes entre varidveis motivacionais, contextuais e de resultados de uma a¢do educacional
voltada para lideranga feminina em uma empresa nacional. Na literatura internacional, as pesquisas estdo
concentradas nos paises anglo-saxdes. As lacunas presentes na literatura sobre PDLF mostram que (1) os
resultados das pesquisas sobre lideranca feminina relacionados ao desempenho organizacional sdo
conflitantes e ndo conclusivos (Hoobler et al, 2018); (2) a falta de estudos sistematicos sobre diferencas de
estilos de lideranca de homens e mulheres e a eficacia desses estilos (Eagly et al, 2003); (3) poucos estudos
sobre a lideranga feminina em paises em desenvolvimento (Kulkarni & Mishra, 2022); (4) poucos estudos
relacionados a lideranga feminina em comparagdo com a quantidade de estudos sobre o tema (Martinez-
Martinez et al., 2021); (5) a dificuldade da generaliza¢do dos estudos, realizados em contextos especificos,
como organizagGes publicas ligadas ao governo ou a instituicdes de ensino (Eagly et al., 2003); (6) uso
predominante de uma Unica fonte de informacédo e de autorrelatos de lideres nas pesquisas publicadas
(Khalid et al., 2021); (7) auséncia de estudos longitudinais, com multiplas medidas durante o periodo; (8)
auséncia de grupo controle, para o comparativo de desempenho entre mulheres e homens (estilos de
lideranca e desempenho); (9) poucos estudos desenvolvidos com método misto de pesquisa (Finkel et al.,
2021; Khalid et al, 2021).

Apds este capitulo introdutdrio, serdao apresentados os referenciais teéricos, o método, os

resultados, as consideragdes finais, as referéncias e os apéndices.
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Referencial Teédrico

Para subsidiar as discussdes e o alcance dos objetivos propostos, serao apresentados e discutidos
alguns conceitos e teorias que fundamentam a tematica de lideranca de mulheres nos contextos de
trabalho. A seguir serdo analisados os conceitos de lideranca de mulheres; estilos de lideranca; e o cenario
de treinamento de lideranca de mulheres no Brasil e no mundo; motivacdo para transferir, suporte a
transferéncia, impacto do treinamento no trabalho, impacto de treinamento de lideranga na vida
profissional.

A pouca representatividade de mulheres em posicdo de lideranca despertou o interesse de
pesquisadores, entidades politicas e organizacdes. Apesar dos dados estatisticos revelarem que as
mulheres estudam mais, estando desse modo mais aptas tecnicamente, a predominancia dos homens no
mercado de trabalho permanece, sobretudo em cargos de liderancga (Oliveira-Silva & Lopes, 2021). O fato
de as mulheres ndo estarem igualmente representadas nos cargos de lideranca nas organizacdes estd
relacionado a percepcao de que lhes faltam ambicao, capacidade de lideranca e inteligéncia, quando
comparadas aos homens. As mulheres lideres ainda sdo vistas como carentes de habilidades de lideranga
(Hoobler et al., 2018; Selzer et al., 2017). As concepges, ao longo do tempo, sobre os estilos de lideranga

sdo estreitamente ligadas ao masculino. Ainda ha uma escassez de estudos empiricos sobre a lideranga de

mulheres, os impactos e a progressado na carreira de mulheres lideres. Tratam-se de lacunas que precisam
ser superadas com mais estudos (Hoobler et al., 2018; Selzer et al., 2017).

Ao verificar alguns achados da literatura sobre mulheres em cargos de lideranca, ha algumas
teorias da psicologia social que contribuem para a compreensao das concepgdes de género nos contextos
de trabalho. As teorias abordadas pela literatura foram: Teoria do Papel Social, Teoria da Congruéncia de
Papéis e a Teoria da lideranga.

A Teoria do Papel Social é uma perspectiva tedrica da psicologia social que explora as influéncias

dos papéis sociais de género no comportamento e nas atitudes das pessoas. A teoria sugere que os papéis

sociais atribuidos a homens e mulheres em uma determinada cultura ou sociedade moldam suas
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caracteristicas, comportamentos e atitudes de acordo com as expectativas sociais. Por exemplo, em muitas
culturas, espera-se que as mulheres sejam mais afetuosas, empaticas e preocupadas com as relacdes
interpessoais, enquanto se espera que os homens sejam mais assertivos, competitivos e independentes
(Eagly, 1987).

A Teoria do Papel Social associada ao comportamento organizacional, defende a influéncia dos
papéis de género, que ocorre porque as pessoas reagem aos lideres em termos de expectativas de género
e, também, porque a maioria das pessoas, até certo ponto, internaliza seu préprio papel de género. Sendo
assim, homens e mulheres, como colaboradores e liderados, reagem as lideres mulheres, percebendo-as de
acordo com o papel social que exercem, ou seja, donas do lar, maternais, emotivas, etc. Quando uma lider
mulher ndo se comporta de acordo com as expectativas do seu papel, os colaboradores a percebem e
reagem de forma diferente. Esta teoria também sugere que os papéis de homens e mulheres estdo se
sobrepondo, e mais mulheres estdo entrando no mercado de trabalho e buscando cargos gerenciais em
suas carreiras (Eagly et al., 2003).

De acordo com a Teoria da Congruéncia de papéis, os individuos tém uma tendéncia a se
comportar de maneira consistente com os papéis que desempenham em diferentes contextos sociais.
Quando os papéis sao congruentes, ou seja, quando ndo ha conflito ou tensdo entre eles, a pessoa
experimenta um senso de harmonia e equilibrio em sua vida. Por outro lado, quando ocorrem conflitos de
papéis ou ha incompatibilidade entre os diferentes papéis, podem surgir problemas emocionais, estresse e
insatisfacdo (Eagly, 1987; Eagly & Karau, 1991; Eagly & Karau, 2000, 2002).

A Teoria da Congruéncia de Papéis relacionada a lideranca de mulheres argumenta que existe uma
incongruéncia percebida entre as qualidades femininas estereotipadas e as caracteristicas e fun¢des do
lider. Essa teoria também argumenta que os papéis de lideranga das mulheres podem ser melhorados
reduzindo o viés nas definigdes estereotipadas de lideranca e género (Eagly & Karau, 1991). De acordo com

a Teoria da Congruéncia de Papéis, a ameacga de esteredtipos de género pode ser experimentada durante o
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desempenho de um papel em niveis seniores, dentro de caracteristicas congruentes. A composi¢do de
homens e mulheres no local de trabalho pode impactar a identidade de género e o respectivo esteredtipo.

Considerando a incongruéncia existente entre os papéis de lideranca e o papel do género feminino,
torna-se mais dificil para as mulheres alcancarem papéis de lideranca, além de produzirem a desaprovacao
de outras pessoas, quando seu comportamento nesses papéis nao estd em conformidade com o papel do
género feminino. As mulheres lideres que tendem a ser mais assertivas ou autocraticas, ou seja, que
exibem um estilo predominantemente masculino de agir, também se deparam com preconceitos
esteredtipos. No entanto, menos incongruéncia é encontrada quando as mulheres lideres sdo democraticas
ou carismaticas, pois essas sdo tipicamente conhecidas como caracteristicas femininas (Eagly et al., 2003).

Nos achados da literatura, a associagdo mais constante de lideranca relacionada a género é a
diferenciacdo entre lideres masculinos, que portam a chamada lideranca transacional; versus, a lideranca
transformacional, detida pelas lideres mulheres (Eagly et al., 2003; Tafvelin et al., 2019). A lideranca
transacional é baseada em trocas sociais e econ6micas entre lideres e seus seguidores; os lideres oferecem
recompensas verbais ou materiais em troca de um bom desempenho aos seus colaboradores, e a punigao é
atribuida ao mau desempenho. A lideranga transformacional é determinada como um conjunto de
habilidades criticas necessarias para um lider eficaz em uma organizacao; os lideres devem desempenhar
um papel de inspirar, motivar e estimular seus seguidores para o aumento da produtividade (Eagly et al.,
2003).

N3o h3, na literatura investigada, uma designacdo de estilo para lideranca de mulheres ou um
descritivo especifico do conceito de lideranga feminina ou um rol das habilidades de lideranca feminina
eficaz. E importante lembrar que os estilos de lideranga ndo sdo inerentemente ligados ao género, mas
podem ser influenciados por fatores sociais e culturais que afetam homens e mulheres de maneiras
diferentes. Portanto, também é necessario reconhecer que existem diferencas individuais e que o estilo de
lideranca ndo é determinado exclusivamente pelo género. Desta forma, sera pertinente criar uma defini¢ao

para o estilo de lideranga das mulheres?
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Reconhecendo que as experiéncias de lideranga podem variar amplamente entre individuos,
independentemente do seu género, os pesquisadores estdao cada vez mais focados em entender as
complexidades das interacbes entre género, estilos de lideranca e contextos especificos, buscando
promover maior diversidade e inclusao nas posicoes de lideranca. Embora algumas pesquisas tenham
encontrado diferencas nas énfases de homens e mulheres, em certos aspectos dos estilos de lideranga, ndo
ha evidéncias consistentes de que um género seja mais propenso a um estilo especifico (Eagly & Karau,
1991; Kulkarni & Mishra, 2022; Maheshwari, 2021).

O fato de a lideranca ter sido associada, durante muitos anos, como uma competéncia masculina,
dificulta a criacdo de referenciais tedricos sobre lideranca e desenvolvimento de lideranca feminina. Desta
forma, o ato de liderar por mulheres é mais frequentemente relacionado ao estilo transformacional, mais
compativel com as expectativas de papel, que associam as mulheres a comportamentos relacionados ao
afeto, a empatia, maior inclinacado as relagdes sociais e mais colaborativas e participativas, do que os
homens (An & Meier, 2021; Cohrs et al, 2020; Eagly et al., 2003; Khalid et al., 2021).

A existéncia de uma sociedade machista e sexista é uma realidade que afeta muitos contextos,
incluindo o mundo profissional e as oportunidades de lideranga para mulheres. Em um contexto em que as
mulheres sao vistas como menos capazes de exercerem lideranga, de que forma as organizagdes poderdo
contribuir para modificar este cenario? Uma das acGes de desenvolvimento de lideranca feminina mais
comumente utilizada pelas organizacdes sdo treinamentos.

Nesse contexto, os programas de desenvolvimento de lideranga para mulheres podem
desempenhar um papel importante na promocao da igualdade de género e na capacitacdo das mulheres
para posi¢Ges de lideranga. No entanto, a inclusdo de participantes homens em programas de
desenvolvimento de lideranga voltados para mulheres tem sido debatida em diversos contextos. A decisao
de incluir homens ou ndo em programas de desenvolvimento de lideran¢a para mulheres dependerda dos
objetivos especificos do programa, do contexto em que ele esta sendo implementado e das necessidades e

preferéncias das participantes. Os autores Ery, lbarra e Ely (2011) discutem as melhores praticas de
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desenho de treinamentos ou programas de desenvolvimento de lideranga para mulheres. Eles destacam a
importancia de criar espacos seguros, oferecer mentorias e redes de apoio, fornecer modelos inspiradores
de lideranca e promover a consciéncia sobre normas culturais e organizacionais nas quais perpetua a
desigualdade de género.

E importante considerar que a diversidade de perspectivas e a construcdo de uma cultura inclusiva
sdao fundamentais para promover a igualdade de género e a lideranga feminina. Portanto, qualquer
programa que aborde essas questbes deve considerar cuidadosamente a forma como os homens sdo
envolvidos, garantindo que a voz e as experiéncias das mulheres continuem sendo valorizadas e que o
programa atinja seus objetivos de empoderamento e desenvolvimento das mulheres lideres.

As organizacGes executam programas de treinamento de lideranca por serem uma forma
sistematica e planejada de inducdo da aprendizagem e que é eficaz para desenvolver gerentes e lideres
mais habeis e competentes. Além do desenvolvimento de lideres mais eficazes, os programas de
treinamento voltados para as mulheres tém também o objetivo de criar ambientes mais igualitarios, onde
homens e mulheres possam colaborar na busca por uma lideranga mais diversa e inclusiva. Em um dos
estudos pesquisados, os autores revelaram que agdes educacionais académicas (pds-graduagdo, mestrado,
doutorado) ou ndo-académicas (treinamentos, cursos, programas de desenvolvimento de lideranga),
beneficiam mais as mulheres do que os homens. Também comprovam que as a¢des 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).

Em uma pesquisa da Associacdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD) em relacdo
aos investimentos em programas de treinamento de lideranga, constata-se RS 997,00 de investimento por
colaborador (ABTD, 2021), ficou comprovado que as organizacGes brasileiras tém investido recursos
financeiros, materiais e humanos para ofertar treinamentos para seus colaboradores, sobretudo os lideres,
mesmo com investimento inferior, se comparado aos EUA cujo valor é $1.267 ddlares de investimento por

colaborador (SBTD, 2021). Outro dado relevante desse relatério é a distribui¢cdo das verbas para
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pagamento de acdes de TD&E por publico: 55% da verba anual destinada para treinamento é para o
desenvolvimento de lideres. A pesquisa também revelou que a distribuicdo de treinamentos para alta
lideranca é de 25% para cargos de geréncia e de 30% para os ocupantes de cargos de supervisdo (ABTD,
2021).

Na pesquisa da ABTD foi utilizada a abordagem de Kirkpatrick (1976) para demonstrar a avaliagdo
de treinamentos em quatro niveis (rea¢do, aprendizagem, aplicacdo e resultados). Em relacdo ao nivel de
avaliacdo de treinamento utilizado pelas organizagdes, a avaliacdo de reacdo ainda é a mais comumente
realizada (69%). As empresas que responderam sobre a avaliagdo de aprendizagem pds-treinamento
correspondem a 26%. Do terceiro e quarto nivel de avaliagdo, os nimeros despencaram drasticamente. A
avaliagdo de aplicabilidade (mudanga de comportamento no cargo) é medida somente em 18% das
empresas pesquisadas. Ainda sdo poucas as empresas (2%) que realizam o ultimo nivel de avaliagdo
indicado por Kirkpatrick sobre o Retorno por Investimento (ROI) (ABTD, 2021).

Com este cendrio sobre o investimento e distribuicdo da verba de treinamentos serem efetuados
em maior parte para desenvolvimento de lideres, reforga-se a importancia da necessidade de avaliar se os
treinamentos e programas destinados a desenvolver lideranga apresentam algum retorno para a
organizagao. Este estudo tem por objetivos avaliar a efetividade de um programa de desenvolvimento de
lideranca feminina (PDLF) e testar o valor preditivo de motivacdo para transferir e de suporte a
transferéncia em relagdo ao programa de desenvolvimento de lideranca feminina.

Para atingir esses objetivos, o estudo foi realizado em duas etapas, cada qual com seus objetivos
especificos. A etapa 1 teve como objetivos: (1) Investigar a validade psicométrica dos instrumentos de
avaliacdo de Motivagdo para Transferir (MT), suporte a transferéncia (apoio gerencial e apoio de pares e
colegas), Impacto do Treinamento no Trabalho (ITT), e impacto de um Programa de Desenvolvimento de
Lideranca Feminina (PDLF) sobre o trabalho (a carreira) dos participantes; e adaptar e investigar evidéncias

de validade psicométrica de uma escala de impacto do treinamento de lideranc¢a na vida profissional,



33

inspirada no instrumento Valor Instrumental (Lacerda & Abbad, 2003; Lacerda, 2002) e For¢ca Motivacional
(Pilati, 2004).

A etapa 2 deste trabalho teve como objetivos: (1) Analisar as relagGes entre as variaveis
antecedentes motivacao de transferir, suporte a transferéncia e a varidvel critério impacto do treinamento
no trabalho; (2) Analisar as relagGes entre as variaveis antecedentes motiva¢do de transferir, suporte a
transferéncia e a variavel critério impacto do treinamento de lideranca na vida profissional, a partir da
percepcdo dos egressos de um PDLF.

Uma avaliagdo de um programa de treinamento demanda a coleta de dados sobre os efeitos
(alguns ou todos) e a interpretacao dos resultados sobre o programa de treinamento. Para a conducgdo de
avaliacdo de treinamentos, a literatura recomenda alguns modelos validados que sdo criados para testar
relagdes entre um conjunto de varidveis especificas, antecedentes, preditoras, mediadoras ou
moderadoras, de determinados resultados em TD&E, seja no nivel individual (micro), de grupos (meso) ou
organizacionais (macro) (Borges-Andrade et al., 2006). Nesta pesquisa, os modelos de regressdo multipla
adotados basearam-se em modelos de avaliagao da efetividade de treinamentos, entre os quais o modelo
MAIS (Borges-Andrade, 1982) e no modelo impact (Abbad, 1999), que tem sido adotado com sucesso em
diferentes estudos e contextos organizacionais (Abbad & Sallorenzo, 2001; Araujo et al., 2017; Abbad et al.,
2012; Pilati, 2004; Lacerda, 2002; Lacerda & Abbad, 2003; Moreira et al., 2019). Este ultimo foi escolhido
como um dos referenciais de avaliacdo por incluir varidveis de suporte, motivagdo e impacto e por oferecer
os instrumentos de medida que foram adotados neste estudo. Outros modelos e revisdes de literatura
sobre preditores de efetividade de treinamentos foram consultados para identificar referenciais tedricos e
resultados de pesquisas sobre a influéncia de varidveis de suporte e motivagcdo sobre o comportamento
dos egressos no trabalho (Bell et al., 2017; Grohmann et al., 2014; Hughes et al., 2020; Kodwani, 2017;
Lacerenza et al., 2017; Ng & Ahmad, 2018). Também foram incluidos neste estudo os referenciais tedricos

que embasaram a adaptac¢do da escala de Impacto do Treinamento de Lideranca na Vida Profissional
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(ITLVP) (Abbad et al., 2012; Pilati, 2004; Lacerda, 2002; Lacerda & Abbad, 2003; Moreira et al., 2019), que
foram adotadas para avaliar o PDLF.

Em relacdo a ITT, embora os impactos do treinamento de lideranga sejam geralmente considerados
neutros em termos de género, a literatura recomenda que os pesquisadores efetuem pesquisas sobre esta
varidvel em PDLF, que envolvem homens e mulheres. Os resultados do ITT de PDLFs futuros podem
contribuir para que as mulheres percebam como um fator positivo no seu desenvolvimento profissional e
de suas carreiras, como também, para superarem a percepc¢do tendenciosa de que mulheres sdo lideres
ineficazes, o que podera evocar um maior aumento no nimero de promocgdes (Finkel, 2021). Outros
achados revelam que os programas de treinamento de lideranga possuem o potencial de afetar a
motiva¢do e o aumento da eficacia organizacional por meio da melhoria do comportamento dos
funcionarios (Campos-Garcia & Zufiiga-Vicente, 2019; Daniéls et al., 2021; Day, 2012; Sisson, 2019).

Com base na literatura de TD&E, acredita-se no valor preditivo de varidveis extensamente
pesquisadas ao longo do tempo, como a motiva¢do para transferir (Curado et al., 2015; Gegenfurtner,
2011; Grohmann et al., 2014; Krishnamani & Haider, 2016; Lacerda & Abbad, 2003; Reinhold et al., 2018;
Vignoli & Depolo, 2019) e o suporte a transferéncia de treinamento (Abbad & Sallorenzo, 2001; Araujo et
al., 2017; Bastos, 2012; Chiaburu et al., 2010; Hughes et al., 2020; Islam & Ahmed, 2018; Lacerda & Abbad,
2003; Moreira, 2017; Ng & Ahmad, 2018) sobre impacto do treinamento no trabalho e transferéncia de
treinamento sdo aplicaveis aos efeitos de programas de desenvolvimento de lideranca (Lacerenza et al.,
2017), tal como o que foi pesquisado nesta dissertacado.

A breve andlise da produc¢do de conhecimentos apresentada a seguir, serviu como referencial
tedrico e empirico para a formulagdo dos objetivos desta pesquisa. Assim também, para a escolha das
fontes de informacado e das estratégias metodoldgicas adotadas no estudo, além de servir como apoio a
discussdo dos achados da presente pesquisa. Na préxima se¢do serao descritas as varidveis antecedentes e

consequentes, na seguinte organizagdo: a) motivacdo para transferir; b) suporte a transferéncia de
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treinamento; c) impacto de treinamento no trabalho; e, d) impacto do treinamento de lideranga na vida

profissional.

Motivagdo para Transferir (MT)

A motivacdo é uma variavel extensamente estudada na literatura e de interesse de diversos autores.
O conceito de motivacdo é amplo. No estudo de Noe (1986) a definicdo de motivagdo para transferir (MT)
foi apresentada como o desejo dos alunos de aplicar os conhecimentos e habilidades adquiridos em cursos
de treinamento em seu trabalho. Motivacao para transferir tem sido estudada e definida com algumas
variacOoes em diferentes estudos (por exemplo: Noe, 1986; Curado et al., 2015; Warr, 1999). Neste estudo,
utilizamos o conceito de motivacdo para transferir fornecido por Abbad et al. (2012) que define: “como o
grau de interesse do participante em aplicar no trabalho os contetdos aprendidos no treinamento” (pag.
198).

Em um artigo foi encontrado que os lideres eficazes podem influenciar positivamente a motivacdo e a
satisfacdo no trabalho dos funcionarios, afetando o comportamento e desempenho no trabalho. Embora a
lideranca tenha sido percebida como um impulsionador da aprendizagem organizacional em alguns
estudos, os autores ndo conseguiram identificar claramente quais a¢des de lideranca afetam a
aprendizagem organizacional, nem em que medida (Daniéls et al., 2021). Nos achados da revisdo de
literatura realizada por Abbad et al. (2003) a MT foi uma varidvel relacionada as reagdes dos participantes;
com a aprendizagem mensurada antes e pds-treinamento; e 0 comportamento no cargo (impacto do
treinamento no trabalho). Na literatura ha indicag¢do de que a motivagdo para treinamento esta
positivamente relacionada as reagdes, aprendizagem e impacto do treinamento no trabalho (Abbad et al.,
2003).

Outros estudos revelaram que a MT tem um efeito significativo como variavel preditiva em diferentes
resultados da transferéncia (Tannenbaum et al., 1991; Grohmann et al., 2014) e, também, como preditora

positiva de transferéncia de treinamento (Krishnamani & Haider, 2016). A MT foi também encontrada
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como uma varidvel mediadora entre as caracteristicas do treinamento e a transferéncia de treinamento
(Gegenfurtner et al., 2009); entre suporte social e transferéncia de treinamento (Kodwani, 2017; Reinhold
et al., 2018); e, entre as caracteristicas do treinamento e transferéncia de treinamento (Grohmann et al.,
2014). Em buscas na literatura ndo foram encontrados artigos que revelem novos achados sobre MT em

treinamentos ou programas de desenvolvimento de lideranga voltado para mulheres.

Suporte a Transferéncia de Treinamento (STT)

O suporte a transferéncia de treinamento é um construto bidimensional. Nas pesquisas nacionais
vem sendo medido em dois fatores: psicossocial e material (Abbad et al., 2012). Segundo Abbad et al.
(2012), o suporte a transferéncia “avalia o apoio recebido pelo egresso do treinamento para aplicar, no
trabalho, as novas habilidades adquiridas nesses eventos instrucionais” (Abbad et al., 2012). Neste estudo,
para o suporte psicossocial a transferéncia de treinamento (STT) foi adotado o conceito elaborado por
Abbad et al. (2012) como “a percepgdo do egresso sobre o apoio gerencial, dos pares e da organizagdo para
aplicagdo dos CHAs aprendidos pés-treinamento”. O estudo de Martins et al. (2017) emprega a defini¢do de
Abbad et al. (2012) e caracteriza o suporte psicossocial como “o apoio percebido pelos egressos para
aplicar as novas habilidades adquiridas no trabalho”. Esta variavel (STT) é composta por trés conjuntos de
itens: (1) apoio da chefia imediata; (2) apoio dos colegas (pares); (3) material (organizacdo), para que os
(as) egressos (as) possam aplicar as habilidades aprendidas em treinamentos no trabalho (Abbad et al.,
2012). O fator de STT denominado material, tem origem na percepc¢do sobre a existéncia dos materiais e
equipamentos que serdo utilizados pds-treinamento, para que os egressos apliquem o que foi aprendido
no contexto do trabalho (Abbad, 1999; Abbad & Sallorenzo, 2001).

A escala de suporte a transferéncia de treinamento sofreu uma pequena adaptac¢do, em relagdo ao
nao uso da subescala de suporte material, pois ndo foram localizados estudos que apontassem
relacionamento positivo entre suporte de materiais e equipamentos com efeitos de treinamento de

lideranca de mulheres. O suporte psicossocial, contido nas duas subescalas, gerencial e social (colegas e
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pares), formam a percepgao dos participantes sobre o apoio para aplicar os conhecimentos e habilidades
aprendidos no treinamento no trabalho. Esta é uma escala bifatorial, dividida em: 1- suporte do apoio
gerencial e material (a = 0,92, cargas fatorias 0,84 a 0,90); e, 2- suporte do apoio de pares ou colegas e
material (a = 0,90, cargas fatorias 0,78 a 0,89) (Martins et al., 2018).

Ha estudos que comprovam como o STT (psicossocial) afeta positivamente a motivacdo para
transferir (MT) novas aprendizagens no trabalho (Blume et al., 2010; Chiaburu et al., 2010; Huang et al.,
2015). Importantes estudos realizados em diferentes contextos, treinamentos e amostras de participantes
comprovam o efeito preditivo de STT com ITT (Araujo et. al., 2017; Araujo, 2016; Hughes et. al., 2020;
Moreira et. al., 2017; Ng & Ahmad, 2018; Vignoli & Depolo, 2019; Zerbini & Abbad, 2010). Em dois estudos
sobre a varidvel STT, o apoio dos pares desempenhou o maior papel relativo na previsdo de transferéncia
de treinamento (Moreira et al, 2017; Hughes et al., 2020). Os autores propdem que este achado seja fruto
da maior probabilidade dos egressos de interagirem com seus pares regularmente, ou que os pares tenham
maior probabilidade de influenciar a transferéncia (Moreira et al, 2017). Outros autores ainda sugerem que
o suporte a transferéncia - apoio de pares, deve ser realizado de forma planejada e estruturada, que pode
vir na forma de encorajamento, feedback e ajuda na busca de solugdes para problemas complexos e indica
o exemplo de programas de tutoria de pares (Hughes et al., 2020). Em outro estudo, os resultados
encontraram em diferentes tipos de apoio (organizacional, pares e supervisores) uma relagdo significativa
com os indicadores de transferéncia de treinamento (impacto do treinamento no trabalho) (Martins et al.,
2018). Nao foram achados estudos sobre treinamentos ou programas de desenvolvimento de lideranca
feminina que tenham incorporado a avaliagdo da variavel STT.

Os achados dessas pesquisas revelam que é possivel encontrar uma correlacgdo significativa e positiva
de STT com ITT, com destaque maior para os resultados de STT no apoio dos pares (colegas de trabalho).
Também ha fortes indicativos de que quanto maior o STT melhores sdo os resultados de ITT. Pesquisas

mostram relagdo positiva significativa de MT com STT, e um relacionamento de mediagdo de MT no
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relacionamento entre STT e ITT (Hughes et al., 2020; Kodwani, 2017; Martins et al., 2018; Moreira et al.,

2017; Reinhold et al., 2018).

Impacto do Treinamento no Trabalho (ITT)

Os programas de TD&E tém por objetivo promover as a¢cdes formais de aprendizagem nas
organizacoes. Estas acGes visam a desenvolver as competéncias (conhecimentos, habilidades e afetos)
importantes para as organizacGes. A aplicacdo eficaz dessas competéncias pelos trabalhadores pode
provocar impactos relevantes para as organizagdes, tanto nos processos de trabalho quanto nos resultados
organizacionais (Zerbini et al., 2012). Para mensurar tais resultados, a literatura recomenda medir tanto os
efeitos de curta durac¢do (reacdo) quanto os efeitos de longo prazo (comportamento no trabalho).

E necessario que os egressos, apds o término do treinamento, possam aplicar, de forma eficaz, os CHAs
adquiridos durante o treinamento, no contexto de trabalho (Ford & Kraiger, 1995; Baldwin & Ford, 1988;
Zerbini et al., 2012). A transferéncia de treinamento pode ser definida como a aplicagcdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridas nos cursos de treinamento para seu trabalho (Baldwin &
Ford, 1988). Para Noe (1986), o conceito de transferéncia de treinamento é “o desejo do treinando de
aplicar os conhecimentos e habilidades adquiridos em cursos de treinamento em seu trabalho”. O
constructoimpacto do treinamento no trabalho (ITT) é um conceito correlato ao de transferéncia de
treinamento, também conhecido como transferéncia positiva. Os efeitos de transferéncia de treinamento
podem ser medidos em profundidade e amplitude (Abbad et al., 2012).

Na literatura recomendada, o impacto do treinamento do trabalho, medido em amplitude, é o
conceito mais pesquisado nacionalmente no terceiro nivel, de acordo com o modelo de Kirkpatrick (1976),
sobre o comportamento no cargo, de retencdo e generalizagao, apds participar de um programa de
treinamento (Abbad et al., 2012; Zerbini et al., 2012). Neste estudo foi adotada a defini¢do e a escala de
impacto do treinamento no trabalho (medido em amplitude) como a influéncia exercida pela agdo

instrucional sobre o desempenho global, as atitudes e a motivacdo do egresso (Abbad et al., 2012). Neste
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estudo, o conceito de impacto do treinamento na vida profissional do participante foi também avaliado,
pois o PDLF tinha como objetivos ndo apenas melhorar o comportamento dos egressos nos respectivos
cargos, mas também ampliar as chances de promocado a cargos de lideranca na organizacdo estudada.

Diversas pesquisas nacionais e internacionais investigaram o impacto do treinamento no trabalho
(Araujo et. al., 2017; Bhatti et. al., 2013; Blume et al., 2010; Brion, 2020; Huang et al., 2015; Koslowski et.
al., 2000; Lacerda & Abbad, 2003; Martins et. al., 2018; Pilati, 2004; Vignoli & Depolo, 2019). Entretanto, os
resultados ainda sdo poucos conclusivos sobre quais sdo os preditores dos efeitos das acdes instrucionais
sobre a aprendizagem, a retengdo e a generalizagdo, condi¢Ges necessdrias a aplicagdo eficaz no trabalho
das aprendizagens adquiridas em treinamentos, de acordo com revisdes de literatura mencionadas
anteriormente. Entre os desafios das pesquisas em avaliacdo de treinamentos destaca-se a necessidade de
realizar estudos longitudinais, experimentais ou quase-experimentais, com pré-teste e em medidas
repetidas das varidveis, coletadas em dois ou trés momentos distintos (Abbad & Carlotto, 2016; Blume et
al., 2010; Huang et al., 2015). N3o foi encontrado estudo que tivesse efetuado avalia¢cdo de impacto de
programas ou treinamentos de desenvolvimento de lideranga de mulheres. Considerando os achados na
literatura, formularam-se as seguintes hipdteses:

H1 — Motivagdo para transferir serd preditora positiva de impacto do treinamento no trabalho.

H2 — Suporte a transferéncia serd preditora positiva de impacto do treinamento no trabalho.

Impacto do Treinamento de Liderang¢a na Vida Profissional (ITLVP)

A motivacdo é um tema de estudo central na psicologia, refere-se a for¢a motriz ou uma energia
gue encoraja e sustenta o comportamento de uma pessoa em relagdo a uma determinada meta ou
objetivo. Ha diversas teorias criadas por varios pesquisadores que se dedicam a essa area de pesquisa.

A Teoria da Motivacdo de Vroom (1984) é uma das teorias sobre motivacdo no ambiente de
trabalho. Essa teoria propGe que a motivacdo é influenciada por trés fatores: expectativa (a crenca de que

um esforgo especifico levara a um determinado nivel de desempenho), instrumentalidade (a crenca de que
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o0 bom desempenho levard a um resultado especifico) e valéncia (o grau de valor que uma pessoa atribui ao
resultado esperado). Segundo esta teoria, a motivacdo de uma pessoa para realizar uma tarefa ou alcancgar
um objetivo é influenciada pela expectativa de que ela sera capaz de alcanca-lo, pelo valor que ela atribui
ao objetivo e pela percepcdo da instrumentalidade do resultado. Os autores Colquitt e Simmering (1998)
desenvolveram um modelo de motivacdo no contexto organizacional que considera a importancia da
percepcao de instrumentalidade e valéncia para explicar o comportamento motivado.

No Brasil, Silva (2007) investigou a utilidade, o valor e o impacto da orientagdo profissional na
gestdo da carreira e na vida pessoal dos individuos. Os resultados da pesquisa indicam que a orientacao
profissional pode ser uma ferramenta Util e valiosa para ajudar as pessoas a se engajarem para planejar
suas carreiras e a tomar decisdes importantes relacionadas ao trabalho. Outra pesquisa importante foi de
Abbad et al. (2012) que conduziram um estudo sobre a relagdo entre a percepgao de valor instrumental do
treinamento e a transferéncia de treinamento para o trabalho. Os resultados mostraram que a percepcao
de valor instrumental estava positivamente relacionada a transferéncia de treinamento.

A teoria de Vroom (1984) explicada por Pilati (2004) é aplicada em contextos de treinamento da
seguinte forma: valéncia, como um conjunto de preferéncias acerca de possiveis resultados associados a
participacao do trabalhador nas a¢des de treinamento; instrumentalidade, como a avaliagdo subjetiva que
o trabalhador faz se o treinamento serd eficaz; e a expectancia, que também é uma avaliacdo subjetiva
feita pelo préprio trabalhador sobre a sua capacidade de aprender os contetddos do treinamento.

Entre as varidveis motivacionais estudadas em T&D, estdo: motivacdo para aprender, a motivagao
para transferir, a forca motivacional e o valor instrumental do treinamento. A motivacdo para aprender é a
disposi¢do ou vontade de adquirir conhecimentos, habilidades e atitudes para atingir objetivos especificos.
A motivac¢do para transferir é a disposi¢cao ou vontade de aplicar os conhecimentos, habilidades e atitudes
aprendidos no contexto do trabalho. A forga motivacional é a intensidade ou grau de motivagdo que uma

pessoa apresenta em relagdo a uma determinada atividade ou objetivo. Quanto maior a for¢a motivacional,
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maior a probabilidade de que a pessoa se engaje em comportamentos voltados para a realiza¢gdo do
objetivo em questdo (Abbad et al., 2012).

O conceito de valor instrumental do treinamento foi elaborado por Lacerda e Abbad (2003) como a
“crenca do individuo de que as habilidades adquiridas em um treinamento serdo Uteis para atingir
resultados futuros, levando em consideracdo a importancia que o individuo atribui a cada resultado”.
Refere-se a percepcado que as pessoas tém sobre a relevancia e a utilidade dos conhecimentos, habilidades
e atitudes adquiridas durante o treinamento. Quando as pessoas percebem que o treinamento é Util para
sua carreira ou vida profissional, elas tendem a apresentar maior motivagdo para aprender e aplicar o que
foi aprendido. Lacerda (2002) construiu e validou uma escala de Valor Instrumental de Treinamento,
baseada nos principios tedricos de Vroom (1964). A escala foi construida com o objetivo de identificar a
importancia de determinadas recompensas para a vida profissional do respondente e a utilidade por ele
atribuida no treinamento como um meio para obter os resultados desejados. Algumas destas recompensas
estdo relacionadas ao quanto o individuo percebe que o treinamento resolve problemas no seu ambiente
de trabalho e o quanto o treinamento contribuird para o progresso de sua carreira.

A versdo original desta escala contém quatorze itens associados a duas escalas, uma de importancia
(valéncia) e outra de utilidade (instrumentalidade). Os itens estavam associados a duas escalas de
pontuacdo. A escala de pontuac¢do destinada a medir valéncia dos resultados associados a realizacdo de um
treinamento é de 5 pontos, em que 1 (um) corresponde a nada importante e 5 (cinco) a totalmente
imporante. A escala de pontuagdo destinada a medir instrumentalidade contém 5 pontos que variam de 1
(um), nada util, a 5 (cinco) completamente Uutil. Esta versdo original apresentou uma matriz de dados
fatoravel (KMO = 0,88), com 37,62% de variancia total das respostas as escalas e uma excelente
consisténcia interna (a = 0,94). Em seus resultados, Lacerda & Abbad (2003) apresentaram que o Valor
Instrumental do Treinamento é uma varidvel motivacional, positivamente relacionada ao Impacto do

Treinamento no Trabalho (ITT). Esses achados possibilitaram a adaptacdo da Escala de Valor Instrumental
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(EVIT), produzida por Lacerda (2002), para medir o Impacto do Treinamento de Lideranca na Vida
Profissional (ITLVP).

O programa de treinamento de lideranca feminina, avaliado neste estudo, foi construido em virtude
de compromissos assumidos pela organizacdo para a promocao da diversidade. Entre os resultados do PDLF
esperados pela organizacdo estdo: (1) satisfacdo dos participantes, em especial das mulheres, com o
programa, aumento de interacao e busca de apoio social pelas redes de contato, fomento ao debate sobre
o tema na organiza¢do; desenvolvimento de habilidades de ara mulheres lideres ou com potencial de
lideranca, disseminacdo da cultura de equidade de género, aumento da participacdo das mulheres em
processos seletivos para cargos de lideranga (quebrar a sindrome da impostora); promocgao da equidade de
género como “raiz” da cultura organizacional, aumento do percentual de mulheres lideres em todos os niveis
de lideranga da organizacao.

Apesar da necessidade organizacional de desenvolvimento de lideranga de mulheres j, o programa
(PDLF) nédo foi concebido a partir de analise de necessidade de treinamento (ANT) que indicasse os CHAs
necessarios para desenvolvimento das mulheres como lideres. A ANT, quando realizada, fornece uma
descricao das demandas de aprendizagem existentes e indica quais os conteudos, recursos, métodos e
estratégias educacionais precisam ser adotados no desenho instrucional. De acordo com os achados de
Lacerenza et al. (2017), a existéncia da ANT promove um programa mais proximo da realidade do publico-
alvo e mais eficaz, em termos de aprendizagem e transferéncia de treinamento para o trabalho. (Lacerenza
et al., 2017; Ferreira et al., 2015).

Neste estudo, a proposicdo desta autora foi a investigacdo dos efeitos do programa na vida
profissional (carreira) das egressas. Dessa forma, a escala EVIT construida por Lacerda & Abbad (2003) sofreu
adaptacdes, a comegar pelo nome, que foi modificado para Escala de Impacto do Treinamento de Lideranga
na Vida Profissional - EITLVP. A EITLVP contém oito itens dos 14 da escala original, que estdo associados a
uma Unica escala de pontuacdo, de trés pontos, em que 1 (um) corresponde a nenhuma contribuicdo, 2 (dois)

pouca contribuicdo e 3 (trés) muita contribuicdo. O objetivo da adaptacdo de EITLVP é avaliar o grau de
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contribuicdo do treinamento (PDLF) para que o participante pudesse alcancar resultados positivos em sua
vida profissional e pessoal. Alguns destes resultados positivos estdo relacionados ao progresso da carreira,
resolucdo de problemas no trabalho, diminuicdo dos conflitos trabalho-familia, melhoras nas relagcées
sociais, aumento de autoeficacia, autoconfianca e o reconhecimento das pessoas sobre o trabalho
executado.

Ao analisar o impacto do treinamento de lideranca na vida profissional das mulheres, poderd apurar
se houve efeito da aprendizagem sobre a diminuicao de algumas demandas de desenvolvimento de lideranca
em mulheres relacionadas a percepc¢ado da falta de ambigao, falta de autoconfianga, a pressdo de colegas e
familiares ou a vontade de desistir e a decep¢do com o ambiente de trabalho (Hoobler et al., 2018; Khalid et
al., 2021; Oliveira-Silva & Parreira, 2022; Selzer et al., 2017). Os resultados das pesquisas de Lacerda e Abbad
(2003), Pilati (2004) encontraram relacGes positivas entre Valor Instrumental do Treinamento (VIT) e ITT.
Diante dos achados que indicaram relacionamentos positivos entre as varidveis, sdo apresentadas as
seguintes hipdteses:

H4 — Motivagdo para transferir serd preditora positiva de impacto do treinamento de lideran¢a na
vida profissional.

H5 — Suporte a transferéncia serd preditora positiva de impacto do treinamento de lideran¢a na vida

profissional.

Método
Este é um estudo de levantamento (survey), descritivo, inferencial, de abordagem quantitativa,
com recorte transversal (Creswell & Creswell, 2021). Para atingir os objetivos deste estudo foram realizadas
as analises em duas etapas: (1) Investigar a validade psicométrica dos instrumentos de avaliacdo de um
PDLF; (2) Teste das relagdes investigadas entre as varidveis antecedentes (motivacdo de transferir e suporte
a transferéncia) e as variaveis critérios (impacto do treinamento no trabalho e impacto do treinamento de

lideranca na vida profissional) por meio das analises estatisticas descritivas e de regressdo linear multipla.
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Serdo apresentados nesta segdo o contexto do estudo, as amostras de participantes, os instrumentos, o

procedimento de coleta e a analise dos dados apurados.

Contexto do Estudo

A pesquisa foi realizada em uma organizacao nacional, do segmento financeiro, com mais de
duzentos anos de existéncia. A instituicdo é uma personalidade juridica de direito privado, constituida
como sociedade de economia mista. Essa organizacado possui 3.985 agéncias bancarias e uma matriz
(nacional), estando presente na maioria dos municipios do pais, com uma estrutura de mais de 86.150
funcionarios efetivos, com 58,2% do género masculino e 41,8% do género feminino.

Para realizacdo da parceria, foram realizadas reuniGes com a instituicdo responsavel, por meio de
sua Universidade Corporativa (UC) localizada em Brasilia/DF (matriz). A UC desta empresa é o setor
responsavel pela criacdo e avaliacdo das acOes de aprendizagem. A empresa autorizou formalmente a
realizacdo da pesquisa, desde que mantida a confidencialidade do seu nome. Para manter esse acordo, a
pesquisadora realizou alguns ajustes em nomes e ocultou informagdes com tarjas pretas em um
documento anexo (Apéndice F). O programa de treinamento avaliado neste estudo foi escolhido em
convergéncia com a proposta de pesquisa e a instituicdo escolhida, com o objetivo de avaliar o impacto de
treinamentos ou programas destinados a treinar ou desenvolver habilidades gerenciais de lideranga
feminina.

Em 2006, a empresa pesquisada aderiu ao Programa Pré-Equidade de Género e Raga, promovido
pela Secretaria de Politicas para Mulheres da Presidéncia da Republica. Em marco de 2009, a empresa
recebeu o selo Pré-Equidade Género e Raga, um programa para disseminag¢do de novas concepgdes na
gestao de pessoas e na cultura organizacional para alcancgar igualdade entre homens e mulheres no mundo
do trabalho. Neste mesmo ano, a empresa iniciou o Programa Lideranga Feminina (PLF), criado com a
intencdo de aprofundar a discussao sobre a equidade de género nos cargos de gestdo e aprimorar as

competéncias necessarias para a lideranga, por meio de um ambiente que promovesse o empoderamento
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feminino e que apoiasse o aumento da participagdo das mulheres em posi¢Ges executivas e estratégicas da
empresa (Amaral, 2020).

Apesar da iniciativa, a adesdo de mulheres no processo seletivo foi baixa (de 1.261 mulheres,
apenas 709 se candidataram), gerando uma preocupacdo da empresa em obter melhores diagndsticos dos
problemas relacionados a evasdo das mulheres em processos seletivos. O Programa inicial contou com 4
fases: diagndstico, workshop, videoaulas e coaching em grupo. O publico para a pesquisa de diagndstico foi
direcionado para as 1.261 mulheres que atendiam aos requisitos para inscricdo no programa de ascensao
profissional da Rede de Agéncias em 2009. Foram 493 questiondrios recebidos e validados. Dos resultados
sobre o conhecimento das inscrigdes para o programa de ascensao profissional, foi detectado que 67% das
mulheres tiveram conhecimento (329) e 33% ndo souberam da abertura das inscricdes (164) (Amaral,
2020).

Sobre os motivos de ndo adesdo ao programa ascensao profissional em rede de agéncias em 2009,
0s motivos mais relatados foram: a) a relagdo custo-beneficio da nova comissdo ndo compensa: as
exigéncias da tarefa e a carga de trabalho sdo muito altas quando comparadas a remuneragao recebida
(n=123); b) atuar como gestora implicaria em mudangas constantes de local de trabalho (n=104); c) as
condigdes de trabalho nas agéncias sdo desfavoraveis (instalagdes fisicas, equipamentos, pressdo, nimero
de funcionarios) (n=97). Diante dos resultados apurados no PLF, o programa sofreu alguns ajustes apds sua
primeira edi¢do (2009) (Amaral, 2020).

Em 2012, a empresa compds o Comité de Articulagdo e Monitoramento do Plano Nacional de
Politica para as Mulheres e aderiu a Carta Empresarial pelos Direitos Humanos e pela Promoc¢édo do
Trabalho Decente, do Instituto Ethos. Em 2018, a empresa aderiu a Agenda 30 (2019-2021), com a intengdo
de ampliar o percentual de mulheres em fun¢des de geréncia. O PLF, ao longo do tempo, sofreu algumas
alterac¢Oes, entretanto ndo foram mensurados os efeitos do programa na empresa. A continuidade do

programa e das modifica¢Oes registradas sao provenientes da adesdo dos acordo, pactos, programas pela
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organizacdo (Amaral, 2020). Apesar de todos os esforcos, com a adesdo de plano e programas e os

objetivos tracados, os nUmeros da empresa apresentam um cendrio controverso, conforme Figura 1.

Figural

Cendrio Demogrdfico da Instituicdo — 2015 a 2021

2015

2020

2021

55 mil funcionarios:
40 mil mulheres (43%) e
55 mil homens (57%)

52 mil funcionarios:
38 mil mulheres (41%) e l
54 mil homens (55%)

26 mil funcionarios:
36 mil mulheres (42%) e "‘
50 mil homens (58%)

31 mil funcionarios segmento
gerencial:

11 mil mulheres [38%) e

20 mil homens (62%)

32 mil funcionarios no
segmentos gerencial:
11,6 mil mulheres (36%) e
20,4 mil homens (64%)

31 mil funcionarios no
segmento gerencial:

12 mil mulheres [36%) e
20 mil homens (64%)

187 Gerentes Executivos:
35 mulheres (18%)
152 homens (82%

172 Gerentes Executivos:
33 mulheres (15%) "‘
135 homens (81%)

168 Gerentes Executivos:
40 mulheres (24%) e "‘
128 homens (76%)

35 funcionarios Diretores:
5 mulheres [17%) e

37 funcionarios 1GUE:
& mulheres [16%) e

38 funcionarios 1GUE:
4 mulheres [10,5%) e

30 homens (83%) 31 homens (84%) 34 homens (89,5%)
7 Vice-Presidéncias: 7 Vice-Presidéncias: S Vice-Presidéncias:
0 mulheres (0%) e 0 mulheres (0%) e 1 mulher [11%) e "‘

7 homens [100%)

7 homens [100%)

2 homens [85%)

Nota. Dados concedidos pela organiza¢do pesquisada, retirados em setembro de 2021.

Os dados da empresa apresentam que apenas 34,5% das mulheres ocupavam cargo de gestdo, nos

niveis mais estratégicos e apenas 11% ocupavam cargo no corpo diretivo, em 2021. Os nimeros sao mais

altos conforme o decréscimo na hierarquia, conforme descrito pela literatura do tema (Boffi & Oliveira-

Silva, 2021; Oliveira-Silva & Lopes, 2021). Esta pesquisa analisou os dados coletados no programa de

desenvolvimento de lideranca feminina referente ao periodo de 2021-2022.

O Programa de Desenvolvimento de Lideran¢a Feminina - PDLF

Em dezembro de 2020, foi lancada a segunda edicdo do Programa, de acordo com a designer

instrucional do PDLF. O PDLF, nesta segunda edic¢do, teve por premissa preparar mulheres para ocuparem
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cargos em posicao de lideranga, bem como diminuir os esteredtipos e barreiras enfrentados por essas
mulheres. A organizacdo definiu quatro resultados para o programa: (1) Ampliar a discussdo sobre o tema
equidade de género, para reeducar sobre os mecanismos de misoginia, esteredtipos e vieses inconscientes,
para homens e mulheres, bases e liderancas, até mesmo as diretorias; (2) Contribuir para que os vieses
inconscientes se tornem conscientes; (3) Ter mais mulheres se inscrevendo nas oportunidades de ascensdo
profissional na empresa; (4) Ampliar o percentual de mulheres em fun¢des de geréncia.

O PDLF foi desenvolvido no formato 100% online, autoadministrado (ndo contaram com instrutores,
internos ou externos a organizacao), disponivel e com participagdo voluntaria para todos os colaboradores.
Mesmo com o direcionamento para desenvolver lideranca em mulheres, o programa poderia ser realizado
por trabalhadores de qualquer sexo, com ou sem cargo de lideranca. Apesar da necessidade organizacional
justificada, ndo houve uma andlise de necessidade de treinamento (ANT) que indicasse os CHAs necessarios
para desenvolvimento das mulheres como lideres, para a construcdo do PDLF. O Programa foi desenvolvido
contendo cinco blocos distintos: 1 - Espacgo Liderangca Feminina contendo Pré-estreia + Diversidade(...); 2-
Barreiras Invisiveis; 3- Caminhos de sucesso (...) contendo indicagdes de sucesso para a lideranga feminina e
Lideranga Feminina; 4- (...) Video: Lideranga Feminina Sustentdvel; 5- (...) Videos: Apresentagdo; |(...)
Capacitagao e Lideranga; (...) Mulheres no mercado de trabalho; (...) Transformagdo Cultural.

Alguns nomes foram ocultados para ndo identificar a empresa.

Os treinamentos tiveram como foco predominante a aprendizagem nos dominios cognitivo (que
reflete uma mudanca de desenvolvimento de base intelectual ou mental) e afetivo (que designa a aquisi¢cdo
ou mudanca em estados internos do individuo). Nos conteddos dos treinamentos, as competéncias
intrapessoais foram mais presentes em quase todos os blocos (80%), competéncia de lideranca foi a segunda
maior presenga (60%) e habilidades para negdcios e interpessoais, em terceiro (20%). A competéncia
intrapessoal desenvolve trés componentes: autoestima central (pessoas com autoestima possuem:
autoconfianga, estabilidade, humor positivo e ndo se frustram facilmente); atitudes em relagdo a autoridade

(seguem as regras e respeitam os procedimentos); autocontrole (a capacidade de restringir a impulsos,
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manter o foco e seguir as rotinas). Todos os treinamentos incluiram a informacgdo (80%) como o método de
treinamento principal. Os métodos de demonstracdo (20%) e a pratica (20%) também estiverem presentes.
Nao foram apresentados, nos conteudos do programa, exemplos de situacdes ilustrativas do contexto de

trabalho, conforme recomendado pela literatura (Lacerenza et al., 2017).

Participantes

A organizagdo pesquisada possui mais de 86.150 funcionarios efetivos, com 58,2% do género
masculino e 41,8% do género feminino. No PDLF, em 2022, constavam 89.110 inscritos, contabilizado por
CPF, incluindo estagiarios, terceiros, consultores e participantes externos. Para esta pesquisa, o critério de
inclusdo para participagdo é que o respondente tivesse concluido 50% ou mais dos cursos que compdem o
PDLF. Esse critério foi adotado para obtengdo de um nimero maior de participantes da amostra, a fim de
realizar as andlises estatisticas designadas para este estudo. Com esse critério, a pesquisa contou com
9.855 potenciais participantes que atenderam a condicdo estabelecida. Foram enviados convites com o
questionario para todos esses participantes do programa. A Tabela 1 apresenta os dados
sociodemograficos e profissionais dos egressos do PDLF que concordaram em participarar da pesquisa e

que representam a amostra de participantes da etapa 1.
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Tabela 1

Dados sociodemogrdficos e profissionais dos participantes da etapa 1 da pesquisa.

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 % Setor de Trabalho F %
De 26 a 29 anos 9 0,6 Unidade de Negdcio Varejo 712 48,0
De 30 a 39 anos 333 22,4 Unidade de Apoio a 373 25,2
Negdcios
De 40 a 49 anos 770 51,8 Unidade Estratégica 218 14,7
De 50 a 59 anos 296 19,9 Outra 78 5,3
De 60 a 69 anos 63 4,3 Unidade Negdcio Atacado 46 3,1
Acima de 70 anos 1 0,1 Unidade Tatica 25 1,7
Total 1.472 99,3 Central de Relacionamento 17 1,1
Personal Banking 13 0,9
Total 1.482 100
Nivel de escolaridade F % Ano de Conclusao do PDLF F %
Médio 81 55 2022 811 54,7
Superior 277 18,8 2021 671 45,3
Pds-graduagdo 1.064 72,3 Total 1.482 100
Mestrado 48 3,3
Doutorado 2 0,1
Total 1.472 99,3
Tempo Atuacao Bancdria F % Atua como lider F %
De 10 a 19 anos 902 61,3 N3o lider 976 65,9
De 0 a9 anos 671 10,7 Lider 506 34,1
De 20 a 29 anos 360 24,4 Total 1.482 100
De 30 a 39 anos 52 3,6
De 40 a 49 anos 1 0,1
Total 1.472 100
Lider de Outros Lideres F % Tempo Lider Outros Lideres F %
N3o lider 369 24,9 De 6 a 10 anos 42 30,6
Lider 137 9,2 De 11 a 14 anos 14 10,2
Total 506 34,1 De 15 a 19 anos 11 8
De 0 a5 anos 6 4,4
De 20 a 21 anos 3 2,2
Total 76 55,4

Nota. F = Frequéncia e % = Porcentagem
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No periodo de agosto a outubro de 2023, foram coletadas 1.496 respostas. Do total, somente 14
respondentes foram excluidos, porque nao aceitaram participar do estudo. O indice de retorno foi de
15,04%, resultando em 1.482 respostas validas ao questionario eletrénico (escalas e dados profissionais
dos respondentes).

Na andlise dos dados sociodemograficos da amostra foi identificado predominio de participantes
do sexo feminino (72,4%), a faixa etaria acima de 40 anos possui maior predominancia com 76,1%, com
maior incidéncia de pessoas pertencentes a raga branca, um total de 75,8% possuem pds-graduagao (/ato
senso) ou mestrado ou doutorado, com 75,7% da populagao pesquisada. Em relagdo a experiéncia
bancaria, 61,3%, possuem entre 10 a 19 anos de atividade bancaria. A maior representatividade dos
setores de trabalho foi: (1) Negdcios (Unid. Neg. Varejo; Unid. Neg. Atacado; Central de Relacionamento;
P. Banking) com 53,1% dos respondentes; (2) Apoio a Negdcios (Unid. Apoio a Negdcios e Unid. Tatica)
com 26,9% dos respondentes; (3) Estratégica (Unid. Estratégica e Outra) com 20% dos respondentes.

Para a etapa 2, foram excluidos da amostra original (etapa 1) os participantes identificados do
sexo biolégico masculino, pois neste estudo o interesse é avaliar a relagao entre as varidveis respondidas
pelas participantes identificadas como do sexo feminino. Ao todo, permaneceram 1.073 respostas. Nao foi
realizada nenhuma exclusdo de resposta. Na andlise dos dados sociodemograficos da amostra foi
identificado um predominio de mulheres declaradas de raga branca (77,9%), que possuem pds-graduagao
(lato senso) com 75,7%, pertencentes a faixa etaria acima de 30 anos até 49 anos, com maior
predominancia com 77,5%. Em relagdo a experiéncia bancdria, 90,7% possuem mais de 10 anos de
atividade bancaria. Nos setores de trabalho, as participantes estdo divididas nos: (1) Negdcios (Unid. Neg.
Varejo; Unid. Neg. Atacado; Central de Relacionamento; P. Banking) com 50,7%; (2) Apoio a Negdcios
(Unid. Apoio a Negécios e Unid. Tatica) com 27,6%,; (3) Estratégica (Unid. Estratégica e Outra) com 22%. Os
dados sociodemograficos e profissionais das participantes egressas do PDLF que participaram da pesquisa

estdo representados na Tabela 2.



Tabela 2

Dados sociodemogrdficos e profissionais das participantes da etapa 2 da pesquisa.

Raga F % Nivel de escolaridade F %

Branca 836 77,9 Médio 33 3,1

Parda 163 15,2 Superior 188 17,5

Preta 46 4,3 Pés-graduacao 812 75,7

Amarela 27 2,5 Mestrado 38 3,5

Indigena 1 0,1 Doutorado 2 0,2

Total 1.073 100 Total 1.073 100

Faixa Etaria F % Setor de Trabalho F %

De 26 a 29 anos 6 0,6 Unid. Neg. Varejo 485 44,8

De 30 a 39 anos 253 23,5 Unid. Apoio a Negdcios 273 25,2

De 40 a 49 anos 579 54 Unid. Estratégica 180 16,6

De 50 a 59 anos 195 18,2 Outra 58 5,4

De 60 a 69 anos 39 3,6 Unid. Neg. Atacado 43 4,0

Acima de 70 anos 1 0,1 Unid. Tatica 23 2,1

Total 1.073 100 P. Banking 12 1,1
Central de Relacionamento 9 0,8
Total 1.073 100

Tempo Atuacao Bancdria F % Ano de Conclusao do PDLF F %

De 10a 19 anos 679 63,3 2022 497 45,9

De 0 a9 anos 100 9,3 2021 586 54,1

De 20 a 29 anos 265 24,7 Total 1.073 100

De 30 a 39 anos 28 2,6

De 40 a 49 anos 1 0,1

Total 1.073 100

Atua como lider F % Lider de Outros Lideres F %

N3o lider 724 66,9 N3o lider 269 74,9

Lider 359 331 Lider 90 25,2

Total 1.073 100 Total 359 100

Tempo Lider Outros F %

Lideres

De0Oab5anos 50 55,6

De 6 a 10 anos 24 26,6

De 11 a 14 anos 6 6,7

De 15a 19 anos 9 10

De 20 a 21 anos 1 1,1

Total 90 100

Nota. F = Frequéncia e % = Porcentagem

As duas amostras de participantes desta pesquisa foi constituida de forma n&o aleatéria, por

conveniéncia e por disponibilidade de participagdo voluntdria dos respondentes.
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Instrumentos e Medidas

O questionario eletronico (Apéndice F) foi elaborado com a aplicacdo das seguintes escalas: (1)
Escala de Motivac¢do para Transferir — EMT (Abbad, 1999; Lacerda & Abbad, 2003); (2) Escala de Suporte a
Transferéncia de Treinamento — ESTT (Abbad, 1999; Abbad & Sallorenzo, 2001; Abbad et al., 2012; Martins
et al., 2018;); (3) Escala de Autoavaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho — Medida em Amplitude
— EITT (Mouréo et al., 2014; Pilati & Abbad, 2005;); (4) Escala de Impacto do Treinamento de Lideranca na
Vida Profissional (Abbad et al., 2012; Lacerda, 2002; Pilati, 2004) e os dados sociodemograficos e laborais.
O questionario eletrénico (Apéndice F) contém, além dos itens referentes a dados demogréficos e

profissionais, as escalas descritas na Tabela 3 e o termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE)

Tabela 3

Escalas que compéem o questiondrio de coleta de dados

Escalas Autor (es) do Qde. de Pontuacao
Instrumento Itens
Escala de Motivagdo para Abbad, 1999; Lacerda 5 1- Discordo totalmente a
Transferir (EMT) & Abbad, 2003. 5- Concordo totalmente
Escala de Impacto de Abbad et al., 2012; 8 1- Nenhuma
Treinamento de Lideranca da Pilati, 2004; Lacerda, contribuicdo a 3- Muita
Vida Profissional (EITLVP) 2002. contribuicdo
Escala de Suporte a Abbad, 1999; Abbad & 12 1- Nuncaa 5 -Sempre
transferéncia de treinamento — Sallorenzo, 2001;
Gerencial e Pares Abbad et al., 2012;
Martins et al., 2018.
Escala de Autoavaliagao de Pilati & Abbad, 2005; 12 1- Discordo totalmente a

Impacto do Treinamento no
Trabalho — Medida em
Amplitude —EITT

Mourdo et al., 2014.

5 - Concordo totalmente

As escalas EMT, ESTT e EITT foram reproduzidas em diversos estudos brasileiros, demonstraram

excelentes indices de validade e consisténcia interna (Abbad et al., 2012). A Escala de Motivag¢ao para
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Transferir — EMT (Abbad, 1999; Lacerda & Abbad, 2003) é composta por cinco itens associados a uma
escala de concordancia de pontuacdo Likert de 5 pontos, sendo que a pontuag¢do 1 (um) corresponde a
“Discordo totalmente” e 5 (cinco) a “Concordo totalmente”. O estudo realizado por Lacerda e Abbad (2012)

apresentou excelentes indices de validade e consisténcia interna (a = 0,86, cargas fatoriais: 0,61 a 0,89).

A Escala de Suporte a Transferéncia de Treinamento — EST (Martins et al., 2018; Abbad, 1999;
Abbad & Sallorenzo, 2001; Abbad et al., 2012), utilizada neste estudo, foi uma versdo reduzida da escala de

Martins et al. Suporte Psicossocial a transferéncia de treinamento é composto por dois fatores: (1)

Apoio gerencial e material; (2) Apoio dos pares e colegas de trabalho e material. Os itens estdo associados a
escala de frequéncia de 5 pontos, em que 1 (um) corresponde a Nunca; 2 (dois) a Raramente, 3 (trés) a

Algumas vezes; 4 (quatro) a Frequentemente, (5) a Sempre. Os dois fatores de suporte obtidos por Martins
et al. (2018) apresentaram caracteristicas psicométricas adequadas com cargas fatoriais variando de 0,84 a
0,89 e alpha de cronbach de 0,92 para suporte gerencial e material e cargas fatoriais de 0,78 a 0,89 e alpha

de 0,90 para suporte de pares e colegas de trabalho e material.

A Escala de Autoavaliagao de Impacto do Treinamento no Trabalho — Medida em Amplitude — EITT
(Abbad et al., 20122) é composta por 12 itens, com uma escala de concordancia, de pontuacao tipo Likert
de 5 pontos, sendo que 1 (um) corresponde a “Discordo totalmente” e 5 (cinco) a “Concordo totalmente”
(a=0,93, com cargas fatorias de 0,57 a 0,98). Esta é uma escala reproduzida em diversos estudos com
excelentes indices de validade e consisténcia interna (Abbad et al., 2012).

A escala de Valor Instrumental do Treinamento (EVIT) criada por (Lacerda e Abbad 2003) é
composta por quatorze itens associados a duas subescalas (importancia e utilidade), de cinco pontos (a =
0,94). A escala de importancia do treinamento para o participante (valéncia) pontua de 1 (nada importante)
a 5 (totalmente importante), com cargas fatoriais de 0,63 a 0,77. A escala de utilidade (instrumentalidade)
do treinamento para o treinando, pontua de 1 (nada util) a 5 (completamente Util), com cargas fatorias de

0,45 a 0,82. Essa escala apresentou uma matriz de dados fatoravel (KM0=0,88), com 37,62% de varidncia
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total das respostas as escalas. Os respondentes deveriam emitir duas respostas para cada item (Abbad et
al., 2012). Neste estudo, esta escala sofreu uma adaptacéo.

A escala original (EVIT) possui 14 itens, os quais foram avaliados por duas juizas. Uma das juizas foi
co-autora da escala original e professora orientadora desta pesquisa. A segunda juiza foi a estudante
responsdvel e executora deste estudo. As juizas realizaram uma avaliacdo de conteudo dos itens da EVIT
para serem relacionados ao efeito indireto do treinamento para a carreira das egressas. Dessa forma, os
itens retirados foram: 2 - melhorar meu desempenho relacionado as tarefas do meu cargo; 5 - aumentar
meu salario; 6 - manter-me em meu emprego atual; 9 - aumentar minhas chances de conseguir melhores
empregos; 10 - resolver problemas que ndo se relacionam com a organizac¢do; 13 - melhorar minha atuacao
em tarefas ndo relacionadas ao meu cargo. Tais itens foram retirados, nesta adaptacao, pela avaliagdo das
juizas, por mencionarem contribui¢des para (1) mudanc¢a de comportamentos no cargo ou fora dele; (2)
manutenc¢do ou melhorias de condi¢Ges do cargo atual, (3) ndo identificarem efeitos que contribuissem a
luz da literatura para minimizar os desafios enfrentados pelas mulheres nos contextos de trabalho. Os oitos
itens que permaneceram foram avaliados positivamente para medir os efeitos do programa de
treinamento para avango na carreira ou na vida profissional das egressas.

A EITLVP é um instrumento adaptado de EVIT (Lacerda & Abbad, 2003), composto por oito itens, de
acordo com a escala original: (1) resolver problemas de trabalho; (3) aumentar minhas chances de
ascensdo na carreira, nesta organizacao; (4) melhorar meu relacionamento com familiares e amigos; (7)
sentir-me mais valorizado pelo meu grupo de trabalho; (8) melhorar meu relacionamento com meus
colegas de trabalho; (11) melhorar meu curriculo; (12) melhorar meu relacionamento com meu chefe; (14)
atingir minhas mais altas aspiragdes profissionais. Entretanto, ndo foram modificados apenas os itens,
como também a pontuac¢do da escala.

A adaptacdo da pontuagdo da escala original consistia em duas instru¢des, avaliar quanta importancia
e a utilidade do treinamento para cada item. A pontuagdo de importancia variava entre 1 (um) nada

importante a 5 (cinco) muito importante. A pontuagao de utilidade variava de 1 (um) nada util a 5 (cinco)
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completamente util. Na adaptacdo, as pesquisadoras pretendiam medir a percepc¢do das egressas sobre os
efeitos do treinamento, em contribuir positivamente na vida profissional destas mulheres, seja no avango
de sua carreira ou quanto ao aumento da autopercepc¢ao sobre suas chances de reconhecimento
profissional. Desta forma, a escala foi construida com 3 pontos, sendo 1 (um) indicando nenhuma
contribuicdo; 2 (dois) pouca contribuicdo; 3 (trés) muita contribuicdo. A EITLVP podera conter possiveis
itens que a caracterizem como um construto correlato ao de motivacao para transferir. Desta forma,
caberd uma investigacdo sobre a validade convergente entre as escalas que medem motivagao para
transferir e o impacto do treinamento de lideranga na vida profissional.

Os dados sociodemograficos foram obtidos por meio de dados arquivisticos (fonte secundaria)
fornecidos pela empresa. Os dados continham as informacdes de: sexo biolégico (1-Feminino; 2-
Masculino); escolaridade (1-Ensino médio; 2- Ensino Superior; 3- Especializacao, 4- Mestrado; 5-
Doutorado); raga (1- Amarela; 2- Branca; 3- Indigena; 4- Parda; 5- Preta); se tinha cargo de lideranca (1-
Sim; 2- Ndo); tempo (em anos) como lider; se era lider de outros lideres (1- Sim; 2- Ndo); tempo (em anos)
como lider de outros lideres; o local de trabalho (Central de Relacionamento, Unidade de Apoio, Unidade
de negdcio Varejo, Unidade de negécio Atacado, Unidade Estratégica, unidade tatica, Private Bank e outra);

o tempo (em anos) de atividade bancaria; e o ano de conclusdo do programa (2021 ou 2022).

Procedimentos de Coleta de Dados

A pesquisa foi realizada por meio de questionario eletrénico cujo link de acesso foi enviado por e-
mail aos participantes pela UC da empresa parceira. O envio dos e-mails foi realizado de forma automatica,
conforme o critério de inclusdo (descrito na secdo amostra de participantes). A amostra de participantes foi
nao aleatdria, obtida por acessibilidade e adesdo voluntaria a pesquisa. O questionario foi enviado para
9.850 egressos do programa de desenvolvimento de lideranga feminina, que haviam concluido o

treinamento no periodo de 2021 a 2022.
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O questionario eletrénico foi elaborado na ferramenta Forms que pertence ao Office 365
(Microsoft). O Office 365 é um sistema registrado e adquirido pela Universidade de Brasilia — UnB, que
contém os utilitarios de spam, antivirus, anti-hacker e acesso restrito por meio de senha individual.

Portanto, sem acesso pelos individuos da instituicdo parceira.

Procedimentos Eticos

Nas instrugdes do questionario foram apresentados os objetivos da pesquisa e garantido aos
respondentes o sigilo das respostas individuais, o tratamento agrupado dos dados, e os nomes e contatos
das pesquisadoras responsaveis pela pesquisa (Apéndice A). O acesso ao questionario pelo respondente foi
condicionado ao registro do consentimento livre e esclarecido. O TCLE — Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (ver Apéndice C) foi aplicado em formato de pergunta objetiva (sim ou ndo). Somente apds a
declarac¢do de anuéncia do respondente para participar da pesquisa, o (a) participante obtinha acesso aos
itens do questionario.

O projeto de pesquisa foi aprovado pelo Comité de Etica da Universidade de Brasilia, conforme
protocolo CAAE de n2: 57889522.90000.5540. Para participar da pesquisa, os individuos foram
devidamente orientados e esclarecidos em relagdo ao objetivo, justificativa, procedimentos adotados,
consentimento informado e os limites quanto ao uso de informacdes e procedimentos de divulgacdo dos
resultados. A fim de garantir o anonimato e sigilo, o nome da instituicdo foi omitido e as respostas
individuais dos respondentes foram tratadas de forma agrupada, sendo reservado a instituicdo o direito

de autorizar ou ndo a divulgacdo de sua identidade.

Procedimentos de Analise de Dados
As respostas ao questionario, formatado com todos os itens obrigatérios, ndo continham dados
missings. Foram retirados do arquivo de dados os casos de respondentes que ndo aceitaram o TCLE (14

respondentes). Os dados sociodemograficos foram extraidos por meio das matriculas dos respondentes
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(fontes secundarias disponibilizadas pela organizacdo parceira de pesquisa). Foram excluidos os casos de
respondentes ndo identificados pela matricula (10 respondentes).

Para a investigacdo da validade psicométrica dos instrumentos de avaliacdo de um PDLF (etapa 1),
foi realizada uma Analise Fatorial Exploratdria (AFE) com o objetivo de avaliar a estrutura fatorial das
escalas escolhidas: EMT, EST, EITT e EITLVP por meio da versdo 12.03.02 do Factor Analysis (Anderson et
al., 1999; Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017; Lorenzo-Seva & Ferrando, 2006; Lorenzo-Seva & Ferrando,
2013). O Factor Analysis contém os procedimentos de AFE mais atualizados e as andlises de matrizes
policdricas, que sdo um ajuste da matriz de correlacdo de Pearson, que sdo mais recomendadas pela
literatura para as escalas ordinais, do tipo Likert (Damasio, 2012).

A AFE foi implementada utilizando uma matriz policdrica e método de extracdo Robust Diagonally
Weighted Least Squares (RDWLS) (Asparouhov & Muthen, 2010). A fatorabilidade da matriz de dados foi
analisada pelo Teste de Esfericidade de Bartlett e do valor Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) (Damasio, 2012;
Hair. Jr, 2009). A decisdo sobre o numero de fatores a ser retido foi realizada por meio da técnica da
analise paralela com permutacao aleatéria dos dados observados (Timmerman, & Lorenzo-Seva, 2011). A
rotacdo utilizada foi a Robust Promin, para escala com mais de um fator (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019).
Também foram analisadas as cargas fatoriais dos itens, as comunalidades e a variancia total explicada
(Damasio, 2012; Hair. Jr, 2009; Peterson, 2000).

Para avaliar a fidedignidade, confiabilidade e precisdo dos instrumentos foram utilizados os
indicadores: Omega de McDonald e o Alfa de Cronbach. O ponto de corte para esses indices deve ser
superior a 0,70-0,80 (Hair, 2009). A adequacdo do modelo foi avaliada por meio dos indices de ajuste
Robust Mean and Variance-Adjusted Chi Square (x2), Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA),
Comparative Fit Index (CFl) e Non-Normed Fit Index (NNFI), também conhecido por Tucker-Lewis Index
(TLI), que o programa Factor Analysis ja calcula na AFE, diante disto, também foi realizada uma Andlise
Fatorial Semiconfirmatdria (AFSC). De acordo com a literatura (Brown, 2006), o x2 deve ser ndo

significativo a 0,05; os valores de RMSEA devem ser menores que 0,08, preferencialmente menores que
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0,06, com intervalo de confianga nao atingindo 0,10; e, os valores de NNFI, CFl e TLI devem ser acima de
0,90, ou preferencialmente, 0,95, quanto mais proximos de 1, indicam melhor ajuste (Brown, 2015; Hair,
2009). Foi investigada uma possivel unidimenssionalidade da escala EST por meio dos indicadores de
Unidimensionalidade Unidimensional Congruence (UniCo), Explained Common Variance (ECV) e Mean of
Item Residual Absolute Loadings (MIREAL; Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).

A validade convergente na Psicometria é de como a relagao significativa entre duas ou mais
medidas de um mesmo construto ou de construtos teoricamente relacionados, utilizando-se diferentes
métodos ou instrumentos de avaliacdo (Pasquali, 2003). Diante desse conceito, coube a analise da
validade convergente entre as escalas EMT e EITLVP por, teoricamente, serem varidveis originadas de
teorias motivacionais. Para andlise da validade convergente, foi utilizado o indice de correlacdo Rho de
Spearman, por se tratar de dados que ndo possuem distribuicdo normal (Field, 2020). Foi utilizada a
versdo 2.3 do The Jamovi Project (2022) para calcular as correlagdes das escalas EMT e EITLVP, que
considerou o escore de cada participante como a soma dos itens que compdem cada escala. A literatura
sugere que as correlagGes entre essas medidas devem ser moderadas (0,30>= r <=0,70) (Freitas e
Damasio, 2017).

Para o teste das relagGes investigadas entre as variaveis antecedentes (motivagado de transferir e
suporte a transferéncia) e as variaveis critérios (impacto do treinamento no trabalho e impacto do
treinamento de lideranca na vida profissional) (etapa 2) foram realizadas as analises estatisticas descritivas
(média, moda, mediana, desvio padrdo e porcentagens) das respostas numéricas dos participantes aos
itens do questionario. Estas respostas numéricas foram submetidas a analises de correlacdo, que
consideraram o escore de cada participante como a soma dos itens que compdem cada escala; e de
regressao linear multipla, que considerou o escore de cada participante como a média dos itens que
compdem cada escala.

A analise de correlagdo avalia a associacdo entre as variaveis, positiva ou negativamente. E um dos

passos obrigatdrios antes de ser realizada a analise de regressao multipla. Nesta pesquisa investigamos as
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correlagdes parciais entre as varidveis das escalas aplicadas: (1) Motivacdo para Transferir (EMT), Suporte a
Transferéncia de Treinamento (STT) e o Impacto do Treinamento no Trabalho (EITT); (2) Motivac¢do para
Transferir (EMT), Suporte a Transferéncia de Treinamento (STT) e Impacto do Treinamento de Lideranca na
Vida Profissional (EITLVP). Os coeficientes de correlagdo utilizados foram Rho de Spearman e Tau-B de
Kendall (Kim, 2015), por serem aplicaveis a dados que ndo possuem distribuicdo normal (Field, 2020).

As Analises de Regressdo Linear Multipla (ARLM) foram realizadas (método Enter) para obter a
propriedade estatistica de medicdo para indicar quais variaveis (MT e STT) e em que medida influenciam os
variaveis critérios (ITT e ITLVP), na amostra de participantes desta pesquisa, considerando as respostas
numéricas das mulheres egressas do PDLF. A realizacdo da ARLM provém de testes para verificagcdo da
adequacado dos dados aos pressupostos do modelo. Foram parametrizados os testes de normalidade, teste
de homocedasticidade, a estatistica de Durbin-Watson, o diagndstico de colinearidade, de forma a verificar
0s pressupostos bdsicos das escalas. Estas analises foram realizadas por meio da versdo 26.0 do Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS) (Field, 2020).

Resultados
Os resultados serdo relatados na sequéncia das duas etapas realizadas: Etapa 1 — (1a) investigar a

validade psicométrica dos instrumentos de avaliacdo de um programa de desenvolvimento de lideranca
feminina (PDLF); e, (1b) adaptar e investigar evidéncias de validade psicométrica de uma escala de
impacto do treinamento de lideranga na vida profissional; Etapa 2 — (2a) analisar as relagGes entre as
variaveis antecedentes motivacdo de transferir, suporte a transferéncia e a varidvel critério impacto do
treinamento no trabalho; e, (2b) analisar as relagGes entre as varidveis antecedentes motivacdo de
transferir, suporte a transferéncia e a varidvel critério impacto do treinamento de lideranga na vida

profissional, a partir da percep¢do dos egressos de um PDLF.
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Etapa 1a — Resultados da Investigacdo de Evidéncias de Validade Psicométrica de Trés Escalas

Os resultados obtidos a partir da investigacao de analises psicométricas dos instrumentos EMT,

EST e EITT serdo apresentados separadamente nos préximos subtdpicos.
Evidéncias de Validade da Escala de Motivagdo para Transferir — EMT

Foram obtidas as estatisticas de Mardia (1970) de assimetria (4361,24, gl = 35, p = 1,00) e de
curtose (206,59, p < 0,00). Estes resultados sugerem a ndo normalidade dos dados, o que foi corroborado
pelos histogramas e médias, que indicam assimetria negativa dos dados, com a tendéncia de os
respondentes concentrarem suas respostas nas op¢bes mais positivas (Concordo e Concordo Totalmente),
ver no Apéndice D. Entretanto, a ndo normalidade dos dados ndo constitui fonte de preocupacao, tendo
em vista a utilizacdo do RDWLS, técnica de mensuragdo que ndo depende desse pressuposto (Muthén, &
Kaplan, 1985; Muthén & Kaplan, 1992).

A andlise da matriz de correlacdo policérica (Choi et al. 2011), mostrou que os itens se
correlacionaram significativamente entre si (p < 0,001), com correla¢des bivariadas superiores a 0,78
(Apéndice E). Os testes de esfericidade de Bartlett (13136,2; df = 10; p = 0,00) e KMO (0,76) sugeriram
interpretabilidade da matriz de correlagdo dos itens, portanto, os dados foram considerados adequados aos
pressupostos da AFE (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2021). A Andlise Paralela (AP) sugeriu apenas um fator
(Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011).

As cargas fatoriais dos itens estdo adequadas e podem ser observadas na Tabela 4 (Field, 2020; Hair,
2009). As comunalidades foram maiores que 0,50, variando entre 0,72 a 0,98. Os valores de comunalidades
superiores a 0,50 sdo considerados altos e indicam que uma proporgdo substancial da variancia das variavel
observada é compartilhada com o fator extraido. Isso sugere uma boa adequagdo dos dados ao modelo

fatorial (Hair, 2009).
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Estrutura fatorial da EMT e comunalidades.
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Itens Carga h?
MT_Q1 Estou interessado (a) em aplicar no meu trabalho o que aprendino PDLF. 0,97 0,94
MT_Q2 Sinto-me comprometido (a) em aplicar no meu trabalho o que aprendi
0,96 0,93
no PDLF.
MT_Q3 Pretendo superar eventuais barreiras para aplicar, no trabalho, o que
. 0,92 0,84
aprendi no PDLF.
MT_Q4 Sinto-me estimulado (a) a transmitir, para outros funciondarios, as 085 072
habilidades aprendidas no PDLF. ! !
MT_Q5 Pretendo aplicar no trabalho o que aprendi no PDLF. 0,99 0,98

Nota. H?Comunalidades.

As informac0es sobre a analise de fidedignidade e ajustes podem ser consultadas na Tabela 5. Os

indices de fidedignidade tiveram valores acima do aceitavel (acima de 0,70) (Field, 2020; Hair, 2009). Os

indices de ajuste do instrumento foram adequados (Brown, 2006; Field, 2020; Hair, 2009).

Tabela 5
indices de fidedignidade e de ajustes da EMT.

indices EMT
Fidedignidade  Omega de McDonald 0,97
Alfa de Cronbach 0,97
Ajustes Chi Square (x?) 33,11; p=0,00000
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0,06 IC 95% (0,041-0,092)
Non-Normed Fit Index (NNFI1)/Tucker-Lewis Index (TLI) 0,99
Comparative Fit Index (CFl) 0,99

A fidedignidade apresentou valores altos (0,97) (Field, 2020; Hair, 2009). Os indices de ajuste do

instrumento tiveram valores altos (x2 = 33,114, p = 0,00; CFI = 0,99; NNFI/TLI = 0,99) (Field, 2020; Hair, 2009),

com o valor de residuo adequado (RMSEA = 0,06) (Brown, 2006). A Figura 2 ilustra a estrutura unifatorial da

EMT.
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Figura 2

Estrutura fatorial da Escala de Motivagdo
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Os resultados demonstram evidéncias de validade e de confiabilidade dos escores da EMT para
mensurar a motivacdo dos participantes para aplicarem no trabalho os CHAs adquiridos no PDLF (Field,

2020).

Evidéncias de Validade da Escala de Suporte a Transferéncia (EST)

Foram calculadas as estatisticas de Mardia (1970) de assimetria (4858,07, gl = 364, p = 1,00) e de
curtose (159,92, p < 0,00). Estes resultados também indicam a ndo normalidade dos dados, ver no
Apéndice D. Conforme exposto anteriormente, a ndo normalidade dos dados ndo constitui fonte de
preocupacao, tendo em vista a utilizacdo do RDWLS (Muthén, & Kaplan, 1985; Muthén & Kaplan, 1992).

A analise da matriz de correlagdo policdrica (Choi et al. 2011) mostrou que os itens se
correlacionaram significativamente entre si (p < 0,001), com correla¢des bivariadas superiores a 0,74
(Apéndice E). Os testes de esfericidade de Bartlett (16995,0; df = 66; p = 0.000010) e KMO (0,94) sugeriram
interpretabilidade da matriz de correlagdo dos itens, portanto, os dados foram considerados muito bons
aos pressupostos da AFE (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2021). A primeira configuracdo da Anadlise Paralela foi

como uma escala bifatorial, conforme os achados de Martins et al. (2018), que realizou uma andlise fatorial
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confirmatdria, com o método de maxima verossimilhanga. Entretanto, neste estudo, o resultado da AFE foi

de uma estrutura unifatorial (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011). Seguindo as recomendacdes de Freitas e

Damasio (2017), procedeu-se nova configuracdo da analise paralela com a escala em estrutura unifatorial,

que se manteve nesta analise. E importante destacar que os indicadores de Unidimensionalidade,

Unidimensional Congruence (UniCo) (0,99), com valor maior que 0,95; Explained Common Variance (ECV)

(0,91), com valor maior que 0,85; e, Mean of Item Residual Absolute Loadings (MIREAL) (0,29), com valor

mais préximo do limitrofe (0,30), porém ainda menor, suportaram a unidimensionalidade da escala

(Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). As cargas fatoriais dos itens foram altas (acima de 0,70) e podem ser

observadas na Tabela 6 (Field, 2020; Hair, 2009).

Tabela 6

Estrutura fatorial e comunalidades - EST.

Itens Carga h?
Apoio STT_Q1 Encoraja a aplicagdo no trabalho de novas habilidades
. : 0,95 0,91
Gerencial aprendidas no PDLF.
STT_Q2 Fornece as informagdes necessarias ao uso eficaz das novas 097 093
habilidades aprendidas no PDLF. ! !
STT_Q3 Remove as dificuldades ao uso eficaz das novas habilidades
) 0,97 0,94
aprendidas no PDLF.
STT_Q4  Cria oportunidades de usar no trabalho as novas habilidades
) 0,96 0,91
aprendidas no PDLF.
STT_Q5 Fornece feedback quanto a aplicacdo no trabalho de novas 093 087
habilidades adquiridas no PDLF. ’ ’
STT_Q6 Considera minhas sugestGes, em relacgdo ao que foi 094 088
aprendido no PDLF, no trabalho. ! !
Apoiodos STT_Q1 Encoraja a aplicagdo no trabalho de novas habilidades
: 0,95 0,91
Pares aprendidas no PDLF.
STT_Q2 Fornece as informagdes necessarias ao uso eficaz das novas 096 093
habilidades aprendidas no PDLF. ’ ’
STT_Q3 Remove as dificuldades ao uso eficaz das novas habilidades
) 0,97 0,94
aprendidas no PDLF.
STT_Q4 Cria oportunidades de usar no trabalho as novas habilidades
) 0,96 0,92
aprendidas no PDLF.
STT_Q5 Fornece feedback quanto a aplicagdao no trabalho de novas 093 087
habilidades adquiridas no PDLF. ! !
STT_Q6 Considera minhas sugestées, em relagdo ao que foi 0,91 0,82

aprendido no PDLF, no trabalho.

Nota. H? Comunalidades.
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Os indices de fidedignidade tiveram valores acima do recomendado pela literatura (0,99), com
cargas fatoriais excelentes (0,91-0,97) (Field, 2020; Hair, 2009). As comunalidades foram maiores que 0,50,
variando entre 0,82 a 0,94 (Hair, 2009). Estes valores sdo considerados altos e indicam que, em média,
entre 82% e 94% da variancia pode ser explicada pelo fator extraido na analise fatorial. As informacdes de

fidedignidade e de ajustes podem ser consultadas na Tabela 7.

Tabela 7
indices de fidedignidade e de ajustes da EST.

indices EST
Fidedignidade Omega de McDonald 0,99
Alfa de Cronbach 0,99
Ajustes Chi Square (x 2) 3028,48; p=0,000010
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) IC95% (0,17-0,22)
Non-Normed Fit Index (NNFI)/Tucker-Lewis Index (TLI) 0,99
Comparative Fit Index (CFl) 0,99

A fidedignidade se mostrou excelente (0,99) (Field, 2020; Hair, 2009). Os indices de ajuste do
instrumento foram adequados (x2 = 3028,48, p = 0,000010; CFl = 0,99; TLI = 0,99) com valores acima do
aceitavel. O valor de residuo (RMSEA = 0,19) é superior ao recomendado pela literatura (entre 0,5 a 0,8)
(Brown, 2006). Entretanto, todos os demais indices estdo excelentes. Este resultado sugere analises mais
aprofundadas para aplicagdo futura desta escala, na estrutura unifatorial, observando-se a retirada da
subescala de suporte a transferéncia do apoio material (e de equipamentos). A Figura 3 ilustra a estrutura

unifatorial da EST (Hair, 2009).
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Figura3

Estrutura fatorial da Escala de Suporte a Transferéncia.
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Os resultados encontrados demonstraram medidas satisfatdrias para a EST para mensurar a
percepcdo dos individuos quanto ao apoio recebido de seus gestores e de seus pares ou colegas para
aplicar no trabalho os conteldos ensinados no PDLF (Choi et al. 2011; Field, 2020; Hair, 2009; Lorenzo-Seva

& Ferrando, 2021; Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011).

Evidéncias de Validade da Escala de Autoavalia¢do de Impacto de Treinamento no Trabalho - EITT

Foram calculadas as estatisticas de Mardia (1970) de assimetria (5124,98, g=364, p=1,00) e de
curtose (111,84, p<0,00). Estes resultados também indicam a ndo normalidade dos dados, ver no Apéndice
D. Igualmente as escalas anteriores, a ndo normalidade dos dados ndo constitui fonte de preocupacao, haja
vista a utilizacdo do RDWLS (Muthén, & Kaplan, 1985; Muthén & Kaplan, 1992). A andlise da matriz de
correlagdo policérica (Choi et al. 2011) mostrou que os itens se correlacionaram significativamente entre si

(p<0,001), com correlagGes bivariadas superiores a 0,55 (Apéndice E). Os testes de esfericidade de Bartlett
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(16995,0; df=66; p=0,00) e KMO (0,94) sugeriram interpretabilidade da matriz de correlacdo dos itens,

portanto, os dados foram considerados adequados aos pressupostos da AFE (Lorenzo-Seva & Ferrando,

2021).

A Andlise Paralela sugeriu apenas um fator (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011; Buja & Eyuboglu,

1992), que corrobora com os achados da literatura (Abbad et al., 2012). Apesar dos achados também foram

investigados os indicadores de Unidimensionalidade Unidimensional Congruence (UniCo) (0,99), com valor

maior que 0,95; Explained Common Variance (ECV) (0,91), com valor maior que 0,85; e, Mean of Item

Residual Absolute Loadings (MIREAL) (0,22), com valor menor que 0,30. Todos os indices suportaram a

unidimensionalidade da escala (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). As cargas fatoriais e as comunalidades

dos itens podem ser observadas na Tabela 8.

Tabela 8

Estrutura fatorial e comunalidades - EITT.

Itens Carga h?
ITT_Q1 Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no PDLF. 0,79 0,63
ITT_Q2 Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que me foi
. 0,78 0,60
ensinado no PDLF.
ITT_Q3 As habilidades que aprendi no PDLF fizeram com que eu cometesse menos 080 064
erros em meu trabalho e em atividades relacionadas ao contetdo do PDLF. ’ ’
ITT_Q4 Recordo-me bem dos conteldos ensinados do PDLF. 0,70 0,49
ITT_Q5 Quando aplico o que aprendi no PDLF, executo meu trabalho com maior 086 073
rapidez. ! !
ITT_Q6 A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
. . 0,93 0,86
relacionadas ao conteudo do PDLF.
ITT_Q7 A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que
~ A . . 0,92 0,85
ndo pareciam estar relacionadas ao conteudo do PDLF.
ITT_Q8 Minha participacdao no PDLF serviu para aumentar minha motiva¢do para o
0,86 0,74
trabalho.
ITT_Q9 Minha participacdo no PDLF aumentou minha autoconfianca. 0,86 0,74
ITT_Q10 Apds minha participa¢ao no PDLF tenho sugerido, com maior frequéncia,
. 0,86 0,74
mudangas nas rotinas de trabalho.
ITT_Q11 Esse PDLF realizado me tornou mais receptivo a mudancgas no trabalho. 0,85 0,71
ITT_Q12 O PDLF beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo 083 069

algumas novas habilidades.

Nota. h?Comunalidades.
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As cargas fatoriais foram consideradas boas (0,70-0,93) (Field, 2020; Hair, 2009). As comunalidades
foram maiores que 0,50, variando entre 0,851 a 0,912 (Hair, 2009). Os indices de fidedignidade e de ajustes

podem ser consultadas na Tabela 9.

Tabela 9

indices de fidedignidade e de ajustes da EITT.

indices EITT
Fidedignidade Omega de McDonald 0,96
Alfa de Cronbach 0,96
Ajustes Chi Square (x?) 939,64, p=0,00000
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0,11 1C95% (0,09-0,12)
Non-Normed Fit Index (NNFl)/ Tucker-Lewis Index (TLI) 0,99
Comparative Fit Index (CFl) 0,99

Os indices de fidedignidade tiveram valores acima do aceitavel (0,92-0,96) (Field, 2020; Hair, 2009),
com cargas fatoriais adequadas. Os indices de ajustes do instrumento foram excelentes (y2 927,45, p=0,00;
CFI=0,99; NNFI/TLI=0,99). Nesta escala também foi encontrado o valor do RMSEA (0,11) superior ao
recomendado pela literatura (entre 0,5 a 0,8) (Brown, 2006), porém com os indices satisfatérios de CFl e
TLI. Este valor alto de residuo indica uma possivel inadequa¢dao do modelo. Portanto, em investigacbes
futuras sugere-se revisar o modelo ou considerar outras alternativas de ajuste. A apuragdo das
comunalidade altas também é um indicador de uma possivel redundancia do modelo, outra limitagdo a ser

investigada em estudos futuros. A Figura 4 ilustra a estrutura unifatorial da EITT.
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Figura 4

Estrutura fatorial da EITT.
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Os resultados encontrados demonstraram medidas satisfatdrias para a EITT para mensurar o grau
de contribuicdo do PDLF para a aplicacdo eficaz no trabalho dos CHAs aprendidos (Choi et al. 2011; Field,

2020; Hair, 2009; Lorenzo-Seva & Ferrando, 2021; Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011).

Teste de Invaridncia para ITT com Relagdo ao Sexo Bioldgico
Ao considerar os valores do Qui-Quadrado dividido pelos graus de liberdade (Damasio, 2012), a
invariancia foi alcancada em relacdo a ITT, indicando que a escala EITT é invariante para os sexos (homem e

mulher) (ver Figura 5).



Figura 5

Teste de invariéncia de ITT e sexo bioldgico.
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Modelo ) & gl CFI TLI p
Modelo sem restricao 151 108 0,99 0,99 0,004
Model trica

cdelo com restreao 53 119 0,99 099  <,001
(loadings )
Modelo com restricao
313 130 0,99 0,99 <,001

(loadings e intercepts )

O teste de invariancia estrutural é um procedimento estatistico utilizado em estudos de pesquisa

para avaliar se as medidas de uma escala ou instrumento sdo equivalentes entre diferentes grupos, nesta

pesquisa entre homens e mulheres. Ao realizar o teste de invaridncia de medida, é possivel identificar se

existem diferencas sistematicas nas respostas dos grupos em relagdo a um determinado construto, ou seja,

neste caso, o impacto do treinamento no trabalho. Portanto, o teste de invariancia de medida é relevante

ao investigar se as medidas utilizadas para avaliar varidveis relacionadas ao sexo (homem e mulher) sdo

igualmente vdlidas e precisas (o mesmo significado e estrutura) para ambos os grupos. Caso sejam

encontradas diferencas significativas, isso pode indicar que as medidas estdo funcionando de maneira

diferente para homens e mulheres, o que pode comprometer a validade das comparagdes entre os grupos.

Ao conduzir um estudo que envolve comparagdes entre homens e mulheres, é recomendavel realizar o

teste de invariancia de medida para garantir que a medida utilizada seja igualmente vélida e confidvel para

ambos os grupos. Este cuidado em testar a invariancia da escala para a variavel sexo contribui para evitar

interpretagGes equivocadas e assegura uma andlise adequada dos dados em relagdo as diferencas de

género.
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Etapa 1b — Resultados da Investigagao de Evidéncias de Validade Psicométrica de uma Escala de Impacto
do Treinamento de Lideranga na Vida Profissional

Os resultados obtidos a partir da investigacdo de analises psicométricas do instrumento e a
analise de validade convergente entre as varidveis MT e ITLVP serdo apresentados separadamente nos
proximos subtdpicos.

Evidéncias de Validade Psicométricas da Escala de Impacto de Treinamento de Lideranga na Vida
Profissional - EITLVP

O célculo das estatisticas de Mardia (1970) de assimetria (2107,73, gl = 120, p = 1,00) e de curtose
(47,53, p < 0,00) indicaram a ndo normalidade dos dados, ver no Apéndice D. Igualmente as escalas
anteriores, a ndo normalidade dos dados ndo constitui fonte de preocupacao, haja vista a utilizacdo do
RDWLS, técnica de mensuracdo que ndo depende desse pressuposto (Muthén, & Kaplan, 1985; Muthén &
Kaplan, 1992).

A analise da matriz de correlagdo policdrica (Choi et al. 2011) mostrou que os itens se
correlacionaram significativamente entre si (p < 0,001), com correlagGes bivariadas superiores a 0,36
(Apéndice E). Os testes de esfericidade de Bartlett (6874,6; df = 28; p = 0,00) e KMO (0,90) sugeriram
interpretabilidade da matriz de correlagdo dos itens, portanto, os dados foram considerados adequados
aos pressupostos da AFE (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2021). A Analise Paralela sugeriu apenas um fator
(Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011). Os indicadores de Unidimensionalidade Unidimensional Congruence
(UniCo) (0,99), com valor maior que 0,96; Explained Common Variance (ECV) (0,91), com valor maior que
0,84; e, Mean of Item Residual Absolute Loadings (MIREAL) (0,29), com valor menor que 0,30. Todos os
indices suportaram a unidimensionalidade da escala (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018). As cargas fatoriais e

as comunalidades dos itens podem ser observadas na Tabela 10.



Tabela 10

Estrutura fatorial - EITLVP e comunalidades.
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Itens Carga h?
ITLVP_Q1 Resolver problemas de trabalho. 0,66 0,44
ITLVP_Q2 Aumentar minhas chances de ascensdo na carreira, nesta organizacao. 0,77 0,59
ITLVP_Q3 Melhorar meu relacionamento com outras pessoas (familiares e amigos). 0,65 0,42
ITLVP_Q4 Sentir-me mais valorizado pelo meu grupo de trabalho. 0,81 0,66
ITLVP_Q5 Melhorar meu relacionamento com meus colegas de trabalho. 0,78 0,61
ITLVP_Q6 Melhorar o meu curriculo. 0,66 0,43
ITLVP_Q7 Melhorar o relacionamento com meu lider. 0,80 0,64
ITLVP_Q8 Atingir minhas mais altas aspiracGes profissionais. 0,81 0,67
Nota. h? Comunalidades.

As cargas fatoriais foram adequadas (0,65-0,81) (Field, 2020; Hair, 2009). As comunalidades
tiveram uma variagdo aceitavel entre 0,42 a 0,67, porém ndo muito altas (Hair, 2009). Os indices de
fidedignidade e de ajustes podem ser vistos na Tabela 11.

Tabela 11
indices de fidedignidade e de ajustes da EITLVP.
indices EITLVP
Fidedignidade ~ Omega de McDonald 1,02
Alfa de Cronbach 0,90
Ajustes Chi Square (X?) 597,61; p=0,00
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0,141C95% (0,12-0,16)
Non-Normed Fit Index (NNFI)/ Tucker-Lewis Index (TLI) 0,96
Comparative Fit Index (CFl) 0,97

Os indices de fidedignidade tiveram valores acima do aceitavel (0,90) (Field, 2020; Hair, 2009). Os

indices de ajuste do instrumento foram adequados (x2=597,681, p=0,00; CFI=0,972; NNFI/TLI=0,960) (Field,

2020; Hair, 2009). O valor do RMSEA (0,14) esta acima do recomendado pela literatura (Brown, 2006),

entretanto todos os demais indices estdo excelentes (TLI e CFl). E importante relatar que os indices de
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RMSEA da escala de Valor Instrumental original também apresentou indices superiores aos recomendados
pela literatura (Lacerda & Abbad, 2003; Pilati, 2004). Esta escala também necessita de investigacGes futuras

para um melhor ajuste do modelo. A Figura 6 ilustra a estrutura unifatorial da EITLVP.

Figura 6

Estrutura fatorial da EITLVP.
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Evidéncias de Validade Convergente das Escalas EMT e EITLVP

Analises de validade convergente foram realizadas entre as escalas: Motivacdo para Transferir -
EMT e Impacto de Treinamento de Lideranca na Vida Profissional - EITLVP. Por meio da matriz de
correlagdo de Rho de Spearman foi encontrada correlagdo moderada (Cohen, 1988) entre a escala de EMT
e EITLVP (r = 0,45, p < 0,001) (Field, 2020). Também foi realizada a correlagdo de Tau B de Kendall entre oS
instrumentoS EMT e EITLVP que foi de 0,392 (p < 0,001). Este achado corrobora com a analise de Rho de

Spearman (0,486, p < 0,001). Os dados analisados estdo apresentados na Tabela 12.
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Tabela 12

Andlise de Validade Convergente entre EMT e EITLVP.

indices EMT EITLVP

EMT Rho de Spearman -
p-valor -

Tau-B de Kendall -

p-valor -

EITLVP Rho de Spearman 0,49** -
p-valor < 0,00 -
Tau-B de Kendall 0,39 ** -
p-valor < 0,00 -
N 1482 _

Nota. *p < 0,05, ** p < 0,01.

A validade convergente entre duas escalas distintas refere-se a medida em que essas escalas estdo
medindo construtos semelhantes ou relacionados. Em outras palavras, é a evidéncia de que as duas escalas
estdo convergindo para medir o mesmo construto subjacente. Com os resultados de correlagdo baixos e
significativos, é possivel descrever que uma parte da variancia das duas escalas estd correlacionada,
indicando uma correlacgdo parcial e positiva. Conclui-se, portanto, que as escalas derivam do mesmo
arcabouco tedrico, porém ndo medem os mesmos construtos, conforme os achados na literatura (Lacerda

& Abbad, 2003; Pilati, 2004).

Etapa 2a - Resultados dos Modelos de Regressao Multipla de Impacto do Treinamento no Trabalho
como Variavel Critério

Os resultados obtidos a partir da investigacdo de analises das relagdes existentes entre as
variaveis MT, STT e ITT serdo relatados na seguinte sequéncia: analise das estatisticas descritivas, analise

de correlacgdo, andlise de regressdao multipla entre MT, STT e ITT.
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Resultados Descritivos e Correlagées entre as Varidveis MT, STT e ITT
As estatisticas descritivas das varidveis investigadas (MT, STT e ITT) foram calculadas com a soma
dos itens, da amostra de participantes do sexo feminino (ver Tabela 2), conforme pode ser observado na

Tabela 13.

Tabela 13

Estatisticas descritivas das variaveis MT, STT e ITT.

MT STT ITT
N 1.083 1.083 1.083
Minimo 5 12 12
Maximo 25 60 60
Soma 24121 42513 51012
Média 22,27 39,25 47,10
Erro-padrao da média 0,10 0,40 0,26
Desvio-padrao 3,14 13,24 8,67
Variancia 9,87 175,41 75,17

Os resultados revelam que: (1) o PDLF contribuiu para a mudanga no comportamento das mulheres
no cargo ITT, a média (M=47,1; DP=8,67; s’>= 75,17; EP=0,26) esta acima do valor médio da quantidade de
pontos totais da escala (60) ; (2) todas as varidveis (MT, STT) tiveram as médias calculadas acima do valor
médio de pontos totais das escalas (MT=25; ST=60); (3) entre as variaveis, a maior média foi a de ST
(M=39,25; DP=13,24; s’= 175,41; EP=0,40). As correlagdes bivariadas entre as varidveis deste estudo estdo

demonstradas na Tabela 14.
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Tabela 14

Andlises de correlagdo de Spearman e Kendall entre MT, STT e ITT.

MT STT
STT Rho de Spearman 0,45 ** —
p-valor <,001 —
Tau-B de Kendall 0,35 ** —
p-valor <,001 —
ITT Rho de Spearman 0,68 ** 0,65 **
p-valor <,001 <,001
Tau-B de Kendall 0,55 ** 0,49 **
p-valor <,001 <,001

Nota. H, é correlagdo positiva. * p < 0,05, ** p <0,01.

Os dois indices (Rho de Spearman e Tau-B de Kendall) apresentaram resultados que
demonstraram que as varidveis se correlacionaram significativa e positivamente entre si (p<0,001). O
impacto do treinamento no trabalho (ITT) se associou positivamente com a MT (r=0,68, p<0,001) e com
STT (r=0,65, p<0,001) (Rho de Spearman)(Kim, 2015). Os resultados mostram também que as variaveis de
MT e STT tiveram correlagdes positivas moderadas entre si (r=0,45, p<0,001) (Rho de Spearman). Esses
resultados e os testes de pressupostos, a seguir apresentados, possibilitaram a realizagdao da ARLM entre

as variaveis.

Resultados da Regressdo Muiltipla entre as Varidveis MT, STT e ITT

Foi realizada andlise de regressdao multipla (método ENTER) com a varidvel dependente ITT e com
variaveis independentes (MT e STT). Nesta andlise também foram mantidas na amostra somente as
participantes do sexo feminino (ver Tabela 2). Os testes de normalidade (Shapiro-Wilk e Kolmogorov-
Smirnov) indicaram anormalidade da amostra, com valores abaixo de 0,05 (ver Apéndice F). O resultado do
teste homocesdasticidade é apresentado na tabela do Box’M. O resultado Box’M foi significativo (660,53,

p<,000) indicando a heteroscedasticidade (ver Apéndice F). O teste de Durbin-Watson obteve o valor de
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1,70, que demonstra que ha autocorrelacdo entre os residuos (abaixo de 2), indicando que had uma
tendéncia para que os residuos adjacentes sejam positivamente correlacionados (Apéndice F). O
diagndstico de colinearidade foi efetuado pela leitura dos valores de Tolerancia e VIF (ver Apéndice F). A
Tolerancia obteve valor menor que 0,1 (0,79), indicando a presenca de colinearidade. O valor de VIF ndo
indicou colinearidade (1,26), pois o valor foi menor que 5 ou 10 (ver Apéndice F). As estatisticas de residuos
apresentam valores altos, pois possuem valores absolutos de 4,66 e 5,88, respectivamente, superiores de
1,96 (ver Apéndice F) (Hair et al., 2005; Tabachnick & Fidell, 1996). Alguns pressupostos ndo se
monstraram adequados, o que indica a necessidade de possiveis ajustes no modelo em estudos futuros.
Apesar disso, o resultado da ARLM foi estatisticamente significativo (F(2, 1080) = 896,86, p < 0,001; R =

0,79; R?=0,62). A Tabela 15 apresenta os coeficientes para todos os preditores significativos.

Tabela 15

Varidveis preditoras de ITT.

Modelo 1 Correlagoes
B B t Ordem Parcial Parte
zero
(Constante) 0,40 4,17
MT 0,60 0,52 24,73 0,70 0,60 0,46
STT 0,27 0,41 19,41 0,64 0,51 0,36

R? 0,62
Nota. Preditores: (Constante), STT, MT. Varidvel Dependente: ITT.

Conforme pode ser visto na Tabela 15, nenhuma varidvel foi excluida, as duas variaveis
antecedentes (MT e STT) explicaram 62% (ajustado) da variancia total das respostas de ITT. A varidvel que
mais fortemente impactou os niveis de ITT foi MT, explicando 52% do desfecho. A segunda variavel STT,
por sua vez, esteve relacionada com apenas 41% da variancia de ITT. Em suma, o maior impacto do
Programa de desenvolvimento de lideranca feminina foi relatado por mulheres que disseram estar mais
motivadas e receberam maior suporte de pares e colegas (62%), confirmando o valor preditivo de MT e

STT no ITT. Ou seja, as hipoteses 1 e 2 foram confirmadas.



Etapa 2b — Resultados da Regressao Multipla para a Varidvel Critério Impacto do Treinamento de

Lideranga na Vida Profissional

Os resultados obtidos a partir da investigacdo de andlises das relacdes existentes entre as
varidveis MT, STT e ITLVP serdo relatadas na seguinte sequéncia: andlise das estatisticas descritivas,

analise de correlacdo e andlise de regressao multipla entre MT, STT e ITLVP.

Resultados Descritivos e Correlagdes entre as Varidveis MT, STT e ITLVP

7

As estatisticas descritivas das variaveis investigadas (MT, STT e ITLVP) foram calculadas com a soma

dos itens, da amostra de participantes do sexo feminino (ver Tabela 2), conforme pode ser observado na

Tabela 16.

Tabela 16

Estatisticas descritivas das varidveis MT, STT e ITLVP.

EMT ESTT EITLVP
N 1.083 1.083 1.083
Minimo 5 12 8
Mdximo 25 60 24
Soma 24121 42513 21614
Média 22,2724 39,2548 19,98
Erro-padrdo da média 0,096 0,40 0,12
Desvio-padrao 3,14 13,24 4,00
Variancia 9,87 175,41 16,04

Os resultados revelam que: (1) o PDLF, na percepcao das mulheres, contribuiu para melhorar a vida

profissional (carreira), a média (M=19,98; DP=4; s?= 16,04; EP=0,12), é aproximada do valor médio da

quantidade de pontos totais da escala (40); (2) todas as varidveis (MT, STT) tiveram as médias calculadas

acima do valor médio de pontos totais das escalas (MT=25; ST=60); (3) entre as varidveis, a maior média foi

a de ST (M=39,25; DP=13,24; s?>= 175,41; EP=0,40). As correla¢Bes bivariadas entre as varidveis deste

estudo estdo demonstradas na Tabela 17.
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Tabela 17

Correlagdes de Spearman e Kendall entre MT, STT e ITLVP

MT STT

STT Rho de Spearman 0,44 *** —

p-valor <,001 —
Tau-B de Kendall 0,34 *** —
p-valor <,001 —

ITLVP  Rho de Spearman 0,45 *** 0,66 ***

p-valor <,001 <,001
Tau-B de Kendall 0,36 *** 0,51 ***
p-valor <,001 <,001

Nota. H, é correlagdo positiva. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001, unilateral.

Os dois indices (Rho de Spearman e Tau-B de Kendall) apresentaram resultados que
demonstraram que as trés variaveis se correlacionaram significativa e positivamente entre si (p<0,001). O
ITLVP estd associado positivamente com a STT (r = 0,66, p < 0,001) e com MT (r = 0,45, p < 0,001).
Observa-se também correlagGes positivas moderadas entre MT e STT (r=0,44, p < 0,001) (Rho de

Spearman)(Kim, 2015). Estes resultados possibilitam a realizagdo da ARLM entre as variaveis.

Resultados da Regressdo Multipla para ITLVP como Varidvel Critério

Foi realizada analise de regressdao multipla (método ENTER) com a varidvel dependente ITLVP e
com variaveis independentes (MT e STT). Nesta andlise também foram mantidas na amostra somente as
participantes do sexo feminino (ver Tabela 2). Os testes de normalidade (Shapiro-Wilk e Kolmogorov-
Smirnova) indicaram anormalidade da amostra, com valores abaixo de 0,05 (ver Apéndice G). O resultado
do teste homocesdasticidade é apresentado na tabela do Box’M. O resultado Box’M foi significativo
(660,53, p<,000) indicando a heteroscedasticidade (ver Apéndice G). O teste de Durbin-Watson obteve o
valor de 1,94, que demonstra que nao ha correlacdo entre os residuos (proximo de 2), o que é favoravel

para a ARLM (Apéndice G). O diagndstico de colinearidade foi efetuado pela leitura dos valores de



79

Tolerancia e VIF (ver Apéndice G). A Tolerancia obteve valor menor que 0,1 (0,79), indicando a presenca de
colinearidade. O valor de VIF ndo indicou colinearidade (1,26), pois o valor foi menor que 5 ou 10 (ver
Apéndice G). As estatisticas de residuos apresentam valores altos, pois possuem valores absolutos de 3,83
e 4,59, respectivamente, superiores de 1,96 (ver Apéndice G) (Hair et al., 2005; Tabachnick & Fidell, 1996).
Alguns pressupostos ndo se mostraram adequados, o que indica a necessidade de possiveis ajustes no
modelo em estudos futuros. Apesar disso, o resultado da ARLM foi estatisticamente significativo F (2, 1080
=578,92, p <0,001; R =0,72; R? ajustado = 0,52). A Tabela 18 apresenta os coeficientes para todos os

preditores significativos.

Tabela 18

Varidveis preditoras de ITLVP.

Modelo 1 Correlagoes
B B t Ordem Parcial Parte
zero
(Constante) 0,63 8,34
MT 0,24 0,30 12,80 0,54 0,36 0,27
STT 0,24 0,52 22,28 0,67 0,56 0,41

R? 0,52
Nota. Preditores: (Constante), STT, MT. Varidvel Dependente: ITLVP.

Conforme pode ser visto na Tabela 18 nenhuma varidvel foi excluida, as duas varidveis antecedentes
(MT e STT) explicaram 52% (ajustado) da variancia total das respostas de ITLVP. A varidvel que mais
fortemente impactou os niveis de ITLVP foi STT, explicando 52% do desfecho. A segunda variavel MT, por
sua vez, esteve relacionada com apenas 30% da variancia de ITT. Em suma, o impacto na vida profissional
(carreira) foi relatado por mulheres que disseram estarem mais motivadas a transferir aprendizagens para
o trabalho e receberam maior suporte de pares e colegas, confirmando o valor preditivo de MT e STT no

ITLVP. Ou seja, as hipoteses 4 e 5 foram confirmadas.
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Discussao

A presente sec¢do discute os resultados a luz do referencial tedrico e da revisao de literatura,
descrita por etapa. O resultado da etapa 1 (a) sobre a investigacdo da validade psicométrica dos
instrumentos de avaliacdo de um programa de desenvolvimento de lideranga feminina (PDLF) demonstrou
gue as estruturas empiricas de todas escalas submetidas em AFE e AFSC mostram-se adequadas e validam
as adaptacoes feitas nos instrumentos. Com este resultado, todas as escalas possuem evidéncias validade
e confiabilidade e sdo adequadas para mensurara motivacao para transferir os CHAs pelos egressos no
contexto de trabalho, o suporte gerencial e dos pares a transferéncia de treinamento, impacto do
treinamento no trabalho e na vida profissional das participantes de programa de desenvolvimento de
lideranca feminina.

Em conjunto com a andlise fatorial semiconfirmatdria das escalas EMT, ESTT e EITT foi realizada a
etapa 1(b) investigacdo da validade psicométrica da escala de impacto do treinamento de lideranca na
vida profissional (EITLVP), que também demonstrou que a estrutura empirica estava adequada e vélida as
adaptagdes realizadas no instrumento. A estrutura empirica da escala EITLVP apresentou bons indicios de
validade da estrutura interna, com cargas fatoriais variando de 0,66 a 0,82. Entretanto, cabe ressaltar que
os achados das autoras Lacerda & Abbad (2003) produziram resultados em indices de dois fatores:
importancia e utilidade, que difere da aplicacdo realizada neste estudo em uma estrutura unifatorial.
Desta forma, as possiveis comparagdes ndo puderam ser realizadas, pois os construtos se diferem. Neste
estudo foram retirados seis itens da escala original. Todos os indices de fidedignidade foram excelentes
Observam-se, entretanto, residuos altos associados as estruturas das escalas EITT e EITLVP, o que precisa
ser melhor investigado em estudos futuros.

Apds as andlises da etapa 1, foram realizadas as analises da etapa 2. As estatisticas descritivas da
etapa 2(a) confirmam o impacto de PDLF no trabalho das egressas. Conclui-se, portanto, que o PDLF
contribuiupara a mudanga do comportamento no trabalho das egressas. O resultado da ARLM apresentou

o valor preditivo das variaveis MT (8=0,52) e STT (8=0,46) em ITT, confirmando as hipdteses 1 (motiva¢do
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para transferir serd preditora positiva de impacto do treinamento no trabalho) e 2 (suporte a transferéncia
serd preditora positiva de impacto do treinamento no trabalho). As duas variaveis explicam 62% da
variabilidade das respostas das participantes sobre o ITT. Esses resultados confirmam outros achados nos
quais MT e suporte foram preditoras de transferéncia de treinamento (Colquitt et al., 2020; Kodwani, 2017;
Gegenfurtner et al., 2009; Grohmann et al., 2014; Krishnamani & Haider, 2016). O maior valor preditivo de
ITT foi de MT, como ocorreu no estudo de Moreira et al. (2019). A variavel de STT também foi
positivamente relacionada com ITT, conforme os achados de outros estudos (Araujo et. al., 2017; Bastos,
2012; Hughes et. al., 2020; Ng & Ahmad, 2018; Moreira et. al., 2019; Zerbini & Abbad, 2010). Um ponto de
atenc¢do na ARLM é de que os testes dos pressupostos ndo foram favordveis, sugerindo ajustes no modelo
em pesquisas futuras.

Em relacdo aos resultados estabelecidos pela organizacdo para o programa (ascensdo de mulheres
na lideranca), conforme os achados das analises estatisticas descritas da etapa 2(b) foi encontrado que
houve impacto do PDLF na vida profissional das mulheres egressas. Nas analises estabelecidas nado foi
possivel analisar a alteragdo dos resultados das colaboradoras, pds-PDLF, quanto ao aumento do percentual
de lideres mulheres, ou o aumento da participacdo de mulheres em processos seletivos de cargos de
liderancga. Esta é uma limitagdo e também uma proposi¢dao para estudos futuros, no qual sugere-se o
acompanhamento de indicadores objetivos, em um estudo longitudinal, para uma avaliagdo mais efetiva dos
efeitos do PDLF sobre a carreira das mulheres.

O resultado da etapa 2(b) sobre a correlacdo existente entre as varidveis antecedentes MT e STT
com a variavel critério ITLVP, demonstraram ser significativa e positiva, possibilitando a ARLM. A andlise de
convergéncias efetuada entre as varidveis MT e ITLVP demonstrou uma correlagdo positiva e moderada
(r=0,453, p < 0,001), que determinam a semelhanga tedrica (motivacional) das escalas, porém sem medir os
mesmos construtos. Conforme observado nos resultados da etapa 2(a), os testes de pressupostos também
ndo foram favoraveis para ARLM na etapa 2(b), o que se torna uma limitagdo e um indicacdo de ajuste no

modelo em pesquisas futuras. A andlise das relagdes entre as varidveis MT e STT com a ITLVP, apresentou o
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valor preditivo das varidveis MT (8=0,27) e STT (8=0,41) em ITLVP, confirmando as hipdteses 4 (motiva¢do
para transferir serd preditora positiva de impacto do treinamento de lideranca na vida profissional) e 5
(suporte a transferéncia serd preditora positiva de impacto do treinamento de lideranca na vida profissional).
Estes resultados corroboram com o estudo de Moreira et al. que adotou a escala original (EVIT) e a medida
de impacto do treinamento no trabalho, como variavel critério (2019). As duas varidveis explicam 52% da
variabilidade das respostas das participantes sobre o ITLVP. Os resultados das ARLM (etapas 2a e b) precisam
ser vistos com cautela, pois as variaveis tiveram seus dados coletados em um Unico momento no tempo.

O desenho instrucional do Programa, com a predominancia dos dominios cognitivo e afetivo
(Lacerenza et al. 2017); com o desenvolvimento das competéncias intrapessoais (80%) e competéncia de
lideranga (60%); com conteldos relacionados a autoestima, autocontrole e lideranga, podem ter contribuido
para aumentar a percepgao de autoeficacia e autoconfianca das mulheres. Recomenda-se que o desenho
instrucional do PDLF seja analisado a luz das teorias instrucionais atualizadas pela literatura em estudos
futuros, pois ha indicacdes de melhorias quanto a exemplificacdo de situacdes que ilustrem o contexto de
trabalho, a inclusdo dos testes de aprendizagem de cada bloco ou do programa completo, a associagao do
desenho instrucional nos resultados de impacto, tanto do trabalho quanto na vida profissional. O fato do
PDLF ser aberto a todos os colaboradores (homens e mulheres, lideres e ndo-lideres) pode ser um indicativo
que tenha contribuido para este resultado, corroborando com os achados da literatura (Oliveira-Silva &
Lopes, 2021).

Este estudo fornece novas evidéncias de validade e fidedignidade das escalas: EMT, ESTT e EITT. De
forma inédita, este estudo contribuiu para o campo tanto teoricamente quanto pratico por adaptar e
validar a EITLVP, que podera ser aplicada como uma medida de mensurag¢do do impacto para treinamentos
(ou programas de treinamento) de lideranca na vida profissional do(a) egresso(a). Apesar das contribuicGes
tedrico-praticas do presente estudo e da amostra com tamanho expressivo, o uso da medida adaptada pela
primeira vez da escala EITLVP, impede a generalizagao dos resultados para outros contextos. Portanto,

deve-se seguir atestando a capacidade preditiva desta escala, que podera obter resultados diferentes.
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Recomenda-se, também, a aplicacdo das escalas EITT e EITLVP, em outros contextos organizacionais e em
variacdes de treinamentos, a fim de investigar os valores altos de residuos apontados neste estudo.

Uma limitacdo do estudo foi ter aplicado todos os instrumentos em um Unico momento, o que
pode ter enviesado os resultados devido a varidncia comum do método. Estudos futuros deveriam adotar
delineamentos experimentais ou quase experimentais com pré e pds-testes, no minimo trés ondas de
observacdo de pelo menos uma das varidveis, com grupo controle ou de comparacdo, com e sem
treinamento, com mensuracdo de varidveis antecedentes, aplicadas em momentos distintos daqueles
destinados a colher informagdes sobre as varidveis critério.

De acordo com os resultados descritivos e inferenciais, foram encontradas evidéncias da
efetividade do PDLF, em termos de impactos no trabalho e na vida profissional das mulheres que
participaram da pesquisa. Entretanto, os seria recomendavel avaliar-se os impactos do PDLF na carreira das
mulheres por meio dana apuracdo de indicadores objetivos, que acompanhem a evolucdo no tempo, das
mulheres em cargos de lideranca, do aumento das mulheres em processos seletivos e na diminuicao das
barreiras existentes nos contextos de trabalho para as mulheres progredirem na carreira. Também nao é
possivel diagnosticar se foram reduzidas as barreiras, internas e externas, para que as mulheres pudessem
ascender a cargos de lideranga na organizag¢do. As investiga¢des conduzidas ndo se propuseram a
responder esta pergunta, mais estudos estudos futuros deveriam investigar esses assuntos

Observou-se também, que quanto maior a motivagao e o suporte gerencial, de pares de colegas,
maiores sdo os efeitos positivos do programa, na opinido das participantes.

Os conteudos e habilidades treinadas e as caracteristicas do treinamento parecem estar atendendo
as demandas de desenvolvimento de liderangas femininas, ao veicular e disseminar conhecimentos e
habilidades que as capacitam para lidar e superar preconceitos e esteredtipos de género no local de
trabalho. Serdo necessarios estudos futuros, de abordagem qualitativa, que investiguem o quanto o
desenho instrucional (dominio do conhecimento, método de treinamento, modalidade do treinamento,

carga hordria total, tipo de participacdo, tipo de instrutor, entre outros), as caracteristicas dos treinandos
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(autoeficacia, lideres ou ndo lideres, motivagdo para liderar, entre outros) afetam os resultados dos

impactos do PDLF no trabalho e na vida profissional das mulheres.

Consideragoes Finais

A conducdo do estudo em duas etapas sequenciais e interdependentes permitiu alcancar os
objetivos desta dissertacao. A investigacao das evidéncias de validade e fidedignidade dos instrumentos
utilizados para a avaliacdo da efetividade do programa e os resultados encontrados em analises mais
robustas possibilitaram a relacdo entre as teorias e os resultados empiricos.

A principal contribuicdo deste estudo é a avaliagdo do impacto do PDLF no comportamento
dos(as) egressos(as), com resultados positivos tanto para a mudanga do comportamento no cargo (ITT)
guanto para ascensdo na vida profissional das egressas (ITLVP). Também foi possivel verificar a predicdo
das variaveis de motivacdo para transferir, do suporte a transferéncia de treinamento (apoio dos pares e
gerencial) tanto em relagdo ao impacto do treinamento no trabalho, quanto o impacto do treinamento de
lideranga na vida profissional. Os resultados indicaram uma forte relagdo entre motivagao para transferir e
o impacto do treinamento para o trabalho; e, do suporte a transferéncia de treinamento - apoio gerencial
e o impacto do treinamento de lideranga na vida profissional, o que sugere aten¢do sobre esses aspectos
para a eficdcia de programas de desenvolvimento de lideranga voltados para mulheres.

No contexto de lideranca de mulheres este é um estudo inovador, com orientacoes em relagdo as
variaveis possiveis de serem mensuradas (andlise quantitativa) para prover informacgdes sobre os
resultados do programa e os seus efeitos sobre o impacto do treinamento no trabalho e na vida
profissional das egressas. Como contribuicdo pratica para o campo, as escalas poderdo contribuir
positivamente em organiza¢des de trabalho, como parte integrante do instrumental para a avalia¢do de
programas de treinamento de lideranga, inclusive os programas de desenvolvimento de lideranga para

mulheres. Este trabalho oferece também uma contribui¢ao para o campo tedrico, ao fornecer uma escala
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adaptada para mensurag¢do do impacto do treinamento de lideranga na vida profissional das egressas em
relacdo aos programas de desenvolvimento de lideranca de mulheres.

Apesar das contribuicdes tedrico-praticas do presente estudo e da amostra com tamanho
expressivo, o uso da medida adaptada pela primeira vez, em uma Unica organizacdo da EITLVP, impede a
generalizacdo dos resultados para outros contextos. Portanto, deve-se seguir testando a capacidade
preditiva desta escala, que poderd obter resultados diferentes. Recomenda-se também a aplicacdo das
escalas EITT e EITLVP em outros contextos organizacionais e em varia¢des de treinamentos, a fim de
investigar os valores altos de residuos apontados neste estudo.

Das limitages deste estudo compreende-se a aplicagdo das escalas em um Unico momento, apds o
treinamento; adotar apenas os participantes do treinamento como fontes de avaliacdo do programa; o uso
da medida adaptada pela primeira vez, em uma Unica organizacao, da escala EITLVP; os altos indices de
residuos encontrados na validacao das escalas EITLVP e EITT; o ndo atendimento dos pressupostos das
analises de regressao das duas variaveis dependentes; ndo ter apresentado uma analise qualitativa
detalhada do desenho instrucional de PDLF a luz da literatura de TD&E e lideranga de mulheres; ndo
apresentar a evolugdo de mulheres nos cargos gerenciais das mulheres na organizagao pesquisada; ndo
dimensionar se houve aumento ou reducgdo de barreiras (internas e externas) as mulheres no contexto do
trabalho, em virtude do programa.

Recomenda-se que pesquisas futuras devem adotar desenhos longitudinais, aplicando medidas antes,
durante e apds o treinamento, para diversificar os contextos de estudo e, possibilitar a previsdao do tempo
necessario para que programas de desenvolvimento de lideranca de mulheres produzam efeitos, tanto
para a organizagdo quanto para os individuos (Campos-Garcia & Zuiiga-Vicente, 2019; Cohrs et al., 2020;
Finkel et al., 2021; Hoobler et al., 2018; Maheshwari, 2021). H4d também orientac¢do sobre a utilizag¢do do
método misto de pesquisa, com auto e heteroavaliagdao, em programas de treinamento de lideranga para
mulheres, que podera proporcionar uma leitura mais concreta e intencional, além de construir uma base

tedrica mais sélida sobre a tematica (Hoobler et al., 2018; Lekchiri & Kamm, 2020; Sims, 2022; Sisson,
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2019). Nota-se ainda a oportunidade de um estudo comparativo de programas de desenvolvimento de
lideranca feminina em diversos paises (principalmente, nos paises em desenvolvimento) (An, S.-H & Meier,
2021; Kulkarni & Mishra, 2022; Maheshwari, 2021). Futuramente também sera importante ampliar a
discussao sobre estilos de lideranca, se de fato hd ou ndo um estilo predominante em cada género. Como
também, avaliar se a designacado de estilo de lideranga por género, aumenta ou diminui os estereétipos e
vieses de género.

Um ultimo desafio a ser lancado para os pesquisadores do tema é a comparacdo dos desenhos
instrucionais de diferentes programas de treinamento de lideranga feminina, com o intuito de verificar as
caracteristicas mais importantes para futuros desenhos. Assim como, um estudo comparativo da eficacia e
do impacto de diferentes programas de desenvolvimento de lideranca feminina, em diferentes
organizagdes, com a investigacdo sobre os efeitos nos resultados organizacionais (por exemplo, aumento
de mulheres em carreiras de lideranga, aumento dos retornos de ROA, RAE, desempenho de vendas)

(Hoobler et al., 2018) e para o desenvolvimento de habilidades de lideranca feminina (Khalid et al., 2021).
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Digito verificador

Sequencial, quando
estudo possui Centro(s)
Participante(s) efou Coparticipante(s)

(*) Origem | Ultima Apreciagio

Uitim:

a -
Apreciagio * | Situagio *

FO E1 Em Edigio

Agéo

o
Py

FO = Projeto Original de Centro Coordenador
E = Emenda de Centro Coordenador
1= Notificagdo de Centro Coordenador

POp = Projeto Original de Centro Participante:
Ep=
Np = Notificagdio de Centro Participante

menda de Centro Participante.

FOc = Frojeto Original de Centro Coparticipante:
Ec = Emenda de Centro Coparticipante

Ne = Notificagéio de Centro Copariicipante

(*) Lista de Projetos de Pesquisa

- exibigo da aglio | E indica que existem uma ou mais emendas em fila, ou sejs, que aguardam apreciagio

gov.br

aude gov brifale-conosco

O

Chat

MINISTERIOL
s SAUDE

Apéndice B — Parecer Substanciado do CEP e Notificado pela Plataforma Brasil
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INSTITUTO DE CIENCIAS

HUMANAS E SOCIAIS DA w'p
UNIVERSIDADE DE BRASILIA -
UNB

PARECER COMSUBSTANCIADO DO CEP
DADCE DD PROJETS DE PESOUIEA
Thule da Pesquisa: MOTWEE0, S0 & SEsenhd insucional como proeiiones o impacte di Ineinmenios
i iderania sobie o LoMpoiamamc de lkeres
Passuibader: VIWIAN DOS EANTOE MISANDA
Aran Temitica:
Varslo: 2
CAAE: STBESS22 00000 S540
i o Proponania: Iratiuld de Pskookegia - UNE

Pairocinader Principal: CONEELRD NACIOMAL DE DESERNVOLVIMENTOD CIENTIFICO E
TECHOLORCO-CHP D

DADNDE DD PARECER
Nimwro do Parscer: 5551227
Aprasaniagio do Projeo:

PaReraos om R0 B0 POFRLET CONSUBIaN0I S0 GMilds pelo CEFCHE no dia 09 g junio oe 3022

Objethe da Pasguisa:
Paksrads o i edid B0 PaMET CofaUbrianclaio amikds pelo CEFCHE no dia 00 & junho o 2022,

Auliaglo dos Risced o Banafcios:
Paksrads o i eid B0 PaMLET CofgUbanclaio amitds pilo CEFCHE no oa 00 & junho o 2022,

Commnbdriog @ Conteter e das Sobia 4 Padgilsa:
Pakorads om nele0is B0 paree CofgUbTanciado emitds peo CEFCHE no dia 00 do junio de 3023

G St P] Gl SOBPD oo Torseld do JeFesantaghs Sbgahsria:
B, PR rpaa o Oord ForTelodil 104 06 L TGS di o pReseniadio chngaling.

Racoimis dag dus:
Wi Concluste ou Pendinies & Lisa de Nedequagies

Enderscoc AR UWIVERSITARID DARCT FIBE IR - FADULOADE OF DIREMTS - SALS. BT-01E - Hoika e

Omima: ASA KOATE P J0O10-400
U OF Menicipc OO4SLIE
Tebwlonac 24309371550 Coralt p cha@urkbr

g | i B3
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INSTITUTO DE CIENCIAS
HUMANAS E SOCIAIS DA

e e el e

UNIVERSIDADE DE BRASILIA

UMNE

33F

G s Sus ou Pendincias o Lista da Insdeguacies.:
O progetc de pesquisa il adejuato & exighneias das Rescluches CHE 4662012, 5102016 ¢
Cofphimeniants Todas as nfomagbes domamenins nicessdios fomm inchides & S& Mosram alequadis
i SfCienies. Sod porianin, o partody Trenis & apfovagda DEakE propHn.

oo Rl rag dad Findis & cribdrio 9o CEP:

Esle parecar 1ol elaborads baseads nod 0o umisos abaixs fal@ionadog:

1y

il e des Bdsdas F'E_ﬂFE'ﬂHN:ﬂEﬂ_EJElEﬁE_m_F 150603 Ao 1D
e —
Bg sarlimens - 17Dk HSAMTOS WFLAMIDS
Jusifcadva e
AT T ]
[ T 1 e Caimaig vrsai o g pet! 150E03E |VIAM OO [-Fer o] ]
T T LT L e Ty
Brochwra 16:35 34 HSAMTOS WFLAMIDS
W
Cronograima Cromogyr amadeP e guaa pdl 1506032 VT AM DOE Ao i
[EEE Laiizs v ra ] WO e ol %W P
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14603 HANMTOS WMIFAMIDS
T TRk Wi pail 130032 | VTVIaAM DOE [P o
; manln o fanas
EET P amenmsd eoowla gl 13% LI
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11:50-14 HAMTOS WIFAMIDS
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[T |1 a0 =5 'l cTa el | MV Tk L 0 T e
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11:23738 | 5ANTTS WIRANIDSA
Dﬁlﬂi’-‘lll'.:l!l-d-i Tﬁ'n‘ﬂ_ﬁﬂlﬂ_ll‘ﬂuﬁﬂﬂﬂ_ﬂﬂ.ﬂ 12002 | VTVIAM DOE [P o
EEEM Folhesaiosinassinads pdl %W L
peacdn |2aNTOS WRANDS
Cnderego CAREUES, LNNERSITARD ClRCF FEBE I - FADULDADE DE DRETO - SA 8 BT-0A 03 - Mookt
Oeira: ASA KOATE EP: ooiieiD
LiF: OF Blenicipicc DRSS
Telmloss: (B4 [537-19500 Ciralt =ep cha@urtbr
Siiggrw 1 e £

Apéndice C — Questionario Eletronico Enviado aos Egressos do PDLF
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*Tarja preta remove a identificagdo da empresa pesquisada.

PSTO /S,J\
:".{‘_a‘:‘.“»:.. IMPACTD

UnB LS

“- Lideranca Feminina

nmmpactos da ™

Prezado(a) particdpante,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntério(a), de uma pesq sobre a motivagdo para
transferir, suporte a transferéncia de treinamento e impacto do treinamento no trabalho dos participantes
da Trilha Lideranca Feminina. O beneficio da pesquisa seré fornecer contribuigSes préticas, tebricas e
metodoldgicas sobre impactos de treinamentos para liderangas e seus efeitos no nivel do individuo e da
organizagdo. Este questiondrio é parte do projeto de dissertagdo da mestranda e bolsista do CNPq Vivian dos
Santos Miranda, orientado pela Profa. Dra. Gardénia Abbad. A avaliacio da Trilha & uma parceria de pesquisa
entre o Programa de Pés-Graduagido em Psicologia Social, do Trabalho e das OrganizagGes - PSTO, da
Universidade de Brasilia e a UniBB. O questionario estd d o em subsegGes e pode ser respondido em,
aproximadamente, 10 (de \s suas respostas individuais serdo mantidas em sigilo e os resultados ser:
analisados e apresentados uc mwuw agrupado sob a forma de relatérios técnicos e cientificos que possibilitardo
0 aprimoramento de treinamentos de lideranga. As suas respostas a estes instrumentos ndo causam riscos
detectaveis a salde fisica, emocional e mental. Por se tratar de uma pesquisa em ambiente virtual, eventuais
problemas podem ocorrer, devidos a erros de conexdo. O questionario, hospedado em aplicativo
do software Office 365 contratado pela UnB, possui servigo agregado de antispam, antivitus, anti-hacker e acesso
restrito aos dados desta pesquisa, unicamente, por meio de senh: vidual das pesquisadoras. Informamos
que o participante pode desistir de responder o questionario, a qualquer momento, sem gerar qualquer
implicagdo ou prejuizo. Apds responder o questionario, se desejar, vocé tera acesso a uma copia de suas
respostas, que podera ser salva e arquivada por vocé. Vocé podera ter acesso ao inteiro teor das perguntas deste
questiondrio por meio do link: https://unbbr-
my.sharepoint.com/w:/g/personal /200100009 aluno unb br/FeBl0sgQGqRPglcB6ZKIWOOBMGIKYSWIIR U
3yaqg?e=DWycrx
Vocé podera contatar o Comité de Ftica em Pesquisa da Universidade de Brasilia para apresentar recursos ou
reclamacg@es em relagéo & pesquisa pelo telefone: (61) 3107-1592 ou e-mail: cep_chs@unb.br. Viocé também
poder4 entrar em contato com a responsavel pelo estudo, Vivian dos Santos Miranda sempre que julgar

pelo e-mail: vivian.miranda@aluno.unb.br ou telefone (61) 98270-9292.

* Obrigatéria

1. Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) *
Declaro ter idade igual ou superior a 18 anos e dou meu consentimento livre e esclarecido para participar desta
pesquisa como voluntario{a). Estou livre para interromper a qualquer momenta a minha participagio na pesquisa.
Estou ciente de que, ao deixar de responder qualquer questio, estarei desistindo voluntariamente da pesquisa, o que
n3o me causara qualquer implicacdo ou prejuizo. Declaro que obtive todas as informagdes necessarias para decidir
conscientemente sobre a minha participagdo nesta pesquisa. A minha participagdo consiste em responder os itens
contidos no questiondrio Impacte da Trilha Lideranga Feminina, apds a aceitacdo deste Termo de Consentimente Livre
e Esclarecido - TCLE. Eu estou ciente que ao assinalar 5IM, no espago abaixo, estou, de forma livre e esclarecida,
manifestando o meu consentimento em participar desta pesquisa.

O sim
O Nao

Nunca fornega sua senha. Relatar abuso

Este contetido foi criado pelo proprietério do formulério. Os dados que vocé enviar serdo enviados ao proprietério do formulsrio. A Microsoft
ndo & responsavel pela privacidade ou praticas de seguranga de seus dientes, incluindo aqueles do proprietério deste formulario. Nunca
fornega sua senha.

Da plataforma Microsoft Forms |
O proprietério deste formulério ndo fomeceu uma politica de privacidade sobre como usard seus dados de resposta. Ndo fomega
informagdes pessoais ou confidenciais.

| Condicges de uso



Impactos da

* Obrigatdria

Motivagao para Transferir

Qs itens abaixo se referem a sua motivagdo para aplicar, no trabalho, os contetidos aprendidos|
Feminina,

-de Lideranca

2.5ua tarefa consiste em escolher o NUMERO que melhor descreve a sua motivacao para transferir.
.

Discordo N3o discordo, Concordo
Totalmente Discordo nem concordo Concordo Totalmente

Estou interessado(a) em

aplicar no meu trabalho o W J
L apremd\-
Sinto-me comprometido(a)
~ ™y ~ I
em aplicar no O @] @] O
© que aprend|]
Pretendo superar eventuais
barreiras para aplicar, no ~ s} ~ ~
trabalho, o iue aprendi A -
Sinto-me estimulado(a) a
transmitir, para outros Ia) ) Ia) )
- J O ) o
funcionarios, as habilidades
aprendida:
(@] (@)
() o/

Pretendo apli
o que aprend]
Volar

Nunca fornega su

nha. Relatar abuse

Este conteddo foi criado pelo proprietario do formularic. Os dados que vocé enviar sero enviados ao proprietario do formulario. A Microsoft
n&o € responsavel pela privacidade ou praticas de seguranca de seus clientes, incluindo aqueles do proprietario deste formulario. Nunca
fornzga sua senha.

Da plataforma Microsoft Forms |
O proprietério deste formulério ndo forneceu uma politica de privacidade sobre como usard seus dados de resposta. Ndo fomega
informagdes pessoais ou confidenciais.

| CondicBes de uso
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Impactos da ideranga Feminina

* Obrigatéria

Impacto da-no Trabalho

A seguir, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito do impacto da.a seu trabalho e do apoio dado pela
organizagio ao uso das novas habilidades.

3. Para responder a cada questéo, escolha o ponto da escala que melhor descreve o impacto da
no seu trabalho. *

Discordo N&o discordo, Concordo
Totalmente Discordo nem concordo Concordo Totalmente

Utilizo, com frequéncia, em

meu trabalh o que foi = —~ —~ ~
; N W W S S
ensinado na ideranca -

Feminina.

Aproveito as oportunidades
que ternhe para colocar em

; ~ - N
prética o g i O O O O
ensinado n Lideranga

Feminina.

As habilidades que aprandi
n. Lideranca Feminina
fizeram com que eu

ey (@) o o O O
meu trabalho e em
atividades relaggnadas ao
contetdo daﬁ
Recordo-me bem dos ) ) ) )
contetdos ensinados da O Q @] O O
Quando aplico o gue
wrend o [ erns
Feminina, executo meu - — ~ ~ ~
trabalho com maior rapidez.
A qualidade do meu
trabalho melhorou nas ) ) ) )
stividades diretaments O Q O O O
relacionadas ao conteudo da
ideranca Feminina.
A qualidade do meu
trabalho melhorou mesmo
naquelas atividades que ndo B ~ O ~ ~
pareciam estar relacionadas & - - - -
ao contetido daj
Lideranca Feminina.
Minha participagio
Lideranga Feminina seniu ~ ~ ~ ~
para aumentar minha ~ hed ~ ~
motivacio para o trabalho.
Lideranca Feminina
aumentou minha ) ) .
autoconfianga (Agera tenho O O O O
mais confiznga na minha
capacidade de executar meu
trabalho com sucesso.
Apos minha participagdo na
ideranca Feminina, . ) . .
sugerido, com maior O Q @] O O
fraquéncia, mudangas nas
rotinas de trabalho.
Feminina realizada me - ~ ~ ~
tornou mais receptiva a = — — -
mudangas ne trabalho.
AR onc Feminina
beneficiou meus colegas de ) ) . )
trabalho, que aprenderam O Q @] O O
comigo algumas novas
habilidades.

Voltar

Nunca fornega sua senha. Relater abuso

Este conteddo foi criado pelo proprietdrio do formulério. Os dados que vocé enviar serdo enviados ao proprietario do formulério. A Microsoft
ndo & responsavel pela privacidade ou praticas de sequranca de seus clientes, incluindo aqueles do proprietério deste formulrio. Nunca
fornega suz senha.

Da plataforma Microsoft Farms |
O proprietario deste formuldrio no foreceu uma politica de privacidade sobre como usard seus dados de resposta. Nio fomeca
informagdes pessoais ou confidenciais.

| Condigges de uso



Impactos anga Feminina

* Obrigatdria

Impacto na Vida Profissional

A sequir, s3o apresentadas algumas afirmativas a respeito dos aspectos da sua vida profissional apés cursar -
Lideranca Feminina.

4. Para responder a cada questdo, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua opinido
sobre o quanto- Lideranca Feminina (*contribuiu para melhora

dos seguintes aspectos da sua vida profissional. *

Nenhuma contribuigio Pouca contribuigio Muita contribuigio

Resclver problemas de 0 O O

trabalho.

Aumentar minhas chances
de ascensdo na carreira, O O O

nesta organizagio.

Melhorar meu

relacionamento com outras O O O
pessoas (familiares &

amigos).

Sentir-me mais valorizado O
pelo meu grupo de trabalho.

O
O

Melhorar meu
relacionamento com meus
colegas de trabalho.

Melhorar o relacionamento
com meu lider.

O O O O
o O O O

Atingir minhas mais altas
aspiragBes profissionais.

O
Melhorar o meu curriculo. O
O
O

Vol

Nunca fomega sua senha. Relatar sbuso

Este conteddo foi criado pelo propristiria do formulirio. Os dados que vacé enviar serdo enviados a0 praprietirio do formuléric. A Microsoft
nio é responsével pela privacidade ou praticas de seguranga de seus clientes, incluindo aqueles do proprietario deste formulérie. Nunca
fomega sua senha.

Da plataforma Microsoft Forms |
O proprietério deste formulario ndo forneceu uma politica de privacidade sobre como usar seus dados de resposts. Ndo fomega
infarmagées pessoais ou confidenciais.

| Condices de uso
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Impactos da de Lideranga Feminina

* Obrigatéria

Suporte a transferéncia

A seguir, s30 apresentadas algumas afirmativas a respeito do apoio oferecido pelos gerentes e colegas (pares) ao uso das
novas habilidades no trabalhc.

5. Para responder a cada questéo, escolha o ponto da esca elhor descreve o apoio
GERENCIAL, que vocé tem recebido desde o término d para aplicar as novas
aprendizagens no trabalho. *

Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

Encoraja a aplicagio no

trabalho de novas 0 @) O @) O

habilidades aprendidas na

Fornece as informagdes
necessérias ao usc eficaz das

novas habilida
aprendidas na

Remove as dificuldades ao

uso eficaz das novas O O O O O

habilidades aprendidas na

Cria oportunidades de usar
no trabalho as novas ~ e ™y )
habilidades aprendidas na - -

Fornece feedback quanto a

aplicagio no trabalha de o O O O o)

novas habilidades adquiridas
na

Considera minhas sugestdes,

em relagdo ag gue foi
aprendido n o

trabalho.

6. Para responder a cada questdo, escolha o ponto da escala que melhor descreve o apoio DOS
PARES (colegas de trabalho), que vocé tem recebido desde o término d- para aplicar as
novas aprendizagens no trabalho. *

Nunca Raramente  Algumas vezes Frequentemente  Sempre

Encorajam a aplicagio no

trabalho de novas O O O O O

habilidades aprendidas na

Fornecem as informagdes
necessarias 3o uso eficaz das

novas habilidades
aprendidas n

Removem as dificuldades ao

uso eficaz das novas O O O O O

habilidades aprendidas na

Criam oportunidades de usar
no trabalho a5 novas ~ ~ —~ ~ ~
habilidades aprendidas na h

Fornecem feedback quanto a

aplicagdo no trabalha de o o 0O 0O )

novas habilidades adquiridas
na

Consideram minhas

sugestdes, em relagig ag — ~ ~
que foi aprendido n: ~ ~ J
no trabalho.

Vol

Nunca formega sua senha. Relatar abuso

Este conteddo foi criado pelo proprietério do formulario. Os dados que vocé enviar sero enviados 30 proprietirio do formulario. A Microsoft
n8o & responsével pela privacidade ou priticas de sequranga de seus clientes, incluindo aqueles do proprietério deste formulério. Nunca
fornega sua senha.

Da plataforma Microsoft Forms |
C proprietério deste formulario ndo fomeceu uma politica de privacidade sobre como usaré seus dados de resposta. Ndo fornega
informagdes pessoais ou confidendiais.

| Condigges de uso



Impactos di

* Obrigatdria

Dados sociodemogréficos e profissionais

Escolha a resposta que representa 3 sua situagdo atual e complemente os dados solicitados.

7.Qual sua matricula? (APENAS NUMERQS) *
Por se tratar de pesquisa longitudinal, com dois tempos de mensuragio (coleta de dados), este dado serd apenas para
pareamento das respostas nas variagdes temporais. Esse tratamento serd sigiloso, ndo serdo solicitados quaisquer
outros dados de identificagio para identificagdo, bem como, as anélises serdo realizadas de forma agrupada,
mantendo o compromisso de ndo identificagdo individual dos respondentes.

Insira sua resposta

™

. O seu local de trabalho atual é7 *
O Umdad- Varejo
O Umda-ta(ado
@]

() Unidade de Apaio a0s negdtins—

I:7> Centrel de RE‘E(IUHBTﬂth—

)
() Outra

w

.0 nimero de funcionérios na equipe que pertence? (APENAS NUMEROS) *

Insira sua resposta

10. Em que ano vocé concluiu a-je Lideranga Feminina? *

-

() 2021

-

() 2022

11.Vocé atua no'm cargo de lideranga? *
p

N
() Sim

N NE
() N&o

Vol

Nunca fornega su

nha. Relatar abusg

Este conteddo foi criado pelo proprietario do formulsrio. Os dados que vocé enviar serdo enviados ao proprietario do formulario. A Microsoft
néo ¢ responsavel pela privacidade ou priticas de sequranca de seus clientes, incluindo aqueles do proprietério deste formulario. Nunca
fornega sua senha.

Da plataforma Microsoft Forms |
O proprietério deste formulario ndo forneceu uma politica de privacidade sobre como usar seus dados de resposts. Nao fomega
infarmagées pessoais ou confidenciais.

| Condices de uso

108



109

11.Vocé atua nu.em cargo de lideranga? *
@ sim
O Nao

12.H4 quanto tempo (em anos) vocé atua em cargo de lideranca? (APENAS NUMEROS) *

Insira sua resposta

13.Vocé é lider de outros lideres? *
O sim
O Nio

Voltar

Nunca fornega sua senha. Relatar sbuso

Este conteddo foi criado pelo propristério do formulario. Os dados que vacé enviar serdo enviados ao proprietério do formularic. A Microsoft
ndo é responsével pela privacidade ou praticas de seguranga de seus clientes, incluindo aqueles do proprietario deste formulario. Nunca
fornega sua senha.

Da plataforma Microsoft Form |

© proprietaric deste formulério ndo fomeceu uma politica de privacidade sobre como usara seus dados de respasta. Nio fornega
informagdes pessoais ou confidenciais.

| Condicges de uso

13.Vocé é lider de outros lideres? *
@ Sim
O nNaeo

14.Ha quanto tempo (em anos) vocé ¢ lider de outros Iideres? (APENAS NUMEROS) *

Insira sua resposta

15.Se desejar receber o resultado dessa pesquisa, marque a caixa abaixo e nos encaminhe o seu e-
mail. *

O Sim
() Nio

vorr

Nunca fornega sua senha. Relatar abuso

Este conteddo foi eriado pele proprietério do formulario. Os dados que vocé enviar serdo enviados ao proprietério do formuldrio. A Microsoft
no € responsavel pela privacidade ou praticas de seguranca de seus clientes, incluindo aqueles do proprietario deste formulario. Nunca
fornega sua senha.

Da plataforma Microsoft Forms |
O proprietério deste formularic nde femeceu uma politica de privacidade sobre come usard seus dados de resposta. Nao fomega
informagdes pessoais ou confidenciais.

| Condicges de uso



Apéndice D - Estatisticas de Mardia dos Instrumentos
EMT - Analysis of the Mardia's (1970) multivariate asymmetry skewness and kurtosis.

Coefficient Statistic  df P

Skewness 17,657 4361,244 35 11,0000
Skewness corrected for small sample 17,657 4373,021 35 11,0000
Kurtosis 124,797 206,589 0,0000%**

ESTT- Analysis of the Mardia's (1970) multivariate asymmetry skewness and kurtosis.

Coefficient Statistic df P

Skewness 19,668 4858,071 364 1,0000
SKewness corrected for small sample 19,668 4869,421 364 11,0000
Kurtosis 320,294 159,921 0,0000%**

EITT - Analysis of the Mardia's (1970) multivariate asymmetry skewness and kurtosis.

Coefficient Statistic df P

Skewness 20,.701 5113,033 364 1,0000
Skewness corrected for small sample 20,701 5124,978 364 1,0000
Kurtosis 274,505 111,839 0,0000%**

EITLVP- Analysis of the Mardia's (1970) multivariate asymmetry skewness and kurtosis.

Coefficient Statistic df P

Skewness 8,513 2102,729 120 11,0000
Skewness corrected for small sample 8,513 2107,933 120 11,0000
Kurtosis 111,234 47,530 0,0000%**

** Significant at 0.05
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EMT - STANDARIZED VARIANCE / COVARIANCE MATRIX (POLYCHORIC CORRELATION)
(Polychoric algorithm: Bayes modal estimation; Choi, Kim, Chen, & Dannels, 2011)
Variable

\Y

<< <<
aua s wN

ESTT- STANDARIZED VARIANCE / COVARIANCE MATRIX (POLYCHORIC CORRELATION)
(Polychoric algorithm: Bayes modal estimation; Choi, Kim, Chen, & Dannels, 2011)

Variable

<< <K<K <K<K <K<K <K<K LKL

EITT - STANDARIZED VARIANCE / COVARIANCE MATRIX (POLYCHORIC CORRELATION)
(Polychoric algorithm: Bayes modal estimation; Choi, Kim, Chen, & Dannels, 2011)
Variable

\

<< <K<K <K<K <K<K<K LKL

1

1

oL WN

10
11
12

1

OCoONOULLD WN

10
11
12

1
1,000
0,967
0,879
0,775
0,962

1
1,000
0,965
0,945
0,938
0,911
0,917
0,776
0,775
0,770

0,778 0,779 0,787 0,799 0,779 0,765 0,939 0,946 0,960 1,000
0,756 0,765 0,762 0,766 0,789 0,755 0,915 0,928 0,933 0,941 1,000
0,759 0,757 0,762 0,764 0,746 0,791 0,917 0,924 0,935 0,929 0,918 1,000

1
1,000
0,817
0,678
0,615
0,656
0,699
0,651
0,606
0,610

0,645 0,601 0,657 0,578 0,731 0,716 0,741 0,748 0,767 1,000
0,609 0,609 0,708 0,546 0,689 0,742 0,754 0,737 0,748 0,797 1,000
0,650 0,602 0,664 0,610 0,696 0,744 0,749 0,682 0,703 0,783 0,727 1,000

2

1,000
0,883
0,806
0,924

2

1,000
0,961
0,951
0,923
0,917
0,770
0,789
0,784

2

1,000
0,659
0,694
0,573
0,683
0,617
0,623
0,619

Apéndice E — Matriz de Correlagdo dos Instrumentos

4

1,000
0,837

5

1,000

0,893 0,852 1,000

4

1,000
0,961
0,917
0,923
0,764
0,781
0,799

4

1,000
0,583
0,685
0,750
0,714
0,641
0,650

5

1,000
0,935
0,927
0,763
0,775
0,789

5

1,000
0,594
0,631
0,594
0,557
0,551

6

6

1,000
0,930
0,744
0,767
0,772

1,000
0,856
0,852
0,695
0,689

7

7

8

1,000
0,758
0,768
0,771

8

1,000
0,909
0,727
0,736

9 10 11 12

1,000
0,969 1,000
0,944 0,956 1,000

9 10 11 12

1,000
0,751 1,000
0,744 0,890 1,000
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EITLVP - STANDARIZED VARIANCE / COVARIANCE MATRIX (PEARSON CORRELATION)
Variable 1 2 3 4 5 6 7 8

1 1,000

0,438 1,000

0,502 0,359 1,000

0,551 0,635 0,494 1,000

0,543 0,462 0,692 0,660 1,000

0,441 0,573 0,355 0,492 0,421 1,000

0,555 0,588 0,487 0,664 0,639 0,530 1,000

0,484 0,741 0,406 0,644 0,522 0,593 0,645 1,000

< <K <K<K <K<K KL<
0N O U A WN



Apéndice F - Estatisticas dos Pressupostos da ARLM entre ITT, MT, STT

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
MT_MEDIA ,240 1083 ,000 ,815 1083 ,000
STT_MEDIA ,075 1083 ,000 ,965 1083 ,000
ITT_MEDIA ,068 1083 ,000 ,962 1083 ,000

a. Correlagdo de Significancia de Lilliefors

Teste de caixa de igualdade de matrizes de covariancia®

M de Box 660,53
F 1,55
gl 321
gl2 10713,03
Sig. 0,000

Testa a hipdtese nula de que as matrizes de covariancia observadas das variaveis dependentes sdo iguais entre grupos.

a. Design: Intercepto + MT_MEDIA + STT_MEDIA + MT_MEDIA * STT_MEDIA

Teste de igualdade de varidncias do erro de Levene

Estatistica
de Levene gll gl2 Sig.
ITLVP Com base em média 2,340 178 785 ,000
Com base em mediana 1,284 178 785 ,014
Com base em mediana e com df ajustado 1,284 178 378,222 ,024
Com base em média aparada 2,219 178 785 ,000
ITT Com base em média 2,032 178 785 ,000
Com base em mediana 1,215 178 785 ,043
Com base em mediana e com df ajustado 1,215 178 378,798 ,061
Com base em média aparada 1,897 178 785 ,000

Testa a hipotese nula de que a variancia do erro da varidvel dependente é igual entre grupos.

a. Design: Intercepto + MT_MEDIA + STT_MEDIA + MT_MEDIA * STT_MEDIA

Estatisticas de residuos

Minimo Maximo Média Erro Desvio N
Valor previsto 1,26 4,71 3,92 ,57 1083
Residuo -2,61 1,34 ,00000 44 1083
Erro Valor previsto -4,66 1,38 ,000 1,00 1083
Erro Residuo -5,88 3,03 ,000 ,999 1083

a. Variavel Dependente: ITT_MEDIA
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Resumo do modelo
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Estatisticas de mudancga

R R quadrado Erropadrdo  Mudanga . .
Modelo R quadrado  ajustado  da estimativa deR Mudanga F  dfl  df2 Sig. Durbin-
Mudanga F Watson
quadrado
1 ,702 ,49 ,49 ,52 ,49 1051,66 1 1081 ,000
2 , 79 ,62 ,62 ,44 ,13 376,63 1 1080 ,000 1,73
a. Preditores: (Constante), MT_MEDIA
b. Preditores: (Constante), MT_MEDIA, ETT_MEDIA
c. Variavel Dependente: ITT_MEDIA
ANOVA?
Soma dos
Modelo df Quadrado Médio z Sig.
Quadrados
1 Regressao 352,57 2 176,28 896,86 ,000P
Residuo 212,28 1080 ,20
Total 564,85 1082
a. Variavel Dependente: ITT_MEDIA
b. Preditores: (Constante), ETT_MEDIA, MT_MEDIA
Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes 95,0% Intervalo de Estatisticas de
nao CorrelagOes
padronizados Confianga para B colinearidade
Modelo padronizados t Sig.
Limite Limite Ordem
B Erro Beta Parcial Parte  Tolerancia VIF
inferior superior zero
1 (Constante) ,40 ,097 4,17 ,000 ,21 ,59
MT_MEDIA 60 ,024 )52 24,73 000 ,55 ,64 ,70 ,60 46 ,79 1,26
ETT_MEDIA 27 ,014 41 19,41 000 24 ,29 ,64 51 ,36 ,79 1,26

a. Variavel Dependente: ITT_MEDIA



Apéndice G - Estatisticas dos pressupostos da ARLM entre ITLVP, MT, STT

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
MT_MEDIA 0,24 1083 ,000 0,82 1083 ,000
STT_MEDIA 0,08 1083 ,000 0,97 1083 ,000
ITLVP_MEDIA 0,16 1083 ,000 0,88 1083 ,000

a. Correlagdo de Significancia de Lilliefors

Teste de caixa de igualdade de matrizes de covariancia®

M de Box 660,53
F 1,55
gl 321
gl2 10713,03
Sig. 0,000

Testa a hipdtese nula de que as matrizes de covariancia observadas das varidveis dependentes sdo iguais entre grupos.

a. Design: Intercepto + MT_MEDIA + STT_MEDIA + MT_MEDIA * STT_MEDIA

Teste de igualdade de varidncias do erro de Levene

Estatistica
de Levene gll gl2 Sig.
ITLVP Com base em média 2,34 178 785 ,000
Com base em mediana 1,28 178 785 ,014
Com base em mediana e com df ajustado 1,28 178 378,22 ,024
Com base em média aparada 2,22 178 785 ,000
ITT Com base em média 2,03 178 785 ,000
Com base em mediana 1,22 178 785 ,043
Com base em mediana e com df ajustado 1,22 178 378,80 ,061
Com base em média aparada 1,90 178 785 ,000

Testa a hipdtese nula de que a variancia do erro da varidvel dependente é igual entre grupos.
a. Design: Intercepto + MT_MEDIA + STT_MEDIA + MT_MEDIA * STT_MEDIA

Estatisticas de residuos

Minimo Maximo Média Erro Desvio N
Valor previsto 1,11 3,04 2,49 ,36 1083
Erro Valor previsto -3,83 1,52 ,000 1,00 1083
Residuo -1,60 1,06 ,00000 ,35 1083
Erro Residuo -4,59 3,05 ,000 ,999 1083

a. Variavel Dependente: ITLVP_MEDIA
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Resumo do modelo
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Estatisticas de mudanga

R quadrado Erropadrdo  Mudanca Durbin-
Modelo R R quadrado Sig.
ajustado  da estimativa deR Mudanga F dfl df2 Watson
Mudanga F
quadrado
1 ,7192 ,517 ,516 ,34809 ,517 578,915 2 1080 ,000 1,943
a. Preditores: (Constante), ETT_MEDIA, MT_MEDIA
b. Varidvel Dependente: ITLVP_MEDIA
ANOVA
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio z Sig.
1 Regressao 140,294 2 70,147 578,915 ,0000
Residuo 130,863 1080 ,121
Total 271,157 1082

a. Variavel Dependente: ITLVP_MEDIA
b. Preditores: (Constante), ETT_MEDIA, MT_MEDIA

Coeficientes

Coeficientes
Coeficientes

95,0% Intervalo de

Estatisticas de

nao t Sig. Correlagbes
padronizados Confianga para B colinearidade
padronizados
Limite Limite  Ordem

Modelo B Erro Beta inferior superior  zero Parcial Parte Tolerancia VIF
1 (Constante) ,633 ,076 8,342 ,000 ,484 ,781

MT_MEDIA ,242 ,019 ,304 12,798 ,000 ,205 ,279 ,544 ,363 271 ,794 1,260

ETT_MEDIA ,240 ,011 ,529 22,283 ,000 ,219 ,261 ,666 ,561  ,471 ,794 1,260

a. Variavel Dependente: ITLVP_MEDIA



