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Resumo

Taglhare Garcia, J. (2017). Evidéncias de Validade para a Escala de Forcas de Carater:
Relacdo com Lideranga. Dissertacdo de Mestrado. Programa de Pds-Graduagdo Stricto
Sensu em Psicologia. Universidade Séo Francisco, Campinas, Sao Paulo.

As forcgas de carater sdo um construto estudado pela Psicologia Positiva, definida como a
capacidade pré-existente para que uma forma particular de comportamento, pensamento
ou sentimento que se apresente de maneira auténtica para o individuo e que Ihe permita
um funcionamento préximo de seu ideal. A literatura pontua que as 24 forcas de carater
produzem boas consequéncias e auxiliam as pessoas a lidarem com as adversidades,
sendo todas estas forcas consideradas nesta dissertacao. Neste estudo o foco foi o contexto
organizacional, mais especificamente, a lideranca que é vista como facilitadora da
exceléncia das pessoas, fazendo emergir as potencialidades, com uma visdo mais humana
dos seus liderados. Assim, esta pesquisa teve como objetivo buscar evidéncias de validade
baseada na relagdo com outras variaveis, por meio de construto relacionado da Escala de
Forcas de Carater (Noronha & Barbosa, 2016) com a Escala de Avaliacdo do Estilo
Gerencial (Melo, 2014). Participaram 150 lideres, com idade entre 20 e 63 anos, sendo
54,7% do sexo masculino e 45,3% do sexo feminino. Para tanto, 0s instrumentos
utilizados foram um questionéario sociodemografico, a Escala de Forcas de Carater e a
Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial. Os resultados indicaram que o estilo de lideranca
voltado ao Relacionamento que se caracteriza como mais democratico, participativo,
estimulador e apoiador, concentrou-se mais coeficientes significativos e com magnitudes
mais altas, evidenciando as forcas Bondade, Inteligéncia Social/Emocional, Criatividade
e Cidadania. Diferencas significativas quanto ao sexo foram encontradas, sendo que em
7 forcas de carater houve médias maiores para as mulheres, sendo que elas apresentaram
mais Amor ao Aprendizado, Autenticidade, Amor, Bondade, Inteligéncia
Social/Emocional, Modéstia e Gratiddao. Em relacdo a idade, os respondentes com até 32
anos, endossaram mais a for¢ca Modéstia. J& a forca Prudéncia e o estilo de lideranca
voltado para a Tarefa, foram os que mais se diferenciaram entre os grupos diante dos
diferentes niveis instrucionais. Quanto ao tempo de lideranca, os lideres com até 3,75
anos de lideranca apresentaram mais Modéstia em relacdo aos demais grupos. Por fim,
foram realizadas analises de regressao linear a fim de investigar quais forcas tinham maior
poder de predicdo dos estilos de lideranca, sendo que o estilo voltado ao Relacionamento
apresentou alta capacidade preditiva, em que as forcas de carater predisseram 27%, sendo
as mais significativas Bondade, Inteligéncia Social/Emocional e Espiritualidade.

Palavras-chave: Psicologia Positiva, Psicologia Organizacional, Lideranga Situacional.



Abstract

Taglhare Garcia, J. (2017). Evidence of Validity for Character Strengths Scale:
Relationship with Leadership. Master’s Thesis, Post-Graduate Studies in Psychology,
University San Francisco, Campinas, Sdo Paulo.

Character strengths are a construct studied by Positive Psychology, defined as the
preexisting capacity for a particular form of behavior, thought or feeling that presents
itself in an authentic way for the individual and that allows him to work close to his ideal.
The literature notes that the 24 character strengths produce good consequences and help
people cope with adversity, being all these strengths considered in this dissertation. In
this study the focus was the organizational context, more specifically, the leadership that
is seen as facilitator of the excellence of the people, making the potentialities emerge,
with a more human vision of those led. Thus, this research had as objective to seek
evidence of validity based on the relation with other variables, through a related construct
of the Character Strengths Scale (Noronha & Barbosa, 2016) with the Management Style
Assessment Scale (Melo, 2014). Participants included 150 leaders, aged between 20 and
63 years, 54.7% male and 45.3% female. To do so, the instruments used were a
sociodemographic questionnaire, the Character Strengths Scale and the Management
Style Assessment Scale. The results indicated that the style of leadership focused on the
Relationship that is characterized as more democratic, participatory, stimulating and
supportive, concentrated more significant coefficients and with higher magnitudes,
evidencing the strengths Kindness, Social/Emotional Intelligence, Creativity and
Citizenship. Significant differences regarding gender were found, and in 7 character
strengths there were larger means for women, being that they presented more Love of
Learning, Authenticity, Love, Kindness, Social/Emotional Intelligence, Modesty and
Gratitude. In relation to the age, the respondents with up to 32 years, more endorsed the
Modesty strength. On the other hand, the Prudence strengths and the Task-oriented
leadership style were the ones that differed most among the groups in front of the different
levels of instruction. As for leadership time, leaders with up to 3.75 years of leadership
presented more Modesty compared to the other groups. Finally, linear regression analysis
was performed to investigate which strengths had the greatest power to predict leadership
styles, and the style of leadership focused on the Relationship presented high predictive
capacity, in which the character strengths predicted 27%, being the most significant
Kindness, Social/ Emotional Intelligence, and Spirituality.

Keywords: Positive Psychology, Organizational Psychology, Situational Leadership.
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Apresentacao

O interesse central da Psicologia Positiva é o estudo das potencialidades humanas,
ou seja, das qualidades positivas. Dessa forma, o foco ndo estaria na reparacao das
fraquezas, mas sim no desenvolvimento e emprego das forcas de carater dos individuos
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Peterson e Seligman (2004) pontuaram que em 1999 um guestionamento de Neal
Mayerson foi realizado para Seligman sobre como era possivel ter a esperanca de que a
Psicologia Positiva pudesse ajudar as pessoas a evoluirem em direcdo ao seu maior
potencial, ou seja, suas maiores potencialidades. Neste momento, o Values in Action
(VIA) Institute foi criado, uma organizacdo sem fins lucrativos, dedicada ao
desenvolvimento de uma base de conhecimentos cientificos das forcas dos seres
humanos. Seligman foi o Diretor Cientifico do Instituto VIA e Christopher Peterson foi o
Diretor do projeto. Em 2004, Peterson e Seligman conceberam a classificacdo das forcas
de caréater organizadas em virtudes.

Com base no VIA, Noronha e Barbosa (2016) criaram a Escala de Forcas de
Carater com o0 objetivo de investigarem as forcas em amostras brasileiras. Esta escala
possui evidéncias de validade com construtos relacionados aos fatores de personalidade,
suporte social e estilos parentais, que serdo apresentados no decorrer da introducao,
porém observa-se escassez de estudos frente aos contextos da Psicologia Organizacional,
0 que justifica a realizagdo desta pesquisa.

Neste sentido, esta pesquisa tem como objetivo buscar evidéncias de validade
baseada na relagcdo com outras varidveis, por meio de construto relacionado da Escala de
Forcas de Carater (Noronha & Barbosa, 2016) com a Escala de Avaliagcdo do Estilo
Gerencial (Melo, 2014). Nota-se que existem varios critérios psicométricos que sdo
verificados por meio da investigagdo cientifica, entre os quais estd a validade. E

importante ressaltar que é por meio da busca de evidéncias de validade que se corrobora



a interpretracdo pretendida dos escores de um teste para os fins propostos, sendo possivel
verificar a validade das inferéncias, ou seja, das hipoteses (Urbina, 2007).

Lideranca € uma das forcas de carater pontuadas por Peterson e Seligman (2004)
definida como atributos cognitivos e comportamentais de uma pessoa com vistas a
influenciar e ajudar os outros na busca de direcionamento e motivacao de suas agdes para
0 sucesso coletivo. Os autores ainda esclarecem que esta forca reflete a motivacédo e a
capacidade de desempenhar com éxito as funcbes de lideranca. Torna-se fundamental
esclarecer que esta pesquisa investigara a lideranca no contexto das organizagdes e suas
relacBes com as demais forcas de carater, estando também inclusa a forca lideranca,
proposta por Peterson e Seligman (2004). Esta tematica podera contribuir, tendo em vista
que as pesquisas relacionando forcas de caréater e lideranca sdo incipientes nesta area, bem
como possibilitara a aplicabilidade dos resultados aprendidos na préatica corporativa, seja
no recrutamento de lideres, bem como no treinamento e desenvolvimento deles.

A presente dissertacdo possui uma introducdo, na qual serdo apresentados alguns
pressupostos tedricos sobre o desenvolvimento da Psicologia Positiva, bem como as
defini¢bes de forcas de carater, conforme propostas por Peterson e Seligman (2004).
Posteriormente, serdo apresentadas pesquisas hacionais e internacionais sobre a
adaptacdo do VIA em varios paises, bem como a Escala de For¢as de Carater criada por
Noronha e Barbosa (2016) incluindo pesquisas sobre suas evidéncias de validade. Em
seguida, as teorias de lideranca serdo citadas com énfase na teoria de lideranca situacional,
sendo esta, interesse desta pesquisa. Serdo expostas ao leitor, pesquisas que utilizaram as
forcas de carater como principal construto pesquisado no contexto organizacional.

Na sequéncia estara o método, no qual sdo descritos os participantes, 0s
instrumentos que foram utilizados, os procedimentos de coleta de dados e o detalhamento
da anélise de dados. Apos, apresentam-se 0s resultados, a discussao e as consideragdes

finais, e por ultimo, as referéncias e 0s anexos.



Introducéo

Psicologia Positiva

A Psicologia Positiva tem raizes na Psicologia Humanista, cujo inicio se deu na
década de 1950, na Europa e nos Estados Unidos, com Abraham Maslow, psicologo
americano, que escreveu o capitulo Toward a Positive Psychology em seu livro
Motivation and Personality. O autor afirmou que o potencial humano ainda estava para
ser descoberto, uma vez que a Psicologia tinha grande énfase na compreensdo das
dificuldades das pessoas. Contudo, o capitulo foi excluido da terceira edicdo da obra,
mesmo que em 1954 esta preocupacdo com as potencialidades estivesse latente, ja em
1970 o foco continuaria direcionado para as dificuldades ou patologias dos individuos
(Maslow, 1954; 1970), embora os questionamentos continuassem. Destaque deve ser
dado para Rogers (1959) comprometido com uma nova Visdo e perspectiva mais positiva
sobre 0 comportamento humano, Rosenberg (1965) realizou os estudos iniciais sobre
autoestima, Diener, Emmons, Laersen e Griffin (1985) pesquisaram satisfacdo de vida;
as investigacdes de Scheier e Carver (1985) sobre otimismo, ou ainda, os afetos positivos
e negativos de Watson e Clark (1994).

O movimento da Psicologia Positiva surgiu apos a Segunda Guerra Mundial com
0 proposito de potencializar os tracos positivos dos individuos e ajuda-los a encontrar
felicidade e bem-estar. Naquela época, muitos individuos bem-sucedidos e autoconfiantes
se mostraram desencorajados frente a critica situacdo global. Algumas pessoas, mesmo
sem o suporte social pds-guerra, ndo dotados de altos graus de escolaridade, sobreviviam
e conseguiam manter suas crengas em seus principios e integridade, o que possibilitava
um questionamento no sentido de o que fazia com que as pessoas se mantivessem fortes.
Dessa forma, culminou nesse olhar alternativo para a prevencao de doengas e néo para a
remediacao, construgcdo de competéncias e ndo de correcdo de fraquezas ou de contencao

de danos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).



Seligman e Csikszentmihalyi foram reconhecidos como os grandes nomes deste
movimento, e ambos optaram pelo distanciamento da Psicologia Humanista por nao
considerarem adequadas as metodologias e fundamentac6es empiricas (Froh, 2004). Vale
pontuar que as pesquisas cientificas na Psicologia Positiva tém a intencdo de adicionar e
ndo excluir ou substituir o que se conhece sobre sofrimento, fraqueza e desordens
humanas. Em acréscimo, a finalidade é de propiciar um entendimento cientifico sobre as
experiéncias humanas, e ndo valorizar uma experiéncia sobre as outras, como por
exemplo, das experiéncias negativas sobre as positivas (Seligman, Steen, Park &
Peterson, 2005).

Mais contemporaneamente, Waterman (2013) afirmou em sua tentativa de
relacionar Psicologia Humanista e Psicologia Positiva, que elas evidenciam objetivos
semelhantes. No entanto, as diferencas epistemoldgicas, filosoficas e praticas trouxeram
abertura para a investigacdo e o desenvolvimento do potencial e do bem-estar do ser
humano cada qual em seu modo particular.

Um marco importante da Psicologia Positiva foi quando Martin Seligman se
tornou presidente da American Pscyhological Association (APA) em 1998, e durante sua
gestdo fomentou a busca por se conhecer o que faz a vida das pessoas ter sentido em
direcdo a felicidade (Snyder & Lopez, 2009). A Psicologia Positiva esta pautada em
intervencdes psicoldgicas e investigacdes cientificas centradas na promocdo do melhor
das pessoas, familias, organizaces e sociedades. Os estudos estdo dedicados aos atributos
que constituem forcas psicologicas e qualidades individuais e coletivas, que dao sentido
a vida e por meio dos quais 0s seres humanos experimentam oportunidades para
crescimento e satisfagdo (Balancho, 2013).

Peterson (2013) realizou um esclarecimento importante ao salientar que o
movimento da Psicologia Positiva ndo é uma nova area da Psicologia ou um produto de

autoajuda. O seu maior objetivo é obter um entendimento cientifico sobre as forgas e



experiéncias humanas com vistas a felicidade, aprimorando e expandindo a compreenséo
da Psicologia até entdo vista sob uma ética predominantemente patoldgica.

A Psicologia Positiva possui areas de investigacdo situadas nos niveis subjetivo,
individual e grupal. Por nivel subjetivo entende-se o estudo da emocdo positiva, como
bem-estar subjetivo e satisfacdo de vida, otimismo e esperanca, felicidade e flow, que
seria 0 estado mental em que o corpo e a mente fluem em harmonia. No nivel individual
busca compreender os tragos positivos, destacando virtudes e forgas de caréater, que sao
as caracteristicas das pessoas, como capacidade para o amor, habilidades interpessoais,
perddo, sabedoria e generosidade, entre outras. No nivel grupal volta-se ao estudo das
instituices positivas, como a familia, a democracia e a liberdade, que contribuem para
que as pessoas se tornem cidaddos melhores, como ética no trabalho, tolerancia,
responsabilidade e altruismo (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Vale enfatizar que é
no nivel individual que se insere o0 presente estudo, com vistas ao entendimento das forcas

de carater.

Forcas de Carater

Peterson e Seligman (2004) definem forcas de carater como a capacidade pré-
existente para que uma forma particular de comportamento, pensamento ou sentimento
que se apresente de maneira auténtica para o individuo e que lhe permita um
funcionamento préximo de seu ideal. Outra definicdo complementar foi proposta por
Peterson e Park (2006) ao considerarem as forcas de carater analogamente aos tracos de
personalidade, sendo as forgas um subconjunto de tragos aos quais se atribui valor moral,
podendo ser aprendidas e construidas sobre padrfes consensuais ou mesmo por modelos
destacados pela cultura na qual o individuo esta inserido. Mostram-se esclarecedores 0s
resultados dos estudos entre forcas de carater e personalidade de MacDonald, Bore e
Munro (2008) em que os achados indicam que para a maioria das forcas de carater havia

mais de um preditor do Five Factor Model (Modelo dos Cinco Fatores de Personalidade).



No entanto, é importante destacar que Peterson e Seligman (2004) ndo correlacionaram
empiricamente as forcas de carater com os cinco fatores de personalidade, mas apenas
fizeram essas conexdes conceitualmente, apontando que 19 das 24 forcas de carater
apresentavam estas conexaes.

Seligman (2004) estabeleceu critérios para identificar uma forca de carater. Uma
forca € uma caracteristica psicologica que pode ser observada em varias situacdes e
ocasifes que se apresentam inter-relacionadas e influenciam-se mutuamente, podendo
serem expressas em contextos especificos e moldadas pelo ambiente. Todas as pessoas
sdo capazes de expressar qualquer forca de carater. Além disso, sdo estaveis ao longo da
vida, embora possam sofrer algumas alteracBes quanto a sua intensidade (Peterson &
Seligman, 2004).

As experiéncias das pessoas que induzem emocdes positivas fazem com que as
emoc0Oes negativas se dissipem rapidamente, sendo que as for¢as e virtudes funcionam
como um péara-choque contra a infelicidade e podem ser a chave da resisténcia humana
frente as adversidades da vida (Seligman, 2004). As forcas de carater e as experiéncias
positivas estdo entre as preocupacdes centrais da Psicologia Positiva, porque ajudam a
prevenir a doenca fisica e mental na busca de uma boa vida psicolégica. Segundo o autor,
0 maior sucesso na vida e a mais profunda satisfacdo emocional fortalecem as forcas de
caréater, o que justifica a realizacdo de pesquisas sobre a tematica.

As forgas de carater tém sido consideradas como fatores de protecédo, provocando
melhora na qualidade de vida das pessoas e diminuigéo das patologias (Seligman, 2003).
Para Biswas-Diener, Kashdan e Minhas (2011), as forcas de carater podem ajudar as
pessoas no ajuste de seus comportamentos com vistas ao melhor resultado possivel em
uma determinada situacdo, permitindo que o individuo aprenda a construir sua vida de
forma mais positiva. Para Seligman (2004), as forcas de carater produzem boas

consequéncias e segundo seu exemplo no contexto organizacional, se uma lideranca for



bem exercida, ou seja, capaz de influenciar pessoas e fazer a gestdo adequada dos
processos, em geral resultard em reconhecimento, ascensdo e aumento de salario para o
lider e consequentemente bons resultados na gestao das pessoas para a organizacao.

Adicionalmente, as forcas de cardter podem ser aprendidas por pessoas que
tiveram destaque na cultura, e tendem a contribuir para 0 bem-estar, para a satisfacéo e
realizacdo pessoal. E possivel citar pessoas que ilustram positivamente as forcas e
virtudes, por exemplo, Mahatma Gandhi com seu exemplo de lideran¢a humana, Thomas
Edison de criatividade e Madre Teresa de Calcuta, pela capacidade de amar (Peterson &
Seligman, 2004). Steger, Hicks, Kashdan, Krueger e Bouchard Junior (2007) e Park e
Peterson (2009) compartilham da viséo de que as forcas séo influenciadas tanto pelo
contexto — familia, escola, pares e comunidade — quanto pela hereditariedade.

Com o objetivo de buscar uma medida para as forcas de carater, Peterson e
Seligman (2004) elaboraram a classificacdo Values in Action (VIA), considerada um
manual de sanidades, configurando-se como uma critica a predominancia de estudos
sobre as patologias e as classificacdes internacionais das doencas psicoldgicas, como o
DSM - Manual Diagnéstico e Estatistico de Transtornos Mentais da Associacdo de
Psiquiatria Americana e o CID - Classificacdo Internacional de Doencas da Organizacao
Mundial de Saude. O VIA apresenta 24 forcas de carater, que estariam presentes nos
individuos, em maior ou menor grau, sendo elas organizadas em seis virtudes, a saber:
Sabedoria e Conhecimento, Coragem, Humanidade, Justica, Temperanca e
Transcendéncia. Por Sabedoria e Conhecimento sdo compreendidas caracteristicas
cognitivas fortes que possibilitam a aquisi¢do e o uso de novos conhecimentos. Coragem
destacando-se qualidades emocionais que envolvem o exercicio da vontade para atingir
objetivos em face da oposicdo, externa ou interna. Humanidade sendo contempladas
qualidades interpessoais que envolvem tomar conta (cuidar) e fazer amizades com outras

pessoas. Em Justica estdo inclusas qualidades civicas que estdo por trds de uma vida



saudavel em comunidade. Temperanca envolve qualidades que protegem contra excessos

e facilitam a superacdo das adversidades. Por fim, Transcendéncia € composta por

qualidades que forjam conexdes com o universo mais amplo e proporcionam sentido.

As 24 forcas de carater podem ser expressas por qualquer pessoa e devem ser

compreendidas como capacidades dos seres humanos de pensar, sentir e se comportar. Na

Tabela 1 € possivel identificar a classificacdo das 24 forcas de carater organizadas em seis

virtudes, segundo Peterson e Seligman (2004).

Tabela 1

Classificagdo das Forgas de Carater segundo Peterson e Seligman (2004)

Classificacdo das Forcas de Caréater

1. Sabedoria e Conhecimento
1. Criatividade: Estar aberto para novos pensamentos e possibilidades de variadas formas de fazer
as coisas. Pensamento novo e produtivo. Inclui originalidade e inventividade.
2. Curiosidade: Inclui interesse, procura de novidade e abertura a experiéncia. Pode ser especifica
e que aprofunda o conhecimento em um assunto, bem como global, generalizada e diversa.
3. Pensamento critico: Abertura a novas ideias sendo definido como a vontade do individuo de
procurar ativamente por evidéncia contra suas crencas favoritas, planos ou objetivos e de pesar esta
evidéncia de forma justa. Autorizar-se a mudar de ideia, quando necessario.
4. Amor ao aprendizado: Descreve a maneira pela qual o individuo assimila informacGes e
habilidades novas de forma genérica.
5. Sensatez: Analisar as situacdes com discernimento. Fornecer conselhos sabios. Ter formas de
olhar o mundo que fazem sentido para si mesmo e para 0s outros.
2. Coragem

6. Bravura: Enfrentar as adversidades sem medo. Agir com convicgéo, baseando-se no que acredita
ser certo. Nao temer ameagas, desafios ou mesmo dor.

7. Perseveranga: Continuagdo de uma acdo voluntaria em direcdo a um objetivo apesar dos
obstaculos, dificuldades ou desencorajamento. No entanto, ndo significa perseguir obsessivamente
metas inatingiveis.

8. Autenticidade: Expressar-se genuinamente, com verdade. Inclui veracidade, mas também assumir
responsabilidade por sentimentos e a¢des. Inclui a apresentagdo genuina de si préprio a outros.

9. Vitalidade: Entusiasmo de viver. Sentir-se ativo. Inclui entusiasmo, animagcéo, vigor e energia.
Como um indicador de saude, vitalidade esta diretamente e interativamente associada tanto a fatores
psicoldgicos quanto somaticos.

3. Humanidade

10. Amor: Sinalizado pela troca de ajuda, consolo e aceitacdo. Envolve sentimentos positivos fortes,
compromisso e até mesmo sacrificio

(continua)



(continuacéo)

11. Bondade: Inclui generosidade, cuidado, compaix&o, amor altruista, delicadeza. Fazer boas agoes.
Estar atento ao préximo.

12. Inteligéncia Social/Emocional: Processar informagdo emocional. Agir sabiamente em
relacionamentos; identificar conteldo emocional nas expressdes e gestos dos outros e usar esta
informacdo para facilitar as interacdes.

4. Justica
13. Cidadania: Inclui responsabilidade social, lealdade e trabalho em equipe. Implica identificacdo
e comprometimento com o bem comum que vai além do interesse pessoal para incluir o do grupo.
14. Imparcialidade: Tratar as pessoas de modo similar ou idéntico, sem deixar que sentimentos ou
questbes pessoais influenciem as decisdes sobre 0s outros.
15. Lideranca: Constelacdo integrada de atributos cognitivos e de temperamento que promovem
uma orientacdo para influenciar e ajudar outros, dirigir e motivar suas agdes para o sucesso coletivo.

5. Temperancga
16. Perdao: Representa uma série de mudangas pro-sociais que ocorrem dentro do individuo que
foi ofendido ou prejudicado por um parceiro de relacionamento.
17. Modéstia: Deixar que as a¢des falem por si, ndo buscar destaque. Acreditar que ndo é melhor
que as outras pessoas.
18. Prudéncia: Ter cuidado com suas escolhas, ndo assumir riscos indevidos, ndo dizer ou fazer
coisas que gerem arrependimento futuro.
19. Autorregulaga@o: Exercer controle sobre suas respostas (inclusive impulsos e emocdes extremas)
de forma a atingir objetivos e viver a altura de padrdes.

6. Transcendéncia
20. Apreciacao do belo: Perceber e apreciar a beleza, a exceléncia e/ou desempenho de habilidades
em varios dominios da vida, da natureza a arte, da matematica a ciéncia e a experiéncia cotidiana.
21. Gratidao: Sensacao de agradecimento e alegria em resposta ao recebimento.
22. Esperanca: Esperar o melhor para o futuro e trabalhar para alcanga-lo, acreditar que um bom
futuro é algo que pode ser conquistado.
23. Humor: Visdo alegre da adversidade que permite a alguém ver seu lado leve e com isso sustentar
0 bom humor.
24. Espiritualidade: Posse de crencgas coerentes a respeito do significado do universo e o seu lugar
nele, bem como na crenca em um propdsito maior.

(Fonte: Noronha & Barbosa, 2016, p.p. 23-25)

De acordo com a Tabela 1, é possivel notar que as forcas de carater estdo
agrupadas conforme as caracteristicas das virtudes. Peterson e Seligman (2004) com base
nesta classificacdo da Tabela 1, criaram o Values in Action Inventory of Strengths (VIA-
IS) que é destinado a avaliagdo de adultos, sendo composto por 240 itens apresentados
em uma escala Likert de 5 pontos, divididos em 24 subescalas, cada uma com 10 itens
qgue medem uma forcga de carater especifica. Ele foi considerado o primeiro passo para a

investigacdo empirica das forgas e virtudes.
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Um esclarecimento importante é que a distribuicdo das forcas de carater em seis
virtudes, conforme proposta por Peterson e Seligman (2004), ndo foi replicada por
pesquisas que se dedicaram a adaptacao da escala em diferentes paises. MacDonald et al.
(2008) na Australia e Brdar e Kashdan (2010) na Croacia identificaram quatro virtudes
enguanto Ruch et al. (2010) na Alemanha, Singh e Choubisa (2010) na India e Littman-
Ovadia e Lavy (2012) em Israel identificaram cinco virtudes.

E notéavel nestes 5 estudos em diferentes paises, o fato das supostas virtudes serem
compostas por agrupamentos de forcas distintas. Estas variacbes podem em parte,
refletirem questbes culturais devido as diferentes nacdes e também porque os estudos
foram realizados com metodologias diferentes (nimero de fatores retidos e métodos
utilizados), conforme endossa McGrath (2012). Mais recentemente, buscando superar
esta questdo, Ng, Cao, Marsh, Tay e Seligman (2016) realizaram uma pesquisa na qual
aplicaram a modelagem de equacdes estruturais exploratorias (ESEM) ao nivel de item,
usando uma abordagem analitica bifator para uma grande amostra de 447.577
participantes. Os achados revelaram um fator geral descrito como positividade
disposicional (isto €, desejabilidade social) que agregam as seis virtudes, ja confirmadas
anteriormente. Os autores pontuam que este fator geral pode ser uma das razdes potenciais
para os problemas da estrutura fatorial com o VIA-IS.

No Brasil a adaptacdo do VIA-IS foi realizada por Seibel, DeSousa e Koller (2015)
com os objetivos de realizar o processo de adaptacdo transcultural dos 240-itens;
investigar a estrutura fatorial em uma amostra brasileira e reportar dados descritivos de
escores de forgas no VIA-IS (total e por sexo). A amostra foi composta por 1.975
brasileiros, com média de idade de 35 anos (DP=10,8). Os resultados encontrados
sugeriram 0 uso do instrumento como uma medida unidimensional de potencialidades,
apesar de terem encontrado solugdes de 3 e 4 fatores, porém a escolha foi pela solucéo

unifatorial. Foram obtidas médias altas de escores em todas as forcas avaliadas, na
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maioria com mulheres. As maiores medias foram nas forgas Integridade, Igualdade e
Justica (M=4,11, DP=0,50), enquanto as forcas Autorregulacdo e Autocontrole tiveram
as menores médias (M=3,33, DP=0,65). As autoras sugerem cautela na utilizacdo do
instrumento para avaliacdo de forcas especificas ou agrupamentos delas quanto a
interpretacdo dos resultados, visto que as solu¢des multifatoriais para este instrumento
sdo mais frageis em termos psicométricos.

Também no Brasil, com base no modelo VIA, Noronha e Barbosa (2016)
elaboraram a Escala de Forcas de Carater (EFC), com o intuito de investigar as forcas em
amostras brasileiras. A EFC serd objeto deste estudo, portanto, torna-se importante o
conhecimento sobre a construcdo da escala, que compreende 24 forcas de carater. Para
cada forca foram construidos trés itens, de acordo com as defini¢Ges tedricas. A versdo
inicial do instrumento foi avaliada por cinco juizes, sendo eles estudantes de doutorado e
participantes de um projeto de pesquisa de Psicologia Positiva. Houve concordancia de
80 a 100% em 85% (n=62) dos itens. Nos 15% (n=11) restantes, a concordancia foi de
60%, sendo que os autores decidiram reformular aqueles que ndo atenderam 75% de
acordo. Na reformulacdo, a EFC passou a ser composta por 71 itens, pois a forca
Apreciacdo da Beleza ficou com dois itens. A escala é Likert, variando de nada a ver
comigo (0) a tudo a ver comigo (4). Um estudo piloto foi realizado com 26 estudantes do
nono ano de uma instituicdo de ensino publica, com idades entre 14 e 16 anos (M=14,11;
DP=0,43), sendo que 57,69% (N=15) eram do sexo feminino. Nao houve sugestdes
quanto as instrucées, que foram bem compreendidas pelos participantes.

A investigacdo da estrutura interna para as virtudes foi realizada por Noronha,
Dellazzana-Zanon e Zanon (2015) com uma amostra de 426 estudantes de duas
instituicdes de ensino superior, sendo uma publica e outra particular, 67,9% eram
mulheres, com idade dos participantes de 18 a 57 anos (M=23,29; DP=6,675). Os

resultados revelaram que a melhor solugéo foi de um fator. As andlises foram realizadas
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com fatores de segunda ordem, tomando-se como referéncia as 24 forcas de carater, sendo
que os autores ndo endossaram a estrutura tedrica preconizada por Peterson e Seligman
(2004), na qual as forcas se organizam em seis virtudes e defenderam inicialmente a
unidimensionalidade da escala quanto as virtudes de modo que as forc¢as sdo avaliadas de
forma independente.

Para a realizacéo do estudo normativo foram examinados 1423 estudantes do nivel
educacional médio e superior, ambos o0s sexos, dos quais 64,8% eram mulheres. A idade
variou de 14 a 57 anos, sendo a média 21,14 (DP=6,196). As forcas mais evidentes na
amostra normativa foram Gratiddo, Otimismo, Criatividade e Curiosidade. Em
contrapartida, as forcas menos presentes foram Autorregulacdo e o Perddo, sendo que a
ultima, apresentou o maior desvio padrdo, indicando maior variabilidade de respostas
entre os participantes (Noronha & Barbosa, 2016).

Investigacdes foram realizadas quanto as diferencas entre os sexos, de modo que
os resultados apresentaram no sexo feminino mais Autenticidade, Generosidade, Amor,
Inteligéncia Social, Modéstia, Apreciacdo da Beleza e Espiritualidade. Os homens, por
sua vez, tiveram maior pontuacdo em Pensamento Critico, Autorregulacao e Persisténcia.
Outra variavel investigada foi a idade; os autores organizaram os participantes em trés
grupos. O primeiro reuniu pessoas com menos de 18 anos, no grupo 2 ficaram aqueles
com idades entre 18 e 22 anos, e 0 grupo 3 incluiu os que tinham mais de 22 anos. Os
resultados mostraram que 0s mais jovens, com menos de 18 anos, tiveram médias maiores
em Bravura, Inteligéncia Social e Modéstia. Em contrapartida, os acima de 22 anos,
apresentaram médias maiores em Pensamento Critico, Amor pela Aprendizagem, Amor,
Justica, Lideranca, Cidadania, Autorregulacdo, Apreciacdo do Belo, Gratiddo e
Espiritualidade (Noronha & Barbosa, 2016).

Como este estudo ird buscar evidéncias de validade baseada na relagdo com outras

variaveis para a EFC, torna-se fundamental apresentar os outros estudos de validade,
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proporcionando ao leitor uma visdao ampliada sobre a escala. Noronha e Barbosa (2016)
apresentam estudos de validade com construtos relacionados aos fatores de
personalidade, suporte social e estilos parentais.

Do estudo dos fatores de personalidade relacionados a EFC participaram 145
pessoas, sendo que 71,03% (N=103) do sexo feminino com idades variando de 15 a 58
anos (M=30,13; DP=9,06). Além da EFC, o instrumento Marcadores Reduzidos da
Personalidade — MR-25 (Hauck Filho, Machado, Teixeira & Bandeira, 2012) foi aplicado,
sendo construido com base no modelo dos Cinco Grandes Fatores. Foram encontradas
associaces entre todas as forcas e os cinco fatores de personalidade, sendo destacados 0s
coeficientes de correlacdo com maior magnitude, a saber, Socializacdo correlacionou-se
positivamente com Bondade (r=0,498), Apreciacao do Belo (r=0,438), Perdao (r=0,436),
Amor (r=0,429) e Prudéncia (r=0,404); Conscienciosidade apresentou correlagdes
positivas com Prudéncia (r=0,492), Autorregulacao (r=0,488), Imparcialidade (r=0,404)
e Modestia (r=0,404); Abertura correlacionou-se positivamente com Criatividade
(r=0,554), Curiosidade (r=0,435) e Bravura (r=0,400).

A percepcao de suporte social também foi relacionada a EFC por Nogueira (2016)
utilizando a Escala de Percepcédo de Suporte Social - Versao Infanto-Juvenil (Cardoso &
Baptista, 2014) composta por trés fatores, a saber, enfrentamento de problemas, interacdo
social e afetividade. Participaram 304 pessoas, sendo 67,8% do sexo masculino e 32,2%,
do feminino, com idades de 14 a 20 anos, sendo a média 15,62 (DP=1,077). Os resultados
encontrados sugeriram relacdes significativas com os trés fatores e as magnitudes, sendo
que o maior coeficiente se deu com a forca Amor e os fatores de enfrentamento de
problemas (r=0,47) e interacdo social (r=0,47), e entre Gratidao e Afetividade (r=0,47).
Além destes achados, outros relevantes foram as relacfes entre enfrentamento de
problemas e as forcas Criatividade (r=0,38) e Autenticidade (r=0,38); Inteligéncia Social

(r=0,38) e Humor (r=0,39) com interacao social; e Vitalidade com Afetividade (r=0,39).
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Dentre as 24 forcas, somente sete ndo se relacionaram com os trés fatores, a saber,
Lideranca, Perddo, Prudéncia, Sensatez, Curiosidade, Pensamento e Critico e Amor ao
Aprendizado.

Para investigar a relacdo/associacdo com estilos parentais e a EFC (Noronha &
Batista, 2017) participaram 50 pessoas, sendo 25 casais com idade minima de 18 anos,
frequentadores de uma comunidade religiosa catélica do interior do estado de S&o Paulo.
Foi aplicada a Escala de Responsividade e Exigéncia Parental- EREP (Teixeira, Bardagi
& Gomes, 2004) duas vezes, sendo que na primeira respondiam em relacdo a si
(autopercepcdo), e na outra, em relacdo ao cbnjuge (percepcdo do coOnjuge). As
correlagdes entre as forcas e estilos parentais revelaram-se estatisticamente significativas
para Bondade e responsividade na autopercepcao (r= 0,62) e na percepc¢do do cénjuge
(r=0,49). Notou-se que Justica apresentou correlacbes significativas com a
responsividade do conjuge (r=0,53), enquanto Gratid&o apresentou indices significativos
com responsividade em autopercepc¢do e na percep¢do do conjuge. Em relacdo a idade
dos participantes, o grupo com maior faixa etaria (52 a 56 anos) apontou maior média
marginalmente significativa para Bravura (F[18]= 1,995; p= 0,065), quando trés grupos
foram considerados (mais novos, medianos e mais velhos) e para Justica (t [13]= -2,049;
p=0,061), quando foi realizada a comparacdo entre dois grupos (mais velhos e mais

novos).

Forcas de Carater e suas relagdes com Lideranga

Considerando a pontuagéo de Seligman (2004) citada anteriormente, sobre as
forcas de carater produzirem boas consequéncias, inclusive no contexto organizacional,
com énfase na lideranca diante da gestdo de pessoas, esta pesquisa elucida este interesse
também tendo em vista a escassez de estudos diante desta tematica com a EFC. O autor
ainda afirma que um lider eficiente administra as relagdes internas do grupo com firmeza

para que o trabalho seja bem feito, e incentiva que os liderados mantenham boas rela¢oes
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interpessoais. Diante deste interesse na lideranca, torna-se importante salientar algumas
definicbes sobre o conceito de lideranca, bem como as teorias e em qual embasamento
teorico esta pesquisa serd pautada.

Diferentes definicdes e conceitos de lideranca tém sido encontradas na literatura,
sendo pertinente a contextualizacdo de acordo com a evolucdo dos tempos, tal como
pontuado por Bass (2009). Na década de 1920 a lideranca era entendida como modelo de
respeito, lealdade e cooperacéo ao lider, estando presente a figura do chefe que deveria
ser obedecida. Na década de 1930, a lideranca foi considerada um processo, por meio do
qual muitas pessoas foram organizadas e promovidas a lideres pela competéncia técnica.
Ja na década de 1940, a lideranca era vista como a capacidade de persuadir e dirigir 0s
liderados a luz do poder e do respeito do cargo hierarquico A década de 1950 foi marcada
por lideres que se organizavam em grupos para tomada de decisdo frente aos liderados.
Na década de 1960, a lideranca era movida pela influéncia no sentido de levar os liderados
em uma direcdo compartilhada. A década de 1970, a influéncia do lider foi vista como
facultativa, variando de um membro para outro da equipe. Na década de 1980, a lideranca
foi considerada como inspiradora, em que o lider com seu estilo poderia inspirar 0s
liderados. Na década de 1990, a influéncia do lider prevalecia sobre os seus liderados, no
sentido de provocar mudancas reais que refletissem os propositos comuns da empresa e
do lider. Contemporamente no seéculo XXI, a lideranca é vista como facilitadora da
exceléncia das pessoas, fazendo emergir as potencialidades, com uma visdo mais humana
dos seus liderados.

Fiedler (1967) afirma que o olhar sobre a lideranca seria tdo antigo quanto a
historia da escrita, e traz Platdo como um exemplo destes interesses iniciais quando ele ja
se preocupava com a educacao dos lideres politicos e como seria esse treinamento para a
lideranca. Seters e Field (1990) relatam que a primeira teoria da historia da lideranca foi

ados Tracos, cujas pesquisas ocorreram entre 1904 e 1948, sendo considerada essa época,
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como a Era da Personalidade. Bennis e Nanus (1988) enfatizavam as caracteristicas
pessoais e 0s tracos de personalidade dos lideres, sugerindo a existéncia de algumas
caracteristicas responsaveis pela lideranca, como a inteligéncia, disposicao, facilidade de
relacionamento interpessoal, dentre outras, sendo transferiveis de uma situacdo para
outra. A crenca era que nem todos os individuos tinham essas qualidades e apenas aqueles
que as tivessem seriam considerados lideres potenciais. Assim, a identificacdo das
caracteristicas de lideranca (inatas no individuo) permitiria separar os lideres dos nédo
lideres.

De acordo com Melo (2014), a Teoria dos Tragos orientou 0s estudos desde o
inicio do século XX até o fim dos anos de 1940. RevisGes de literatura ndo conseguiram
identificar um conjunto de tracos que diferenciasse lideres de ndo lideres, conforme
endossa a metanalise de Lord, De Vader e Alliger (1986) sobre a relacdo entre tracos de
personalidade e percecdo de lideranga, indicando uma variedade de tracos identificados
pelos diversos estudos.

Diante dessa dificuldade, os estudos comecaram a focalizar o comportamento dos
individuos enquanto atuavam como lideres, culminando assim, a Teoria Comportamental,
com o pressuposto basico de que a produtividade, a qualidade do desempenho dos
subordinados e a motivacdo decorrem do modo como o lider se comporta e do que ele
faz. Dois estudos foram relevantes que se dedicaram a categorizacdo dos comportamentos
do lider. O primeiro realizado na Ohio State University que resultou em dois fatores como
responsdveis pela maioria dos comportamentos de lideranca; estrutura inicial
(probabilidade do lider definir e estruturar seu papel e o dos subordinados na busca de
realizacdo de metas) e consideragdo (extensdo pela qual o lider estabelece relacGes de
trabalho caracterizadas pela atencdo e confiangca mutua, estando aberto as ideias dos
subordinados e interessado pelos seus sentimentos). O outro estudo foi na Michigan

University que resultou em duas dimensdes do comportamento do lider, a saber,
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orientacdo para o empregado (enfatiza relacBes interpessoais, apoio e orientacdo) e
orientacdo para a producdo (destaque no trabalho e realizacdo das tarefas). Os dois
estudos apresentaram similiaridades nos resultados classificando o comportamento dos
lideres em duas dimensoes, para as tarefas e para os relacionamentos (Melo, 2014).

Melo (2014) afirma que no estilo voltado para as tarefas, o lider € considerado
mais autoritario, diretivo e autocratico e no voltado para os relacionamentos, o lider é
mais democratico, participativo e estimulador. Segundo a autora, as condicOes
situacionais, ou seja, 0 contexto no qual a lideranca é exercida, ndo havia sido
considerado, fazendo assim surgir, a Teoria Contingencial.

A Teoria Contingencial buscava identificar situacfes que pudessem determinar
diferentes desempenhos de um lider em relacdo a outro sob o mesmo contexto (Robbins,
2005). Um modelo muito explorado foi o de Fred Fiedler em 1967, pressupondo que o
estilo de lideranca de um individuo € fixo, assim seria necessario que o lider fosse
colocado na situacdo em que seu estilo se mostrasse mais eficaz, uma vez que o lider ndo
conseguiria mudar o seu estilo para se ajustar a uma determinada situacdo. Um outro
modelo ainda utilizado é o de Lideranca Situacional criado por Hersey e Blanchard (1986)
em que a lideranca baseia-se numa inter-relacdo entre o direcionamento oferecido pelo
lider, a quantidade de apoio emocional e o nivel de desenvolvimento dos subordinados
(maturidade) em relacdo a tarefa (Melo, 2014).

O interesse desta pesquisa estad na Teoria de Lideranca Situacional, na qual se
embasa o instrumento que serda utilizado (Melo, 2004). A autora ressalta que este modelo
de lideranca mostrou relevancia porque resume 0s principais pontos das teorias anteriores
sobre lideranca. Esta teoria permite uma abertura na comunicacao e encoraja a integragéo
entre o lider e os liderados, sendo que o lider apoia a equipe que o ajuda a entregar 0s

resultados esperados da sua gestdo (Blanchard, 2011).
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Hersey e Blanchard (1986) definem lideranga como o processo de influenciar as
atividades de uma equipe para a consecu¢do de um objetivo numa dada situacdo. O
modelo de lideranca situacional foi criado pelos autores em 1986, tal como pontuado por
Blanchard (2011), preocupando-se com a adequacao do estilo de lideranca ao nivel de
desenvolvimento (maturidade) dos liderados, tendo em vista a competéncia e 0 empenho
de realizarem uma tarefa especifica. A Figura 1 ilustra os quatro diferentes estilos de

lideranca situacional frente aos quatro niveis de desenvolvimento dos colaboradores.

Baixo grau de comportamento |
diretivo e alto grau de
comportamento

COMPORTAMENTO DE APOIO

{Baixo)

COMPORTAMENTO DIRETIVO —» (Alto)
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J Média a alta Algu
J Compeléncia

ma
Competéncia J
Empenho Baixo \r =
Varidvel Empenho

Desenvolvido < ~ Em Desenvolvimento
NIVEL DE DESENVOLVIMENTO DOS COLABORADORES

Figura 1. Modelo de Lideranca Situacional segundo Hersey e Blanchard (1986).

Como mostra a Figura 1, no estilo de lideranca situacional é possivel visualizar

que conforme o nivel de desenvolvimento dos seus colaboradores
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(liderados/subordinados) o lider deve adaptar o seu estilo de lideranca. Desta forma, no
nivel de desenvolvimento 1 dos colaboradores (D1) o lider deve assumir um estilo de
direcdo (E1), tendo em vista que os colaboradores possuem baixa competéncia na
execucdo de tarefas. No nivel de desenvolvimento 2 dos colaboradores (D2) o lider deve
ter um estilo de treinamento (E2), pois os colaboradores ja possuem alguma competéncia.
No nivel de desenvolvimento 3 dos colaboradores (D3) o lider deve ocupar um estilo de
apoio, pois os colaboradores ja apresentam média a alta competéncia. No nivel de
desenvolvimento 4 dos colaboradores (D4) o lider deve assumir um estilo de delegacéo,
pois os colaboradores ja possuem alta competéncia na execucdo das tarefas.

Este modelo de lideranca situacional que serd investigado nesta pesquisa em
relacdo as forcas de carater esta em consonancia com o movimento da Psicologia Positiva,
que surgiu nas ciéncias organizacionais como um novo campo de estudo em 2003,
denominado de Organizacdes Positivas, cujo objetivo é a compreensao dos resultados
organizacionais com foco no desempenho positivo das pessoas (Cameron, Dutton &
Quinn, 2003). Para Cameron e Spreitzer (2003), o grande foco é a investigacdo dos
fendmenos positivos das organizagdes (0 que ha de certo com as organizagdes), na busca
de entender os atributos individuais positivos (0 que ha de certo com as pessoas), as
emoc0Oes positivas, as forcas e virtudes, os relacionamentos positivos e a lideranca
positiva.

Cameron (2013) afirma que a lideranca positiva valoriza as forgas de caréater, o
apoio e entendimento matuo ao invés das fraquezas, do conflito e da critica constante,
auxiliando pessoas e organizacdes a alcancarem resultados extraordinarios e buscando o
bem-estar e 0 engajamento no trabalho. Para que a lideranca positiva permeie o ambiente
das organizacGes, 0 autor buscou utilizar quatro estratégias que auxiliam o
desenvolvimento das equipes e da organizacdo como um todo, sendo clima positivo, que

sofre influéncia do lider (predominio das emogdes positivas sobre as emog¢des negativas),
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relacionamentos positivos (predominéncia de reconhecimento, aceitacdo e compaixao),
comunicacdo positiva (presenca de expressdes de apreciacdo, apoio, suporte e aprovacao)
e significado positivo (identificacdo dos beneficios produzidos pelo trabalho).

O foco central desta pesquisa € o quanto o estilo de lideranca dos lideres que serdo
pesquisados, esta associado as forcas de carater avaliadas pela EFC. O instrumento de
lideranca que sera utilizado é a Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial - EAEG* (Melo,
2014) que classifica os lideres em trés estilos de lideranca. O primeiro refere-se aquele
voltado para a Tarefa, em que o estilo € mais autoritario, dominante, diretivo, autocratico
e persuasivo. A preocupacdo principal deste lider é estruturar o seu papel e o de seus
subordinados, designando a realizacdo de tarefas, objetivos e metas organizacionais,
definindo padrBes de desempenho que possibilitem controle, supervisao e fiscalizacao do
comportamento de seus subordinados.

O segundo estilo é o voltado para os Relacionamentos, denominado mais
democratico, participativo, estimulador e apoiador, no qual o lider mantém relacdes de
trabalho baseadas em confianca muatua, amizade com seus subordinados, respeito as
ideias e interesse pelos sentimentos, sendo valorizada a individualidade e as relacbes
interpessoais na busca da satisfacdo dos membros do grupo. Por fim, o terceiro estilo é o
voltado para a Situacdo, que implica a habilidade do lider de identificar as mudancas
necessarias (aumento de produtividade, por exemplo) do seu ambiente de trabalho e
adaptar o seu estilo as exigéncias deste ambiente de acordo com o nivel de
desenvolvimento e a capacidade de execucdo das tarefas de seus liderados (Melo, 2004).

As autoras Sant"anna, Paschoal e Gosendo (2012) realizaram um estudo utilizando
a EAEG para testar o bem-estar no trabalho e suas relagdes com os estilos de lideranca e

suporte para ascensdo, promocao e salarios. Vale enfatizar que a varidvel bem-estar no

* A Escala de Avaliagdo do Estilo Gerencial utiliza o termo” gerenciamento”, porque a autora defende
gue ndo ha distingdo entre os conceitos de lideranca e gerenciamento.
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trabalho contemplou o afeto positivo, o afeto negativo e a realizacdo pessoal do
trabalhador. Participaram deste estudo, 157 trabalhadores de duas organizacGes privadas
do setor de vendas e distribuicdo de bebidas do Distrito Federal, sendo 84% dos
respondentes do sexo masculino, com média de idade de 27 anos. Os resultados indicaram
que tanto os estilos gerenciais quanto o suporte para ascensdo, promoc¢do e salarios
apresentaram associages significativas com o bem-estar no trabalho. O suporte, por sua
vez, apresentou as associacdes mais fortes com os fatores de bem-estar, sendo possivel
concluir que, guanto mais positiva é a percepc¢do de suporte, maiores sao o afeto positivo
e a realizacdo do trabalhador, e menor é o afeto negativo.

De acordo com Bergamini (1994), a lideranca deve ser entendida como um
fendmeno que somente acontece em grupos, com relacionamentos de méo dupla, na
medida em que o lider busca influenciar seus liderados e os mesmos respondem a tal
influéncia. Dorfman (1996) tambeém compartilha desta visao, de que ndo existem lideres
sem seguidores e que a lideranca ndo ocorre no isolamento e sim em grupos.

McWhinney (1997) ao discorrer sobre como as organizagbes atingem seus
objetivos de entrega de resultados acordados no planejamento estratégico, afirma que a
lideranca € um importante fator na busca destes resultados para que 0s objetivos
organizacionais sejam atingidos, pois ela direciona todos os esfor¢os das equipes para que
as solucdes sejam implementadas. No cenario organizacional, lidar com mudancas parece
estar cada vez mais na esséncia das empresas, em razao da competitividade externa, que
exige que os lideres aprendam como influenciar eficientemente o comportamento humano

em um ambiente incerto (Hitt, Ireland & Hoskisson, 2002).

Pesquisas sobre Forgas de Carater no Contexto Organizacional

Com o objetivo de buscar pesquisas sobre forcas de carater e lideranca, foi

realizada uma busca no Portal Periddicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento Pessoal
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de Nivel Superior (CAPES) no més de outubro de 2017, com as seguintes palavras-chaves
por assunto: “For¢as de Carater e Estilos de Lideranca em Organizagoes”, “For¢as de
Carater e Estilos de Lideranca”, ‘Forcas de Carater e Lideranca”, “Character Strengths
and Leaderships Styles in Organizations”, “Character Strengths and Leaderships
Styles” e “Character Strengths and Leadership”. Nao foram localizadas pesquisas que
relacionem Forcas de Carater e Lideranca, conforme esta pesquisa se propde.

Com o objetivo de possibilitar ao leitor o conhecimento sobre a aplicabilidade
desta tematica nas organizaces, serdo apresentadas algumas pesquisas ou projetos que
utilizaram as forcas de carater como principal construto a ser pesquisado no contexto
organizacional. Morris e Garrett (2009) sugerem que a utilizacdo das forcas de carater
levam diretamente a um trabalho mais gratificante, pelo fato das forgas ajudarem a lidar
com as adversidades do ambiente corporativo.

Garcea, Isherwood e Linley (2011), profissionais do Capp — Centro de Psicologia
Positiva Aplicada, em Londres, realizaram um estudo na area de recrutamento da Ernst
& Young, uma empresa multinacional que presta servicos de auditoria, consultoria e
transacdes corporativas. O objetivo foi criar uma metodologia para mapeamento das
forcas dos candidatos de uma forma online, composta por 4 quadrantes que eram expostos
aos candidatos: Forcas Reconhecidas e usadas regularmente; Forcas Desconhecidas;
Comportamentos Aprendidos e que executavam bem e por fim, as Fragilidades que
enfraqguecem as pessoas. No ano de 2015, mais de 10.000 candidatos ja haviam
respondido este mapeamento. O grande diferencial deste estudo foi que ao invés de
avaliar as competéncias da empresa nos candidatos, o recrutamento aconteceu com base
na identificacdo das forcas com vistas ao alinhamento dos perfis das vagas. Os resultados
do estudo representaram 15% de aumento do nimero de candidatos pré-selecionados para
a primeira entrevista, posteriormente um aumento de 12% de candidatos nomeados para

a segunda fase do processo de assessment center (avaliacdo) em comparagdo com a


https://pt.wikipedia.org/wiki/Consultoria
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abordagem anterior das competéncias. As licdes aprendidas foram de que recrutar com
base nas forcas dos candidatos, torna o processo mais robusto, com uma metodologia
mais confidvel para atrair, selecionar e nomear os melhores candidatos para as vagas. Um
outro ponto também importante, foi oferecer uma melhor experiéncia para o candidato e
assim, promover a marca do empregador com uma atuacao mais positiva e diferenciada.
O artigo também pontua que a Ernst & Young foi uma das primeiras organizacdes do
Reino Unido a usar a metodologia de recrutamento baseada nas forcas dos candidatos,
sendo suportados os processos de entrevistas, assessments, bem como a atracdo dos
candidatos, provocando engajamento ao recrutamento.

A multinacional, Thomson Reuters, empresa de meios de comunicacdo e
informacdo, fez parte de uma pesquisa que teve como objetivo investigar como a
abordagem das forcas pode ajudar lideres femininas em ascensdo a enfrentar os desafios
no desenvolvimento de seus cargos. Um estudo piloto foi realizado com 2 grupos de
mulheres, sendo um grupo com contato presencial de Londres e outro com contato online
da Asia e da Europa. Foi criado um modelo de desenvolvimento de talentos pelo Capp
que analisou o efeito das forcas sobre o trabalho, a estratégia e o desempenho das lideres.
Como parte do programa de treinamento e desenvolvimento foi utilizado coaching para
deteccdo e alinhamento das forcas visando atingimento dos objetivos organizacionais. Os
resultados apontaram que a valorizacao e aplicacdo das forcas no trabalho provocaram
melhorias de desempenho, bem como tiveram um impacto sobre a capacidade de entregar
0s objetivos acordados e a influenciar pessoas nos 2 grupos pesquisados. Uma ligéo
aprendida foi que essa metodologia é eficaz e confiavel para o desenvolvimento de
talentos, ajudando a garantir que as futuras lideres possam alinhar suas forgas aos seus
objetivos e aspiragdes de carreira. Thomson Reuters foi a primeira organizacao a utilizar
essa abordagem a fim de desenvolver as mulheres ao redor do mundo (Garcea, Linley,

Mazurkiewicz, & Bailey, 2012).



24

Linley e Garcea (2013) exploram em um outro artigo como engajar, atrair e
selecionar os melhores talentos para a Ernst & Young analisando as forcas dos estudantes.
Participaram do estudo 14.000 estudantes com a metodologia baseada em um assessment
(avaliacao) das forgas com conexfes com desempenho e motivacao dos estudantes. Foi
identificado o que os estudantes gostam e fazem bem em relacdo aos requisitos da vaga.
As forcas foram avaliadas em um processo online como parte da triagem do processo
seletivo. A avaliacao foi comparada pelas forcas dos candidatos em conjunto com a forma
como eles usariam esses pontos fortes em uma variedade de cenarios e situacdes que
seriam provaveis na pratica. Os resultados foram enriquecidos, pois forneceram ao
estudante uma prévia do trabalho, ajudando a tomar decisdes com base nas conexdes do
seu perfil e da vaga. Um ponto forte foi que o recrutamento com base nas forcas resultou
em uma abordagem de recrutamento envolvente que atraiu os estudantes da denominada
“geragdo Y que buscam poder utilizar com autenticidade suas forcas no trabalho.

A empresa farmacéutica Boehringer Ingelheim participou de um estudo com
enfoque nas forcgas para a avaliacdo e desenvolvimento de pessoal, buscando a superagédo
de um periodo de reestruturacdo e mudanca cultural. Participaram deste estudo 699
colaboradores. A empresa também implementou a metodologia de avaliacdo de forcas no
recrutamento de pessoal. Os resultados foram de percepc¢des positivas dos colaboradores
diante da nova metodologia, além de melhoria na satisfacdo dos clientes e na qualidade
de 14,5%; os recrutamentos de mulheres aumentaram de 22% para 67% em fungdes
técnicas; 33% de melhoria na percepcéo dos candidatos; aumento da mobilidade social,
dentre outros (Garcea, Harrison, & Linley, 2014).

Napolitano (2016) desenvolveu um projeto de intervencdo na X1 Semana da Saude
do Instituto Nacional da Propriedade Industrial na cidade do Rio de Janeiro que é formado
por 940 servidores publicos, sendo 85% deles com nivel superior completo, com titulos

de especializagdo ou mestrado e/ou doutorado. O tema foi “Caminhos rumo ao bem-
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estar”, com base teorica nas forcas de carater, tendo o objetivo de propiciar uma reflexdo
entre todos os colaboradores sobre 0 uso das qualidades humanas para aumentar o bem-
estar e assim, promover melhoria dos relacionamentos interpessoais. Dentre as 24 forcas
de carater, foram potencializadas trés delas, sendo Vitalidade (com circuito saude, satde
bucal com profilaxia e aula de biodanza, em que 100% dos participantes pontuaram a
nota maxima, referindo estarem saindo mais felizes do que quando chegaram no evento),
Generosidade (caravana de doacdo de sangue, em que 99% dos participantes relataram
perceber sua atitude de ser um doador como um ato de generosidade e campanha de
doacdo de donativos, com 700 itens doados) e Gratiddao (manifestacdes de cartas com
expressao de gratiddo entre os servidores publicos, alcancando 98% dos participantes
dizendo que se sentiram felizes com as cartas recebidas). Tanto as forcas Generosidade
quanto Gratiddo tiveram o objetivo de florescer sentimentos e comportamentos
acolhedores para a integracdo dos servidores publicos. Os resultados de uma forma geral
apontaram a potencializacdo das forcas de carater de forma coletiva e corroboraram com
Peterson e Seligman (2004) ao pontuarem que quando estas forcas sdo colocadas em
pratica no dia a dia, os individuos se sentem melhores e mais vitalizados.

Vianna (2016) realizou um estudo sobre a identificacdo das forcas de carater da
lideranca feminina em uma multinacional de atuacdo no Brasil. Fizeram parte da pesquisa
16 lideres mulheres, sendo 66,7% Média Geréncia e 33,3% Alta Geréncia, com média de
anos na empresa de 7,9 anos. A diferenciacdo entre média e alta geréncia é explicada pelo
tempo de experiéncia e nivel de responsabilidade. Foi aplicado o Values in Action
Inventory of Strengths (VIA- IS) de Peterson e Seligman (2004) e foi realizada uma
entrevista semiestruturada, com questBes referentes & autopercep¢do do sucesso
profissional, identificacdo de forcas e uso destas no ambiente de trabalho, verificacdo de
forcas que “mulheres modelo” (role models) possuem para inspirar novas geragdes. Os

resultados foram analisados a partir das cinco primeiras forcas identificadas no perfil de
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cada respondente, sendo observado a frequéncia de forcas. Foram analisadas as
entrevistas, a percepcdo de sucesso na carreira, a percep¢do sobre os resultados do VIA,
as estratégias mais utilizadas de uso de forcas no ambiente profissional e as caracteristicas
das lideres que podem inspirar outras mulheres. As quatro forcas com maior incidéncia
nos dois grupos foram Honestidade, Amor, Bondade e Curiosidade, sendo que 0s
resultados confirmaram que mulheres lideres desenvolvem suas forcas de carater no
trabalho, especialmente para cumprir 0s objetivos corporativos vinculados ao clima
organizacional, formacdo de equipes e realizacdo do trabalho com qualidade.

La Taille (2000), Vale e Alencar (2009), Rava e Freitas (2013) elencaram trés
razdes para estudar as forcas de carater, sendo a primeira de que as forgas séo universais,
em que todo ser humano possui dentro de si todas as forcas, porém a manisfestacdo €
diferenciada de acordo com cada pessoa. Em segundo, as forcas sdo qualidades
admiraveis e desejaveis, em que cada uma delas ajudam as pessoas a se relacionarem
melhor no dia a dia. Em terceiro, as forcas constituem o carater ético das pessoas, sendo
por intermédio delas, que o individuo molda seu caréater ético diante da sociedade.

Todas as pesquisas apresentadas sobre as forgas no contexto organizacional
relatam contribui¢es e um novo olhar sobre as potencialidades das pessoas. Noronha et
al. (2015) pontuam que as forcas de carater podem ajudar as pessoas a lidarem com as
adversidades. Neste sentido, esta pesquisa trard uma contribui¢cdo no campo da Psicologia
Organizacional podendo auxiliar os lideres a lidarem com as adversidades nos dias atuais
de tantas mudancas no cenério brasileiro.

Considerando as peculiaridades do contexto organizacional e as possibilidades de
contribuicdo que o conhecimento das forcas de carater ira propiciar sobre a liderancga,
acredita-se que esta pesquisa mostra relevancia em duas instancias. Inicialmente a
realizacdo de um estudo psicométrico vinculado a linha de pesquisa Avaliagdo

Psicoldgica no Trabalho do Programa de Pds-graduagdo Stricto Sensu em Psicologia da
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Universidade Sao Francisco e, posteriormente, a aplicabilidade nos contextos de préatica
organizacional, tendo em vista que as pesquisas sao incipientes, com possibilidade de
identificacdo das forcas de carater nos processos seletivos de lideres, bem como no
treinamento e desenvolvimento da lideranca.

Esta pesquisa teve como objetivo buscar evidéncias de validade por meio de
construto relacionado da Escala de Forcas de Carater (Noronha & Barbosa, 2016) com a
Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial (Melo, 2014). Além disso, os instrumentos foram
analisados quanto as variaveis sexo, idade, nivel de instrucao e tempo de lideranca. Esta
busca por evidéncias de validade foi baseada na relacdo com outras varidveis, ou seja,
relacdo entre os escores do teste e outras varidveis medindo a mesma caracteristica,
caracteristicas relacionadas ou diferentes, como por exemplo: sexo e idade. Para Urbina
(2007), o estudo de validade é de suma importancia, pois busca avaliar o grau com que
todas as evidéncias acumuladas corroboram com a interpretacdo pretendida nos escores
de um teste para os fins propostos, sendo por meio da validade que se apoiam as inducgdes
a partir dos resultados encontrados em uma pesquisa.

Nesta pesquisa, aventou-se a hipotese de que algumas forcas, conforme descricéo
de Peterson e Seligman (2004), estavam mais fortemente correlacionadas com a avaliacdo
que o lider faz do seu estilo de lideranca, como por exemplo, a forca de Prudéncia (ter
cuidado com suas escolhas, ndo assumindo riscos indevidos) e Perseveranca (acdo
voluntaria em direcdo a um objetivo apesar dos obstaculos ou dificuldades) com o estilo
voltado para a Tarefa (lider mais autoritario, dominante, diretivo, autocratico e
persuasivo). As forcas de Inteligéncia Social/Emocional (agir sabiamente em
relacionamentos, identificando conteddo emocional para facilitar interacoes),
Autorregulacao (exercer controle sobre suas respostas), Bondade (generosidade, cuidado,
estar atento ao proximo), Cidadania (responsabilidade social, lealdade e trabalho em

equipe), Vitalidade (entusiasmo, animacdo e vigor), Amor (troca de ajuda, consolo,
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aceitacdo) e Humor (visdo alegre da adversidade) com o estilo voltado para o
Relacionamento (lider mais democratico, participativo buscando manter relacdes de
trabalho baseadas em confianca muatua, amizade com seus subordinados, respeito as
ideias e interessando-se pelos sentimentos).

Ja as forcas Bondade, Criatividade (estar aberto para novos pensamentos e
possibilidades de variadas formas de fazer as coisas) e Curiosidade (forte atracdo por
novidades) com o estilo voltado para a Situacdo (lider busca identificar as mudancas
necessarias do seu ambiente de trabalho e adaptar o seu estilo as exigéncias de acordo
com o nivel de desenvolvimento e a capacidade de execucdo das tarefas de seus
subordinados). Vale ainda enfatizar, que se esperava que a forca Lideranca (influenciar e
ajudar os outros, dirigindo e motivando acdes para o sucesso coletivo) apresentasse
correlagdes significativas com os trés estilos ou seja, voltado ao Relacionamento, Tarefa

e Situacdo, tendo em vista que sdo todos voltados para a lideranca.
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Meétodo

Participantes

Participaram deste estudo 150 pessoas, que ocupavam cargos de Lideranca ha pelo
menos 6 meses em empresas localizadas em S&o Paulo e em Minas Gerais. Nota-se que
foi observado se o cargo constava no organograma da empresa.

A idade dos participantes ficou entre 20 e 63 anos, (M=38,15; DP=8,93). Os
homens representaram 54,7% (n=82) da amostra e as mulheres, 45,3% (n=68). A variavel
escolaridade também foi investigada. O nivel de instrucdo Pds-Graduacdo Completo foi
0 mais frequente (42%, n=63), vindo em seguida, o Ensino Superior Completo (22,7%,
n=34).

O tempo de lideranca médio foi de 9,47 (DP=7,867), variando de 1 a 40 anos. As
informacdes referentes ao numero de reportes imediatos, ou seja, subordinados que
respondem na estrutura hierarquica para os lideres, variou de 1 a 120 pessoas (M=9,63,
DP=12,912). Em relacdo ao numero de funcionarios das empresas, houve variacéo de 4
a 100.000 pessoas, no entanto, a moda foi 250 e a mediada foi 296,50. Quanto ao ramo

das empresas, a Tabela 2 apresenta os tipos pesquisados e o0 respectivo nimero.

Tabela 2.
Estatisticas descritivas quanto aos ramos das empresas as quais os lideres pertencem
F %
Servicos 38 25,3
Quimico 22 14,7
Eletrbnico 2 1,3
Financeiro 26 17,3
Automotivo 7 4,7
Varejo 11 7,3

(continua)
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F %

Farmacéutico 1 0,7

Alimenticio 6 4,0

Aeronautico 1 0,7
Téxtil 30 20,0

Energia 2 1,3

Agroindustria 4 2,7
Total 150 100,0

Ramo da empresa é a area do mercado em que a empresa esta inserida e atua. Foi
possivel identificar que das empresas as quais o lider pertencia, 0 ramo mais consultado
foi o de Servigos (25,3%), sendo este caracterizado por um conjunto de atividades visando
atender as expectativas e necessidades dos clientes. Na sequéncia, nota-se o ramo Téxtil
(20%) como mais frequente, responsavel pela transformacéo de fibras em fios. Os lideres
vindos do ramo Financeiro apareceram em terceiro lugar como 0s mais frequentes
(17,3%), sendo que a finalidade do ramo é otimizar a alocacdo de capitais financeiros
préprios ou de terceiros, obedecendo uma relagdo de risco, custo e prazo que atenda 0s

objetivos dos seus patrocinadores, ou seja, stakeholders.

Instrumentos

Questionario de Identificacdo — Anexo B

O questionério foi elaborado pela autora da dissertagéo para fins da pesquisa. Com
0 objetivo de buscar informagdes de variaveis sociodemogréficas e contextuais
questionou-se 0s participantes sobre idade, sexo, escolaridade, tempo de lideranca
(incluindo de experiéncias anteriores), niumero de reportes imediatos (subordinados),

namero de funcionarios e ramo da empresa.

Escala de Forcas de Carater (Noronha & Barbosa, 2016) — Anexo C
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E composta por 71 itens, em escala Likert, variando de zero (nada a ver comigo)
a 4 (tudo a ver comigo). O objetivo do instrumento € investigar as 24 forcas de carater
que podem ajudar os profissionais a lidarem com as adversidades, definidas por Peterson
e Seligman (2004). O coeficiente alfa é de 0,93. A pontuacéo de cada forca € dada pela
soma dos respectivos itens, sendo que ha 23 forcas compostas por 3 itens e apenas 1 forca
(Apreciacdo da Beleza) composta por 2 itens. Conforme ja citado anteriormente, esta
escala possui evidéncias de validade com construtos relacionados aos fatores de
personalidade, suporte social e estilos parentais. As forcas sdo avaliadas
independentemente e as virtudes ndo sdo consideradas, tendo em vista que a escala é

unidimensional.

Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial - EAEG (Melo, 2014) — Anexo D

E composta por 19 itens, em escala Likert, variando de 1 (nunca age assim) a 5
(sempre age assim). O objetivo deste instrumento € identificar se o estilo do lider é
voltado para tarefa, relacionamento ou situacional. A escala é aplicada as pessoas que
tenham relacionamentos funcionais com seus lideres, descrevendo comportamentos
apresentados pelas liderancas no dia a dia de trabalho com os seus subordinados, porém,
para esta pesquisa foi aplicada no proprio lider, de modo que a instrucdo da aplicacéo foi
alterada para “como vocé se comporta no dia a dia”. Vale enfatizar que esta alteragdo se
justifica pela dificuldade de acessar um ambiente corporativo e sugerir uma ‘“avaliagdo”
do liderado em relacéo ao lider, podendo ser muito invasivo este procedimento, tendo em
vista, que este contetido ndo seré trabalhado posteriormente.

Um outro ponto a elucidar é que se o foco central desta pesquisa foi saber o quanto
os lideres endossam as forgas de carater em cada estilo, ndo fazia sentido esta busca pelos
liderados. A escala Likert € composta por 1 (nunca ajo assim) a 5 (sempre ajo assim). No
Anexo E é possivel visualizar a escala com a instrucdo original. Os estudos psicometricos

foram realizados com 328 empregados de uma empresa publica, com idade media dos
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respondentes de 42 anos, sendo 58,8% homens e 40,9% mulheres com escolaridade
variando entre ensino fundamental (3,73%), médio (31,7%) e superior (64,6%). A
qualidade psicométrica da escala foi examinada de acordo com o0s procedimentos
estatisticos, evidenciando no fator relacionamento 9 itens, com coeficiente alfa de 0,94;
no fator tarefa 6 itens com coeficiente alfa de 0,72 e no fator situacional com 4 itens com

coeficiente alfa de 0,82.
Procedimento

Apbs a pesquisa ser apreciada e aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Sdo Francisco sob nimero CAAE 62364716.7.0000.5514, os participantes
foram convidados por meio de correio eletrénico pela pesquisadora a participarem para
responderem 0s instrumentos. Ap6s 0 aceite, ocorreu a assinatura do Termo de
Consentimento Livre Esclarecido (Anexo A), sendo recomendada a leitura atenta de todas
as questdes dos dois instrumentos, em que as respostas deveriam ocorrer de acordo com
as suas percepcoes.

Os instrumentos foram aplicados na empresa individualmente pela propria
pesquisadora, sendo inicialmente a Escala de Forcas de Carater e ap6s a Escala de
Avaliacdo do Estilo Gerencial. O tempo total necessario para completar os instrumentos

foi de aproximadamente 30 minutos.

Andlise de Dados

A fim de investigar as relacGes entre os construtos de Forcas de Carater e
Lideranga, foi utilizado o teste de correlagdo de Pearson, entre os trés estilos e as 24
forcas de carater. As diferencas de médias entre sexo, idade, nivel de instrugéo e tempo
de lideranca foram analisadas quanto aos dois instrumentos utilizados (Escala de Forgas

de Carater e Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial) por meio do teste t de Student e da
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ANOVA. O alfa da Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial foi obtido, a fim de verificar
se as alteracOes realizadas prejudicaram a precisdo do instrumento. Por fim, foram
realizadas andlises de regressao linear pelo método Enter a fim de investigar quais forgas
tinham maior poder de predicdo dos estilos de lideranca, considerando as hipoteses ja

elencadas.
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Resultados

Os resultados serdo apresentados obedecendo a sequéncia dos objetivos
previamente definidos. Vale enfatizar que esta pesquisa teve como objetivo buscar
evidéncias de validade para a Escala de Forcas de Carater (Noronha & Barbosa, 2016)
por meio da reacdo com outras variaveis, ou seja, da Escala de Avaliacdo do Estilo
Gerencial (Melo, 2014). Além disso, os instrumentos foram analisados quanto as
variaveis sexo, idade, nivel de instrucdo e tempo de lideranca.

A correlacdo de Pearson foi utilizada para investigar as associacdes entre as forcas

de caréater e os estilos de lideranca. Os resultados estdo dispostos na Tabela 3.

Tabela 3
Coeficientes de Correlacdes entre as Forcas de Carater e os Estilos de Lideranca.

Estilos de Lideranca

Forcas de Carater Fator Relacionamento  Fator Situacional Fator Tarefa
Criatividade ' 035™ 0,24~ 0.02
p 0,000 0,003 0,845
.. r 0,22 0,15 0,19"
Curiosidade 0 0,008 0,046 0,014
Pensamento r 0,28™ 0,16 0,13
Critico p 0,001 0,058 0,087
Amor ao r 0,27 0,09 0,24™
Aprendizado p 0,001 0,295 0,002
r 0,29™ 0,11 -0,01
Sensatez 0 0,000 0,130 0,866
Bravura r 0,17" 0,13 0,20"
p 0,028 0,087 0,016
Perseveranca ' 0.14 0,05 0,34~
p 0,063 0,434 0,000
Autenticidade ' 0,18 0,08 0.16
p 0,020 0,252 0,058
o r 0,12 0,09 0,05
Vitalidade 0 0,161 0,299 0,570
r 0,16 0,08 0,10
Amor 0 0,058 0,255 0,232

(continua)
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Forgas de Carater

Estilos de Lideranca

Fator Relacionamento

Fator Situacional

Fator Tarefa

Bondade

Inteligéncia
Social/Emocional

Cidadania

Imparcialidade

Lideranca

Perdao

Modéstia

Prudéncia

Autorregulacao

Apreciacdo do
Belo

Gratiddo

Humor

Esperanca

Espiritualidade

o - T - T - O "M 0O "M O M- O MmO "m0 "mMmTU ST WM T s T s T =

0,44™
0,000
0,39™
0,000
0,32"
0,000
0,27
0,001
0,18
0,030
0,15"
0,049
0,20™
0,009
0,18
0,020
0,27
0,000
0,25™
0,001
0,27
0,001
0,22
0,004
0,08
0,348
-0,01
0,938

0,21
0,006
0,12
0,104
0,16
0,051
0,12
0,149
0,14
0,098
0,03
0,606
0,11
0,199
0,02
0,717
0,02
0,710
0,10
0,182
0,04
0,519
0,13
0,086
0,04
0,511
-0,10
0,244

0,17"
0,040
0,06
0,473
0,20"
0,016
0,16"
0,034
0,28™
0,000
0,18"
0,032
0,19"
0,025
0,317
0,000
0,07
0,399
0,03
0,608
0,13
0,083
-0,08
0,268
0,10
0,166
0,14
0,093

Foram encontrados coeficientes significativos variando de 0,44, entre a forca

Bondade que inclui generosidade, cuidado, compaix&o, amor altruista estando atento ao

proximo, e o fator 1 do Estilo de Lideranca (Relacionamento) a 0,17 também com

Bondade e o fator 3 (Tarefa). Foi com o estilo de lideranca voltado ao Relacionamento

(fator 1), que se caracteriza como mais democratico, participativo, estimulador e

apoiador, que se concentraram mais coeficientes significativos e com magnitudes mais
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altas; conforme podemos citar inicialmente a forca Criatividade (r=0,35) definida como
estar aberto para novos pensamentos e possibilidades de variadas formas de fazer as
coisas, incluindo originalidade e inventividade. Em seguida, a for¢ca Cidadania (r=0,32)
significando responsabilidade social, lealdade e trabalho em equipe, implicando a
identificacdo e o comprometimento com o bem comum que vai além do interesse pessoal.
E por sua vez, a forca Inteligéncia Social/Emocional (r=0,39) contemplando o agir
sabiamente em relacionamentos, identificando conteddo emocional nas expressdes e
gestos dos outros; além de Bondade, tiveram os coeficientes mais fortes, embora ainda
moderados e baixos.

Em relacdo ao fator 2 (Situacional) as correlagbes com as forcas de carater foram
menos expressivas. Apenas trés coeficientes foram significativos, a saber: Criatividade
(r=0,24), Curiosidade (r=0,15), que inclui o interesse, a procura de novidade, a abertura
a experiéncia, e Bondade (r=0,21). O estilo de lideranca voltado a Situacdo implica
habilidade do lider de identificar as mudancas necessarias do seu ambiente de trabalho e
adaptar o seu estilo as exigéncias deste ambiente de acordo com o nivel de
desenvolvimento e capacidade de execucdo das tarefas de seus liderados.

Por fim, o fator 3, estilo de lideranca voltado a Tarefa, em que o lider é mais
autoritario, dominante, diretivo, autocratico e persuasivo, de modo que sua preocupacao
é com a realizacdo da tarefa, correlacionou-se positivamente com 11 forcas de caréater,
variando de r=0,34 (Perseveranga, ou seja, continuacdo de uma acdo voluntaria em
direcdlo a um objetivo apesar dos obsticulos) a r=0,17 (Bondade). Prudéncia,
caracterizada por ter cuidado com suas escolhas, ndo assumindo riscos indevidos e
Liderancga, definida por uma constelacdo integrada de atributos cognitivos e de
temperamento que promovem uma orientacdo para influenciar e ajudar outros, dirigir e
motivar suas acOes para 0 sucesso coletivo, tiveram coeficientes mais expressivos,

respectivamente r=0,31 e r=0,28.
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A fim de investigar eventuais diferencas entre 0s sexos procedeu-se a analise do

teste t de Student para as forcas de carater e os estilos de lideranca. As informacdes estao

organizadas na Tabela 4.

Tabela 4
Valores t e p, média e DP em relacéo ao Sexo.

Sexo M DP t p d
Criatividade E/Tg::zll?r?o zﬁ 128 0,316 0,752 0,06
Curiosidade E/T;Z(';'I?r?o g;g 1%‘ 0,633 0,528 0,11
o 9% 18 4 o g
o, S SRS o o
Sensatez ::gézll?r?o gig 1;% 0,720 0,473 0,12
Bravura E/Tg;'c:'l?r?o 2;; ig; -0,290 0,772 0,04
Perseveranca E;;Zézll?r?o 190”7115 123 1,81 0,072 0,29
Autenticidade :/T;T;::le?r?o 2‘713 122 2,38 0,019 0,40
Vitalidade E/Tg;'cz'l?go ggg 122 10,019 0,985 0,01
T oo
Bondade ::;2('::"?20 19?’3122 122 3,20 0,002 0,52
ISn(;[EiI;?/eEnr:gcional E/Tg;::?;lri\r?o 28461 123 3,09 0,002 0.51
Cidadania :/Tg;(';'l?r?o zgé ﬂg 1,32 0,188 0,23
Imparcialidade E/Ta:z:::il?r?o 18?11 121 1,08 0,281 0,18
Lideranca E/T;;(':E'I?so gﬁ 1;‘3 0,298 0,766 0,05
Perddo :/Tg;(';'l?r?o 2‘112 ;Z, 0,764 0,446 0,12
Modéstia :/T;z(';:'l?r?o 32411 i;? 2,68 0,008 0,44

(continua)
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Sexo M DP t p d
Prudéncia :/T;z('::'l?r?o gg; iii 138 0171 0,21
Autorregulacdo :/T;Zicr;il?r?o ;gg igg 1,01 0,314 -0,16
jgrasion fenin %0 154 g oo
Gratidao :/T;z('::'l?r?o 18;2 igi 206 0041 033
Humor :/TQZ'C:'I??O :g; ;Zg 135 0178 022
Esperanca E/T;Z'C:'I?r?o ggg i?i 0052 0958 0,01
Espiritualidade ::;2(';':20 1901;1039 igz 192 0057 031
;aetlzrcionamento IT/T;ZICTJII?r?o 23;8 ggj 213 0,085 0.35
Fator Situacional | >0 ig;i igg 0584 0560  -0,10
Fator Tarefa ::;2(';':20 gji; ggg 0,944 0347 0,16

Os resultados indicaram que entre as 24 forcas, em 7 houve diferencas
significativas, com médias maiores para as mulheres. A este respeito, o sexo feminino
apresenta mais Amor ao Aprendizado (maneira pela qual assimilam novas informaces e
habilidades), Autenticidade (expressar-se genuinamente, assumindo responsabilidades
por sentimentos e acbes), Amor (trocas de ajuda, consolo e aceitacdo), Bondade,
Inteligéncia Social, Modéstia (ndo acreditando que sdo melhores que as outras pessoas) e
Gratidao (sensacdo de agradecimento e alegria em resposta ao agradecimento). Quanto
ao estilo de lideranga, somente no fator Relacionamento houve diferenca significativa,
com a média maior também para as mulheres.

No que diz respeito ao d de Cohen foram encontradas diferencas expressivas. Nas
forcas Gratidéo (d=0,33), Amor ao Aprendizado (d=0,36), Amor (d=0,37), Autenticidade
(d=0,40), Modéstia (d=0,44), Espiritualidade (d=0,31), Perseveranca (d=0,29),

Apreciacdo do Belo (d=0,25), Cidadania (d=0,23), Humor (d=0,22) e no fator
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Relacionamento (d=0,35), o tamanho do efeito foi pequeno. Ja nas forcas Bondade
(d=0,52) e Inteligéncia Social/Emocional (d=0,51) o tamanho do efeito foi considerado
médio (Cohen, 1988).

As forgas de carater e os estilos de lideranca foram avaliados em relacéo as idades
dos respondentes. Para a analise, as idades foram recodificadas em trés grupos, sendo que
0 grupo 1 reuniu as pessoas com até 32 anos (n=33), o grupo 2 incluiu aquelas com idades
entre 32 e 44,75 anos (n=80), e por fim, no ultimo grupo (n=37) ficaram os individuos
com mais de 44,75 anos. Para compreender melhor os achados, realizou-se a ANOVA,

cujos resultados estdo na Tabela 5.

Tabela 5
Valores F e nivel de significAncia por Idade.
F p

Criatividade 1,585 0,208
Curiosidade 2,248 0,109
Pensamento Critico 0,445 0,641
Amor ao Aprendizado 2,208 0,114
Sensatez 2,305 0,103
Bravura 0,093 0,911
Perseveranca 0,647 0,525
Autenticidade 0,174 0,841
Vitalidade 0,827 0,439
Amor 1,040 0,356
Bondade 0,185 0,831
Inteligéncia Social/Emocional 0,467 0,628
Cidadania 2,509 0,085
Imparcialidade 0,741 0,478
Lideranca 1,138 0,323
Perdao 0,474 0,623
Modeéstia 3,421 0,035
Prudéncia 0,165 0,848
Autorregulacéo 0,484 0,617
Apreciacdo do Belo 0,706 0,495
Gratidado 0,741 0,479
Humor 0,615 0,542
Esperanca 0,048 0,954
Espiritualidade 0,187 0,830
Fator Relacionamento 2,056 0,132
Fator Situacional 1,630 0,199

Fator Tarefa 2,218 0,112
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Os achados indicaram que, entre as 24 forgas, houve diferenca significativa apenas

para Modéstia (r=0,04), com vistas a deixar que as acdes falem por si, ndo buscando

destaque e assim, acreditando que ndo é melhor que as outras pessoas. A Tabela 6
apresenta o post hoc Tukey para as idades recodificadas.

Tabela 6
Analise de Tukey para Modestia em relacdo a Idade.

Subconjunto para alfa =

Idade N 0.05
1 2
3 37 9,11
2 80 9,23 9,23
1 33 10,08
p 0,95 0,05

Os resultados indicaram que o grupo 1, dos respondentes mais novos, com até 32
anos (n=33), se diferenciou dos respondentes mais velhos. Conclui-se assim, que 0os mais
novos endossam mais a forca Modéstia.

A variavel nivel de instrucdo foi avaliada em relacdo as forcas de carater e 0s

estilos de lideranca. Para a realizacdo desta andlise, utilizou-se a ANOVA, de acordo com

a Tabela 7.
Tabela 7
Valores F e nivel de significancia por Nivel de Instrucéo.
F p
Criatividade 0,666 0,617
Curiosidade 0,599 0,664
Pensamento Critico 0,855 0,492
Amor ao Aprendizado 0,801 0,526
Sensatez 0,772 0,545
Bravura 0,592 0,669
Perseveranca 1,761 0,140
Autenticidade 0,859 0,490
Vitalidade 0,810 0,520
Amor 0,532 0,713
Bondade 0,795 0,530
Inteligéncia Social/Emocional 1,897 0,114

(continua)
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F p
Cidadania 0,379 0,823
Imparcialidade 0,534 0,711
Lideranca 0,221 0,926
Perdao 1,434 0,226
Modeéstia 1,204 0,312
Prudéncia 2,620 0,037
Autorregulacdo 1,563 0,187
Apreciacdo do Belo 0,288 0,886
Gratidédo 1,391 0,240
Humor 0,386 0,818
Esperanca 0,219 0,927
Espiritualidade 0,359 0,838
Fator Relacionamento 0,793 0,532
Fator Situacional 1,421 0,230
Fator Tarefa 3,249 0,014

Os niveis de instrucbes foram recodificados em Ensino Fundamental, Ensino
Médio, Ensino Superior, P6s-graduacao Lato Sensu, Mestrado, Doutorado. Notou-se que
a forca Prudéncia, ou seja, ter cuidado com as escolhas, ndo assumindo riscos indevidos,
sem dizer ou fazer coisas que gerem arrependimento futuro, e o estilo de lideranca de
Tarefa, em que o lider é mais diretivo com grande preocupacao na realizacdo da tarefa,
foram os que se diferenciaram entre o0s grupos diante dos diferentes niveis instrucionais.

O tempo de lideranca também foi uma variavel investigada em relacéo as forcas

de caréater e aos estilos de lideranca. Os resultados estdo dispostos na Tabela 8.

Tabela 8
Valores F e nivel de significancia por Tempo de Lideranca.
F p

Criatividade 2,665 0,073
Curiosidade 0,035 0,966
Pensamento Critico 1,758 0,176
Amor ao Aprendizado 0,543 0,582
Sensatez 0,837 0,435
Bravura 1,880 0,156
Perseveranca 0,644 0,527
Autenticidade 1,386 0,253
Vitalidade 2,672 0,072

(continua)
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F p
Amor 0,214 0,808
Bondade 1,474 0,232
Inteligéncia Social/Emocional 1,884 0,156
Cidadania 0,837 0,435
Imparcialidade 1,022 0,362
Lideranca 1,068 0,346
Perddo 0,039 0,962
Modestia 3,521 0,032
Prudéncia 0,161 0,852
Autorregulacao 0,623 0,538
Apreciacdo do Belo 1,030 0,360
Gratiddo 0,498 0,609
Humor 0,000 1,000
Esperanca 0,205 0,815
Espiritualidade 0,177 0,838
Fator Relacionamento 0,711 0,493
Fator Situacional 0,043 0,958
Fator Tarefa 1,713 0,184

Para a anélise do tempo de lideranca, houve recodificacdo por meio do quartil, em
trés grupos. O grupo 1 foi composto por respondentes com até 3,75 anos de lideranca
(n=37), o grupo 2 incluiu respondentes de até 7 anos de lideranca (n=72) e por fim, o
grupo 3 com respondentes acima de 8 anos de lideranca (n=41). Os resultados indicaram
que de acordo com a analise do tempo de lideranca, a forca de carater mais endossada,
entre grupos, foi Modéstia (r=0,03), em que ndo existe a crenca de ser melhor do que
outras pessoas. Visando obter um melhor entendimento, foi realizada a analise de Tukey
com a organizacdo dos respondentes em trés grupos quanto ao tempo de lideranca,
conforme Tabela 9.

Tabela 9
Analise de Tukey para Modéstia em relacdo ao Tempo de Lideranca.

Subconjunto para alfa =

Tempo de Lideranca N 0.05
1 2
2 72 9,14
3 41 9,18 9,20
1 37 10,04
p 0,993 0,054
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Os achados indicaram que 0 grupo 1, composto por respondentes com o menor

tempo de lideranca (3,75 anos) se diferenciou dos respondentes com maior tempo de

lideranca. Dessa foram, conclui-se que os respondentes com menor tempo de lideranca

apresentam mais Modéstia em relagdo aos demais grupos.

O alfa de Cronbach da Escala de Avaliacao do Estilo Gerencial foi obtido, a fim

de verificar se as alteracbes realizadas prejudicaram a precisdo do instrumento.

Considerando a média dos trés fatores, o alfa foi de 0,74. A precisdo dos itens que

compdem a escala € apresentada na Tabela 10.

Tabela 10
Alfa de Cronbach dos 19 itens da Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial (EAEG).

Média de escala  Varianciade  Correlacdo de Alfa de
seoitemfor  escalase oitem item total Cronbach se o
excluido for excluido corrigida item for
excluido
1. E atencioso (a) no relacionamento 75,21 34,697 0,393 0,726
com os subordinados.
2. E compreensivo (a) com as falhas 75,54 35,007 0,308 0,732
e erros dos subordinados.
3. D& maior ou menor liberdade de 75,59 35,608 0,161 0,745
trabalho ao subordinado
dependendo da sua disposi¢do
para realizar a tarefa.
4. Coloca o trabalho em primeiro 75,79 35,954 0,107 0,751
lugar.
5. Interessa-se pelos sentimentos dos 75,45 33,546 0,449 0,720
subordinados.
6. Demonstra respeito pelas ideias 75,07 34,590 0,426 0,725
dos subordinados.
7. E rigido (a) no cumprimento dos 75,29 35,058 0,276 0,734
prazos estabelecidos.
8. Valoriza a disciplinae a 75,58 33,921 0,254 0,739
subordinacdo (hierarquia).
9. Da liberdade de trabalho aos 75,05 34,646 0,381 0,727
subordinados que se mostram
seguros diante da tarefa a ser
executada.
10. Estimula os subordinados a darem 75,07 33,393 0,501 0,717
opinides sobre o trabalho.
11. Estimula a apresentacdo de novas 75,18 34,082 0,391 0,725
ideias no trabalho.
12. Indica os membros do grupo as 75,27 35,022 0,257 0,736

tarefas especificas de cada um.

(continua)
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(continuacéo)

Média de escala  Varianciade  Correlacdo de Alfa de
se oitem for  escala se o item item total Cronbach se 0
excluido for excluido corrigida item for
excluido
13. Demonstra confianga nos 75,17 34,023 0,433 0,723
subordinados.
14. Pede que os membros do grupo 75,27 33,711 0,356 0,727

sigam normas e regras
estabelecidas.
15. D& maior ou menor liberdade de 75,29 34,950 0,300 0,732
trabalho ao subordinado,
dependendo da sua competéncia
para realizar a tarefa.

16. Mostra-se acessivel aos 75,07 34,982 0,286 0,733
subordinados.

17. Valoriza o respeito a autoridade. 75,54 35,318 0,108 0,757

18. D4 liberdade de trabalho aos 75,19 33,955 0,409 0,724

subordinados que se mostram
motivados para executar a tarefa.

19. Encontra tempo para ouvir 0s 75,32 33,571 0,443 0,721
membros do grupo.

Vale informar que a qualidade psicométrica da Escala de Avaliacdo do Estilo
Gerencial foi examinada anteriormente, conforme Melo (2004) com coeficientes alfa de
0,94 no fator Relacionamento (itens: 1, 2, 5, 6, 10, 11, 13, 16 e 19); alfa 0,72 no fator
Tarefa (itens: 4, 7, 8, 12, 14 e 17) e alfa 0,82 no fator Situacional (itens: 3, 9, 15 e 18).
Apoés a alteracdo realizada na escala, em que foi aplicada nos proprios lideres e ndo nos
liderados, os coeficientes alfas encontrados, gerados pelas médias dos itens de cada fator,
foram 0,73 nos fatores Relacionamento e Situacional e 0,74 no fator Tarefa. Um ponto a
ser considerado visando contextualizar a baixa no alfa pode ser hipotetizado pela
diferenga na caracterizacdo da amostra utilizada no estudo psicométrico realizado pela
EAEG, quanto ao numero de respondentes contando com 328 empregados, a
caracteristica de serem subordinados e ndo lideres, a média de idade de 42 anos, a
escolaridade com 64,6% no nivel superior e o ramo da empresa que foi somente o pablico.
Notou-se que, de modo geral, ndo aumenta a precisao do instrumento com a excluséo de

nenhum item em especial.
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Por fim, foram realizadas analises de regresséo linear pelo metodo Enter a fim de
investigar quais forcas tinham maior poder de predicdo dos estilos de lideranca. Vale
pontuar que as variaveis dependentes foram os estilos de lideranca de Relacionamento,
Situacional e Tarefa e as varidveis independentes foram as 24 Forcas de Carater. Com
isso, foram realizadas trés regressdes separadamente para cada um dos trés estilos de
lideranca. A primeira andlise a ser apresentada sera das forcas de carater em relagcdo ao
estilo Relacionamento, conforme Tabela 11.

Tabela 11
Coeficientes de Regressdo Linear para prever o Estilo Relacionamento.

Forgas Coeficientes ndo Coeficientes t p
padronizados padronizados
B Modelo Beta
padrédo
(Constante) 20,742 3,062 6,774 0,000
Criatividade 0,415 0,234 0,174 1,771 0,079
Curiosidade 0,068 0,225 0,030 0,303 0,762
Pensamento Critico 0,275 0,231 0,109 1,189 0,237
Amor ao Aprendizado 0,192 0,244 0,082 0,789 0,432
Sensatez -0,153 0,233 -0,063 -0,657 0,512
Bravura -0,096 0,167 -0,046 -0,576 0,566
Perseveranca -0,158 0,239 -0,064 -0,661 0,510
Autenticidade 0,206 0,211 0,087 0,976 0,331
Vitalidade -0,135 0,216 -0,061 -0,626 0,532
Amor -0,091 0,190 -0,043 -0,478 0,634
Bondade 0,849 0,229 0,352 3,699 0,000
1 Inteligéncia Social/Emocional 0,532 0,192 0,259 2,778 0,006
Cidadania -0,092 0,246 -0,039 -0,375 0,708
Imparcialidade 0,148 0,274 0,050 0,538 0,591
Lideranca -0,060 0,249 -0,021 -0,240 0,811
Perdédo 0,033 0,127 0,021 0,261 0,795
Modéstia -0,264 0,195 -0,125 -1,354 0,178
Prudéncia 0,153 0,204 0,066 0,748 0,456
Autorregulacdo 0,234 0,160 0,135 1,461 0,146
Apreciacéo do Belo 0,151 0,263 0,052 0,576 0,566
Gratidao 0,408 0,229 0,164 1,779 0,078
Humor -0,111 0,153 -0,065 -0,722 0,472
Esperanca -0,184 0,192 -0,086 -0,957 0,340
Espiritualidade -0,359 0,159 -0,200 -2,251 0,026

a. Varidvel dependente: Estilo Relacionamento




46

A andlise dos coeficientes permitiu verificar que o estilo de Lideranga voltado ao
Relacionamento apresentou R2= 0,282 e R? ajustado= 0,267, predizendo, portanto 27%
do estilo de Relacionamento da Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial. As forgas
significativas foram Bondade, Inteligéncia Social/Emocional e Espiritualidade.

A segunda analise de regresséo linear foi das forcas de carater em relacéo ao estilo

Situacional. O resultado esta representado na Tabela 12.

Tabela 12
Coeficientes de Regressdo Linear para prever o Estilo Situacional.
Forgas Coeficientes ndo Coeficientes t p
padronizados padronizados
B Modelo Beta
padrédo

(Constante) 12,547 1,895 6,620 0,000
Bondade 0,312 0,141 0,248 2,214 0,029
Inteligéncia Social/Emocional -0,008 0,117 -0,007 -0,064 0,949
Espiritualidade -0,187 0,098 -0,201 -1,905 0,059
Criatividade 0,203 0,145 0,163 1,398 0,165
Curiosidade 0,149 0,137 0,127 1,086 0,280
Pensamento Critico 0,165 0,143 0,126 1,154 0,251
Amor ao Aprendizado -0,137 0,151 -0,112 -0,910 0,364
Sensatez -0,076 0,141 -0,061 -0,541 0,590
Bravura 0,004 0,103 0,003 0,037 0,971
Perseveranca -0,135 0,147 -0,105 -0,919 0,360
Autenticidade 0,012 0,131 0,010 0,094 0,925

1 Vitalidade 0,042 0,134 0,036 0,313 0,754
Amor 0,065 0,114 0,061 0,574 0,567
Cidadania 0,049 0,150 0,040 0,329 0,743
Imparcialidade -0,018 0,170 -0,011 -0,103 0,918
Lideranga 0,094 0,154 0,064 0,613 0,541
Perdédo 0,001 0,077 0,002 0,016 0,987
Modéstia 0,039 0,121 0,036 0,325 0,746
Prudéncia 0,060 0,125 0,050 0,475 0,635
Autorregulacdo -0,071 0,099 -0,080 -0,724 0,470
Apreciacdo do Belo 0,000 0,161 0,000 0,002 0,998
Gratidao -0,078 0,142 -0,060 -0,549 0,584
Humor -0,006 0,095 -0,007 -0,067 0,947
Esperanca 0,014 0,119 0,012 0,114 0,909

a. Varidvel dependente: Estilo Situacional




47

Foi possivel verificar, pela analise do estilo Situacional, que apresentou uma baixa
capacidade preditiva, com R2= 0,150 e R? ajustado= -0,014, predizendo, assim 1% do
estilo Situacional da Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial. A Unica forca mais
significativa foi Bondade. Este dado indica que outras variaveis, ndo contempladas no
modelo, influenciam na explicacdo da variancia do estilo Situacional.

Por fim, a Gltima analise de regressdo linear foi das forcas de carater em relacao

ao estilo de Tarefa. Os dados estdo expostos na Tabela 13.

Tabela 13
Coeficientes de Regressdo Linear para prever o Estilo de Tarefa.
Forcas Coeficientes ndo Coeficientes t p
padronizados padronizados
B Modelo Beta
padrdo

(Constante) 13,157 2,904 4,531 0,000
Bondade 0,218 0,216 0,103 1,012 0,314
Espiritualidade -0,019 0,151 -0,012 -0,124 0,901
Criatividade 0,010 0,222 0,005 0,045 0,964
Curiosidade -0,028 0,211 -0,014 -0,132 0,895
Pensamento Critico 0,123 0,219 0,056 0,563 0,574
Amor ao Aprendizado -0,033 0,231 -0,016 -0,142 0,888
Sensatez -0,386 0,216 -0,184 -1,791 0,076
Bravura 0,106 0,158 0,057 0,670 0,504
Perseveranga 0,610 0,225 0,281 2,711 0,008
Autenticidade 0,072 0,201 0,035 0,361 0,718
Vitalidade -0,215 0,205 -0,110 -1,050 0,296

1 Amor 0,164 0,175 0,090 0,938 0,350
Inteligéncia Social/Emocional 0,041 0,179 0,023 0,229 0,819
Cidadania 0,250 0,230 0,119 1,086 0,280
Imparcialidade -0,106 0,260 -0,041 -0,406 0,685
Lideranga 0,281 0,236 0,113 1,191 0,236
Perdéo 0,159 0,119 0,114 1,337 0,184
Modéstia -0,042 0,185 -0,022 -0,226 0,822
Prudéncia 0,617 0,192 0,307 3,211 0,002
Autorregulacdo -0,083 0,151 -0,055 -0,551 0,582
Apreciacéo do Belo -0,161 0,246 -0,064 -0,655 0,514
Gratiddo -0,115 0,217 -0,052 -0,528 0,598
Humor -0,316 0,145 -0,209 -2,172 0,032
Esperanca -0,047 0,182 -0,025 -0,256 0,799

a. Variavel dependente: Estilo Tarefa




48

Verificou-se que, nesta Gltima analise, R2= 0,303 e R2 ajustado= 0,168, sendo que
as forcas de carater predizem 17% do estilo de Tarefa da Escala de Avaliacdo do Estilo

Gerencial. Perseveranca, Humor e Prudéncia foram as forcas significativas.
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Discussao

Esta secdo abordara a relagdo entre os resultados encontrados e as expectativas
tedricas e empiricas sobre as forgas de carater e sua relagdo com os estilos de lideranga.
O principal foco da discusséo é abordar a busca de evidéncias de validade para a Escala
de Forgas de Carater (EFC), objetivo principal deste estudo. Em relacdo a ordem de
apresentacédo das informacdes, serd mantida a mesma dos resultados, de forma a facilitar
a leitura.

Tal como informado na fundamentacdo desta dissertacdo, forcas de carater sdo
definidas como a capacidade pré-existente para uma forma particular de comportamento,
pensamento ou sentimento que se apresente de maneira auténtica para o individuo e que
Ihe permita um funcionamento préximo de seu ideal (Peterson & Seligman, 2004).
Inicialmente, foi realizada uma investigacao das associa¢des entre as forcas de carater e
os estilos de lideranga. Nao foram localizadas pesquisas nas bases de dados consultadas
sobre a relagdo entre os dois construtos estudados. Assim, esta discussdo sera embasada
nos conceitos tedricos relacionados a lideranga, bem como nas pesquisas realizadas com
a EFC.

A Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial de Melo (2014) avalia trés estilos. O
primeiro (Relacionamentos) é mais democratico, participativo, estimulador e apoiador,
de modo que o lider mantem relacGes de trabalho baseadas em confianga muatua, amizade
com seus subordinados, respeito as ideias e interesse pelos sentimentos, sendo valorizada
a individualidade e as relacfes interpessoais na busca da satisfacdo dos membros do
grupo. Foi com este estilo que houve mais coeficientes significativos e com magnitudes
mais altas, embora baixas, com a Escala de Forcas de Caréater, conforme serdo descritos
a sequir.

A forca Criatividade (r=0,35), engloba originalidade, inventividade, estar aberto

a novos pensamentos e possibilidades de variadas formas de fazer as coisas. Se
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compararmos com a definicdo do estilo de lideranca voltado aos Relacionamentos, este
lider estimula os subordinados a darem opinifes sobre o trabalho, possibilitando assim, a
criatividade ser explorada na geragdo de novos pensamentos. Rosing, Frese, Bausch
(2011) pontuam que o estilo de lideranca € um dos fatores mais importantes para que o
processo criativo ocorra de maneira eficiente nas organizacdes, sendo afirmado pelos
autores, que os comportamentos dos lideres podem interferir na criatividade dos seus
liderados.

A forca Cidadania (r=0,32) inclui trabalho em equipe, implicando identificacdo e
comprometimento com o bem comum, que vai além do interesse pessoal, pois deve incluir
o coletivo. A definicdo desta forca esta conectada a esséncia do estilo de Relacionamento,
em que o lider demonstra confianca nos subordinados, encontrando tempo para ouvir 0s
membros do grupo, assim, sendo mais democratico, participativo e enfatizando o trabalho
em equipe. A este respeito, sdo oportunas as consideraces de Morris e Garrett (2009),
no sentido de que as forcas de carater levam diretamente a um trabalho mais gratificante,
pelo fato das forcas ajudarem a lidar com as adversidades do ambiente corporativo.

Por sua vez, a forca Inteligéncia Social/Emocional (r=0,39) contempla agir
sabiamente nos relacionamentos, identificando contetdo emocional nas expressdes e
gestos dos outros, facilitando, as interacGes sociais. Neste sentido, é possivel afirmar que
a forca esta relacionada ao cerne da definicdo do estilo de lideranca voltado ao
Relacionamento, em que o lider tem muita facilidade para perceber os sentimentos dos
subordinados, proporcionando um grande interesse emocional pelo bem-estar das pessoas
com quem ele trabalha. Os achados citados anteriormente sdo defendidos por Cameron
(2013) ao pontuar que a lideranca positiva valoriza as forcas de carater, o apoio e
entendimento mutuo ao invés das fraquezas, do conflito e da critica constante, auxiliando
pessoas e organizacles a alcancarem resultados favoraveis e buscando o bem-estar e o

engajamento no trabalho.



51

Por fim, a forca Bondade (r=0,44) compreende generosidade, cuidado, fazer boas
acOes e estar atento ao préximo, podendo também ser relacionada com o lider voltado aos
relacionamentos, que se mostra acessivel aos subordinados, estando atento as
necessidades, valorizando a individualidade e as relacdes interpessoais. Park e Peterson
(2009) consideram que as forcas de cardter como a Bondade, Inteligéncia
Social/Emocional, Esperanca, Autorregulacdo e Sensatez ajudam o0s adultos a
prosperarem e estdo associadas as competéncias muito desejadas como a de se ter
lideranca, tolerancia e saber trabalhar com a diversidade.

Em relacdo as hipoteses levantadas no inicio do estudo, somente as forcas
Vitalidade (entusiasmo, animacdo e vigor) e Amor (troca de ajuda, consolo, aceitacdo)
ndo tiveram correlacdes significativas, conforme se esperava. Isto pode dever-se a
natureza e variedade dos ramos de empresas pesquisadas, bem como a cultura delas, caso
ndo estimulem e motivem a lideranga quanto ao entusiasmo e troca de ajuda entre as
pessoas. Vale enfatizar que estas hipdteses foram aventadas pela pesquisadora com base
na descri¢do das forcas de Peterson e Seligman (2004), e teoricamente sdo caracteristicas
do estilo de lideranca voltado ao Relacionamento.

O segundo estilo a ser elucidado é o voltado para a Situacdo, que implica
habilidade do lider para identificar as mudancas necessarias do seu ambiente de trabalho
e para adaptar o seu estilo as exigéncias deste ambiente de acordo com o nivel de
desenvolvimento e capacidade de execucéo das tarefas de seus liderados (Melo, 2004).
No presente estudo, apenas trés coeficientes foram significativos, com as forgas
Criatividade (r=0,24), como dar abertura para fazer as coisas de jeitos diferentes;
Curiosidade (r=0,15), que significa sentir forte atracdo por novidades e Bondade (r=0,21),
relacionada ao ajudar os outros. Vale enfatizar que as hipéteses levantadas foram

confirmadas nos achados deste estudo.
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Nota-se que 0s quatro itens que compdem o estilo voltado a Situacdo dizem
respeito a dar liberdade de trabalho aos subordinados, o que esta implicito nas forcas
citadas anteriormente. Biswas-Diener et al. (2011) endossam que as forcas de carater
podem ajudar as pessoas no ajuste de seus comportamentos com vistas ao melhor
resultado possivel em uma determinada situacédo, permitindo que o individuo aprenda a
construir sua vida de forma mais positiva, o que parece coerente com o0s achados obtidos
neste segundo estilo de lideranca.

Por fim, o terceiro estilo voltado para a Tarefa é definido como mais autoritario,
diretivo, autocratico e persuasivo. Ele se correlacionou positivamente com 11 forcas de
carater. Em destaque, as que tiveram coeficientes mais expressivos foram as forcas
Perseveranca (r=0,34), Prudéncia (r=0,31) e Lideranca (r=0,28). Notou-se que a
dedicacdo e o esforco em tudo o que se propde a fazer, ndo desistir antes de atingir metas,
tomar decisbes conscientes das consequéncias de seus atos, facilidade para organizar
trabalhos em grupos e ser bastante disciplinado, sdo caracteristicas que podem se
relacionar ao lider mais diretivo e voltado as tarefas de forma geral.

Neste sentido, € possivel afirmar que as hipoteses levantadas sobre as associagdes
entre as forcas Prudéncia, Perseveranca e Lideranca, foram confirmadas nos achados
deste estudo em relacdo ao estilo de lideranca voltado a Tarefa. Uma observacdo
importante é que um lider que tem este estilo enfatiza os aspectos técnicos da funcéo, a
observancia aos padr@es, a hierarquia, os procedimentos de trabalho, podendo fazer com
que ele enfrente adversidades nos relacionamentos pela rigidez na gestdo das pessoas.
Nesta perspectiva, Noronha et al. (2015), ao destacarem que as forcas de carater podem
ajudar as pessoas a lidarem com as adversidades, endossam o esclarecimento citado
anteriormente.

Adicionalmente, as forcas de carater produzem boas consequéncias no contexto

organizacional, ilustrando que se uma lideranca for bem exercida, ela é capaz de
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influenciar pessoas e fazer a gestdo adequada dos processos (Seligman, 2004). Um achado
curioso deste estudo, foi que a forca Lideranca somente se correlacionou
significativamente a um Unico estilo de lideranca. Como todos os estilos da EAEG dizem
respeito a lideranca, esperava-se neste estudo, encontrar correlacfes significativas com
0s trés estilos e ndo somente com o voltado a Tarefa.

A fim de investigar o ocorrido, foi realizada uma analise mais detalhada dos itens
da forca Lideranca pela EFC. Notou-se que estes itens dizem respeito a confianga na
capacidade de lideranca, a facilidade de organizar grupos de trabalho e do lider ser uma
pessoa bastante disciplinada, valendo ressaltar que este Gltimo, € mais caracteristico do
estilo voltado a tarefa. Desta forma, conclui-se que é plausivel a hipotese ndo ter sido
confirmada, pois o detalhamento da forca lideranca pela EFC € distinto dos trés estilos de
lideranca elencados pela EAEG.

Além dos achados citados, os instrumentos foram analisados quanto as variaveis
sexo, idade, nivel de instrucdo e tempo de lideranca. Os resultados serdo discutidos a
sequir.

Diferencas significativas quanto ao sexo foram encontradas no presente estudo.
Os resultados indicaram que em 7 forcas de carater houve médias maiores para as
mulheres, sendo que elas apresentaram mais Amor ao Aprendizado, Autenticidade,
Amor, Bondade, Inteligéncia Social/Emocional, Modéstia e Gratidao.

De acordo com o estudo normativo da EFC realizado por Noronha e Barbosa
(2016), foram consultadas 1423 pessoas, ambos 0s sexos, dos quais 64,8% eram mulheres
e 35,2%, homens. Para investigar eventuais diferencas entre 0s sexos, procedeu-se a
andlise do teste t de Student. Os resultados demonstraram que entre as 24 forcas de carater,
em 10 houve diferengas significativas e em 7 a média foi maior para as mulheres. A este

respeito, o sexo feminino apresentou mais Autenticidade, Generosidade, Amor,
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Inteligéncia Social/Emocional, Modéstia, Apreciacdo do Belo e Espiritualidade, o que é
parcialmente concordante com os achados do presente estudo.

Outro estudo realizado por Nogueira (2016) com 304 adolescentes, ambos 0s
sexos, sendo 67,8% do sexo feminino e 32,2% do sexo masculino, teve como
participantes estudantes do 8° (n=9) e 9° ano (n=9) do ensino fundamental e do 1° (n=85),
2° (n=150) e 3° (n=45) anos do ensino médio. Os resultados indicaram diferencas
significativas entre os sexos, revelando que as mulheres apresentaram mais Amor ao
Aprendizado, Autenticidade, Bravura e Apreciacdo do Belo.

Dentre os estudos estrangeiros foi localizado o de Ruch, Weber, Park e Peterson
(2014), que contou com 2.110 participantes, com idades entre 10 e 17 anos, sendo 56,5%
do sexo feminino. Os resultados apontaram que as forcas mais significativas nas mulheres
foram Apreciacdo do Belo, Bondade, Cidadania, Modeéstia, Sensatez, Amor ao
Aprendizado e Bravura. Uma observacao pertinente neste momento € que mesmo estes
estudos sendo realizados com adolescentes e ndo estando completamente alinhados a
amostra de lideres, tornam-se relevantes, tendo em vista que os achados comparam as
diferencas de sexos, sendo este, um interesse também desta pesquisa.

Linley et al. (2007) realizaram um estudo no Reino Unido, com 17.056
participantes, sendo 6.332 do sexo masculino e 10.724 do feminino. A idade dos
participantes variou de 18 a 65 anos com ocupacdes que incluiram Dentistas, Médicos,
Secretérias, Vendedores, Professores, Enfermeiros, Executivos, Estudantes, dentre
outros. Os resultados indicaram que as mulheres apresentaram mais Bondade, Amor e
Inteligéncia Social/Emocional do que os homens. Em contrapartida, os homens
endossaram mais a forca Criatividade do que as mulheres.

Nota-se que a maioria dos estudos apresentados corrobora os achados desta

pesquisa no que tange ao sexo. No entanto, ha que se ressaltar que ndo houve
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concordancia quanto as forcas mais presentes nas mulheres, o que reafirma a necessidade
de continuidade dos estudos.

Para comparacéo das idades dos respondentes foi utilizada a analise de variancia
(ANOVA). Os resultados indicaram que houve diferencas significativas apenas para
Modéstia (r=0,04). Na sequéncia, foram recodificadas as idades em trés grupos pelo post
hoc Tukey, sendo o0 grupo 1 com pessoas de até 32 anos, o0 grupo 2 com idades entre 32 e
44,75 anos e o0 grupo 3 com idade maior de 44,75 anos.

Os resultados apontaram que o grupo 1 se diferenciou dos respondentes mais
velhos, concluindo que os respondentes mais novos endossaram mais a forca Modéstia.
Um estudo de Noronha e Barbosa (no prelo) endossa os resultados encontrados nesta
pesquisa. Os autores realizaram uma pesquisa com 2162 pessoas com idades entre 14 e
64 anos (M=22,00; DP=7,51), sendo que 54,72% tinha até 20 anos e 61,75% (n=1335)
eram mulheres. A amostra foi organizada em trés grupos de idade, sendo que no primeiro
grupo os participantes com menos de 18 anos (n=460; 21,28%); no segundo aqueles entre
18 e 23 anos (n=1219; 56,38%); e no ultimo, 0s com mais de 23 anos (n=483; 22,34%).

Os resultados indicaram que nos participantes mais jovens, 18 for¢as se mostraram
mais caracteristicas, a saber Gratiddo, Modéstia, Curiosidade, Bondade, Esperanca,
Perseveranca, Justica, Autenticidade, Humor, Pensamento Critico, Prudéncia, Apreciacao
do Belo, Amor pelo Aprendizado, Espiritualidade, Amor, Inteligéncia Social/Emocional,
Bravura e Vitalidade. De modo distinto, em uma outra pesquisa, Park e Peterson (2006)
indicaram que existem diferentes forcas de carater associadas as faixas etarias
investigadas, como por exemplo, Esperanga e Lideranca sendo relativamente mais
comuns entre 0S mais jovens.

Colby, James e Hart (1998) afirmam que os estudos de for¢as de carater entre 0s
jovens permitem inferéncias sobre seu fundamental papel para o desenvolvimento ao

longo da vida bem-sucedida. Sob esta perspectiva, reconhece-se a necessidade de
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desenvolvimento de novos estudos, se possivel com amostras mais bem delimitadas em
relacdo as idades, pois as diferentes delimitacdes de idades dificultaram a comparacao
dos estudos exploratorios.

A variavel nivel de instrucao também foi avaliada por meio da ANOVA. Os niveis
de instrucdes foram recodificados em Ensino Fundamental, Ensino Médio, Ensino
Superior, Pos-graduacdo Lato Sensu, Mestrado, Doutorado. Os achados indicaram que a
forca Prudéncia e o estilo de lideranca voltado para a Tarefa, foram os que mais se
diferenciaram entre os grupos diante dos diferentes niveis instrucionais.

De acordo com a EFC, os itens que compdem a forca Prudéncia sdo definidos
como pensar muito antes de tomar decisdo, analisar o que as pessoas dizem antes de dar
opinido e costumar tomar decisdes quando estiver ciente das consequéncias de seus atos.
A diferenca existente entre os diferentes niveis educacionais sugere que a tomada de
decisdo pode ser intensificada ao longo da aquisicdo de novos conhecimentos pelo
dominio que o individuo vai adquirindo ao longo da vida. A definicdo de Prudéncia
proposta por Peterson e Seligman (2004) esta em consonancia com estes achados ao
detalhar como uma orientacdo para o futuro pessoal, sendo uma forma de raciocinio
pratico e autogestdo que ajuda a atingir os objetivos de longo prazo do individuo de forma
eficaz.

Ruch et al. (2010) endossam a afirmacdo citada anteriormente, em que
identificaram que, com o avancar do nivel educacional, as forgas de carter sdo mais
fortemente apresentadas, com o destaque para o0 Amor ao Aprendizado. Peterson e
Seligman (2004) pontuam que as forcas de carater sdo influenciadas por fatores
ambientais e, portanto, podem sofrer alteracfes. Steger et al. (2007) e Park e Peterson
(2009) compartilham da mesma visdo de que as forcas sdo influenciadas tanto pelo
contexto, familia, escola, pares e comunidade, quanto pela hereditariedade. Vale destacar

que dificuldades foram encontradas quanto a localiza¢do de pesquisas que investigassem
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a grande variabilidade dos niveis de instrucao, o que se sugere futuras pesquisas, visando
ampliar a compreensao das forcas de carater nos diferentes niveis educacionais.

Em seguida, foi avaliado o tempo de lideranca. Os resultados indicaram que a
forca de carater mais endossada, entre grupos, foi Modéstia (r=0,03), de modo que nao
existe a crenca de ser melhor do que outras pessoas. Com o objetivo de obter um melhor
entendimento, foi realizada a analise de Tukey com a organizacdo dos respondentes em
trés grupos quanto ao tempo de lideranca, sendo o0 grupo 1 composto por até 3,75 anos de
lideranca; o grupo 2 de até 7 anos de lideranca e por fim, o grupo 3 acima de 8 anos de
lideranca.

Os achados indicaram que o grupo 1 se diferenciou dos respondentes com maior
tempo de lideranca, concluindo assim, que apresentaram mais Modéstia em relacdo aos
demais grupos. Visando obter uma analise mais detalhada foram observados os itens da
EFC que compdem a forca Modéstia. As definicdes sdo quanto o reconhecimento dos
defeitos, a ter humildade e ndo agir como se fosse melhor do que os outros, o que, pode
caracterizar lideres que estdo no comecgo da carreira de lideranca. Peterson e Seligman
(2004) esclarecem que com a abertura a novas experiéncias, principalmente em relacdo a
tomada de decisdes torna-se uma condicdo necessaria para a presenca da Modéstia, o que
pode ser alinhado neste sentido, ao ingresso na carreira de lideranca por parte dos novos
lideres.

Por fim, foram realizadas analises de regressao linear pelo método Enter, a fim de
investigar quais forgcas tinham maior poder de predicdo dos estilos de lideranga. Os
achados indicaram que o estilo de Lideranca voltado ao Relacionamento apresentou uma
alta capacidade preditiva, sendo que as forcas de carater predizem 27% do estilo de
Relacionamento da Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial, sendo as forcas mais
significativas, Bondade, Inteligéncia Social/Emocional e Espiritualidade. Este resultado

é plausivel, tendo em vista que as forcas de carater, 0 bem-estar e as experiéncias das
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pessoas que induzem emoc0es positivas, favorecem as relagdes sociais, sendo esta a base
do estilo de lideranca voltado ao Relacionamento.

Diante de todos os resultados encontrados e suas relacbes com as expectativas
tedricas e empiricas sobre as forcas de carater e sua relacdo com os estilos de lideranca,
esta discussdo atingiu seu foco ao abordar a busca de evidéncias de validade para a EFC.
Vale enfatizar que a medida que as forcas se correlacionaram com os estilos, sendo citadas
as mais significativas: Criatividade, Cidadania, Inteligéncia Social/Emocional e Bondade
com o estilo de Relacionamento, Criatividade, Curiosidade e Bondade com o estilo
Situacional e Perseveranca, Prudéncia e Lideranca com o estilo voltado a Tarefa,
reafirmando assim, que as evidéncias de validade foram alcancadas. Uma contribuicao
relevante neste momento é a de Seligman (2004) ao complementar que as forcas e as
virtudes funcionam como um para-choque contra a infelicidade e podem ser a chave da
resisténcia humana frente as adversidades da vida, o que neste contexto da lideranca pode

ser bastante valorizado.
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Considerac0es Finais

O objetivo principal do presente trabalho foi buscar evidéncias de validade por
meio de construto relacionado para a Escala de Forcgas de Carater (Noronha & Barbosa,
2016) pela relacdo com a Escala de Avaliacéo do Estilo Gerencial (Melo, 2014). Sob esta
perspectiva, o seu proposito foi atendido, pois houve associagéo entre as forcas de carater
e os estilos de lideranca.

A este respeito, vale destacar que o estilo de lideranca voltado aos
Relacionamentos da EAEG, apresentou correlagcdes com 19 das 24 forgas de carater, com
destaque para as magnitudes mais altas, quais sejam, com as forcas Bondade, Inteligéncia
Social/Emocional, Criatividade e Curiosidade. Em seguida, o estilo de lideranca voltado
a Situacao apresentou apenas 3 coeficientes significativos, com as forcas Criatividade,
Bondade e Curiosidade. Por fim, o estilo de lideranca voltado a Tarefa exibiu correlacbes
com 11 forcas, com coeficientes mais expressivos em Perseveranca, Prudéncia e
Lideranca. A justificativa do estudo se deu com base nas assercdes de Seligman (2004),
ao afirmar que identificar as forcas de carater mais associadas ao trabalho, aos
relacionamentos e ao lazer constituem rotas para uma vida psicologicamente plena.

Um ponto relevante foi a correlacdo entre as forcas Bondade (generosidade,
cuidado, compaixdo, amor altruista e delicadeza, estando atento ao proximo) e
Curiosidade (interesse, procura de novidade e abertura a experiéncia) e os trés estilos de
lideranca, ou seja, voltado ao Relacionamento, & Tarefa e a Situagdo. Peterson e Seligman
(2004) definem a forca Lideranga como atributos cognitivos e comportamentais de uma
pessoa com vistas a influenciar e ajudar os outros na busca de direcionamento e motivacao
de suas acOes para 0 sucesso coletivo. Neste sentido é possivel afirmar que um lider

curioso pode possibilitar a abertura aos seus liderados de novas experiéncias ou mesmo
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de novas aprendizagens, e que se aliado a forca Bondade, este lider terd seu olhar mais
voltado ao liderado, dedicando atencéo, cuidado e generosidade.

De maneira geral as diferencas de medias obtidas evidenciaram que as mulheres
apresentaram em 7 forcgas de carater médias maiores do que os homens; os respondentes
mais jovens com idade de até 32 anos e os lideres mais novos, com até 3,75 anos de
lideranca endossaram mais a forca Modeéstia. A forca Prudéncia e o estilo de lideranca
voltado a Tarefa foram os que mais se diferenciaram entre os varios niveis instrucionais.

Esta pesquisa mostrou relevancia em duas instancias. Inicialmente na realizacéo
de um estudo psicométrico vinculado a linha de pesquisa Avaliacdo Psicoldgica no
Trabalho do Programa de Pds-graduacdo Stricto Sensu em Psicologia da Universidade
Sdo Francisco e, posteriormente, ao desenvolvimento do saber psicolégico diante da
possibilidade de aplicabilidade nos contextos de préatica organizacional, tendo em vista
que as pesquisas sdo incipientes. Aventa-se a possibilidade de identificacdo das forcas de
carater nos processos seletivos de lideres, bem como no treinamento e desenvolvimento
da lideranca.

Vale pontuar que esta pesquisa pode ser considerada uma contribuicdo a
Psicologia Organizacional, bem como a Psicologia Positiva diante dos achados deste
estudo, pois conforme endossa Cameron (2013) a lideranca positiva valoriza as forcas de
caréater, o apoio e entendimento mutuo, ao invés das fraquezas, do conflito e da critica
constante, auxiliando pessoas e organizacdes a alcancarem resultados extraordinarios e
buscando o bem-estar e 0 engajamento no trabalho.

Uma limitagdo deste estudo diz respeito ao instrumento EAEG ndo captar
questdes referentes aos quatro estilos que o lider deve apresentar diante da Teoria de
Lideranca Situacional de Hersey e Blanchard (1986), sendo Estilo 1 de Direcao; Estilo 2
de Treinamento; Estilo 3 de Apoio e Estilo 4 de Delegacdo. Neste sentido, ficou

impossibilitada a identificacdo de quais forcas de carater mais se correlacionavam com
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cada um destes estilos. O tamanho da amostra, a amostra nao ser aleatdria e ndo permitir
a possibilidade de replicacdo também podem serem consideradas limitagcdes, pois ndo
torna possivel uma generalizacéo para a populacao de lideres do Brasil.

N&o obstante as limitacBes deste estudo, e consequentemente a necessidade de
investigacOes adicionais, é possivel afirmar que foram apresentadas evidéncias empiricas
de validade para a Escala de Forcas de Carater. Vale pontuar que este conhecimento €
importante, pois se uma lideranca for bem exercida, ela € capaz de influenciar pessoas e
fazer a gestdo adequada dos processos para o0 sucesso coletivo, endossando que as forcas

de carater produzem boas consequencias no contexto organizacional (Seligman, 2004).
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Anexos

Anexo A —Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (12 Via)

TITULO DA PESQUISA: Evidéncias de Validade para a Escala de Forgas de Carater — Relagdo com Lideranca

Eu, RG )
abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido para participar como voluntario do projeto de pesquisa supracitado, sob
a responsabilidade das pesquisadoras Prof. Dra. Ana Paula Porto Noronha e Juliana Taglhare Garcia do Curso de P6s-Graduacédo
Stricto Sensu — Mestrado em Psicologia da Universidade So Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa é buscar evidéncias para a Escala de Forgas de Carater correlacionando com Lideranca;

2- Durante o estudo serdo respondidos o0s seguintes instrumentos: Questionario sociodemogréafico, Escala de Forgas de Carater e
Escala de Avaliagéo de Estilos Gerenciais com duracéo de aproximadamente 30 minutos;

3 - Obtive todas as informacdes necessarias para poder decidir conscientemente sobre a minha participag&o na referida pesquisa;

4- A resposta a este questionario ndo causa riscos conhecidos & minha satde fisica e mental, ndo sendo provavel, também, que causem
constrangimento;

5 - Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacéo na pesquisa, 0 que ndo me causara nenhum prejuizo;

6 — Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa serdo utilizados apenas para alcancar 0s
objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua publicacéo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade So Francisco para apresentar recursos ou reclamagées em relacéo
a pesquisa na Avenida Séo Francisco de Assis, 218 - Jardim Sao Jose, Braganca Paulista ou pelo telefone (11 )2454-8981;

8 - Poderei entrar em contato com as responsaveis pelo estudo, Profa. Dra. Ana Paula Porto Noronha pelo e-mail:
ana.noronha@usf.edu.br e a Mestranda Juliana Taglhare Garcia no e-mail: jtaglhare@mxb.com.br ou pelo telefone (11) 4526-7353;
9- Este Termo de Consentimento é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu poder e outra com a pesquisadora.

Local Data

Assinatura do Sujeito de Pesquisa:

Assinatura do Pesquisador Responsavel:

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (22 via)
TITULO DA PESQUISA: Evidéncias de Validade para a Escala de Forgas de Carater — Relag&o com Lideranca

Eu, RG ,
abaixo assinado, dou meu consentimento livre e esclarecido para participar como voluntario do projeto de pesquisa supracitado, sob
a responsabilidade das pesquisadoras Prof. Dra. Ana Paula Porto Noronha e Juliana Taglhare Garcia do Curso de P6s-Graduacéo
Stricto Sensu — Mestrado em Psicologia da Universidade Sao Francisco.

Assinando este Termo de Consentimento estou ciente de que:

1 - O objetivo da pesquisa é buscar evidéncias para a Escala de Forgas de Carater correlacionando com Lideranga;

2- Durante o estudo serdo respondidos os seguintes instrumentos: Questionario sociodemogréafico, Escala de Forcas de Caréater e
Escala de Avaliagéo de Estilos Gerenciais com duragao de aproximadamente 30 minutos;

3 - Obtive todas as informacdes necessérias para poder decidir conscientemente sobre a minha participag&o na referida pesquisa;

4- A resposta a este questionario ndo causa riscos conhecidos a minha satde fisica e mental, ndo sendo provavel, também, que
causem constrangimento;

5 - Estou livre para interromper a qualquer momento minha participacéo na pesquisa, 0 que ndo me causara nenhum prejuizo;

6 — Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos na pesquisa serdo utilizados apenas para alcangar 0s
objetivos do trabalho, expostos acima, incluida sua publicacéo na literatura cientifica especializada;

7 - Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade S0 Francisco para apresentar recursos ou reclamagdes em relagéo
a pesquisa na Avenida Sao Francisco de Assis, 218 - Jardim Sao Jose, Braganca Paulista ou pelo telefone (11 )2454-8981;

8 - Poderei entrar em contato com as responsaveis pelo estudo, Profa. Dra. Ana Paula Porto Noronha pelo e-mail:
ana.noronha@usf.edu.br e a Mestranda Juliana Taglhare Garcia no e-mail: jtaglhare@mxb.com.br ou pelo telefone (11) 4526-7353,;
9- Este Termo de Consentimento é feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu poder e outra com a pesquisadora.

, / /
Local Data

Assinatura do Sujeito de Pesquisa:

Assinatura do Pesquisador Responsavel:
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Anexo B — Questionario de Identificacéo

1) Idade:

2) Sexo: ( )Feminino ( )Masculino

3) Escolaridade:

( )Ensino Fundamental Completo
( )Ensino Médio Completo

( )Ensino Médio Incompleto

( )Ensino Superior Completo

( )Ensino Superior Incompleto
( )P6s-Graduacdo Completo

( )P6s-Graduacdo Incompleto
( )Mestrado Completo

( )Mestrado Incompleto

( )Doutorado Completo

( )Doutorado Incompleto

4) Tempo de Lideranga (incluindo tempo de experiéncia anterior):

5) Numero de Reportes Imediatos (Subordinados):

6) NUmero de Funcionérios da Empresa:

7) Ramo da Empresa:




Anexo C — Escala de Forcas de Carater

Instrucoes

Abaixo ha uma lista de afirmag@es. Por favor, leia cada uma e decida o quanto cada

item se assemelha a vocé e assinale um dos valores, de zero a quatro. Seja sincero (a) e
responda como “vocé é” e ndo como “gostaria de ser” ou como “as pessoas acham que
vocé €”. Nao ha respostas certas ou erradas. Nao deixe nenhum item sem preencher.

72

a ver comigo

a ver comigo

a ver comigo

a ver comigo

a ver comigo

. Sei 0 que fazer para que as pessoas se sintam bem.

. Trato todas as pessoas com igualdade.

. Faco as coisas de jeitos diferentes.

. Sou competente para dar conselhos.

. Ter que aprender coisas novas me motiva.

. Faco bons julgamentos, mesmo em situacdes dificeis.

. Penso em diferentes possibilidades quando tomo uma decis&o.

. Sinto que a minha vida tem um sentido maior.

O© 00 N[O |0 || W (N

. Sou competente para analisar problemas por diferentes “angulos”.

[y
o

. Ndo minto para agradar as pessoas.

[EEN
[EEN

. Reconheco meus defeitos.

[EEN
N

. Sou paciente.

[EE
w

. Viver é empolgante.

[EEN
N

. Levo a vida com bom humor.

[ERN
(6]

. Coisas boas me aguardam no futuro.

[y
»

. Eu me sinto amado (a).

[EEN
\'

. Néo vejo o tempo passar quando estou aprendendo algo novo.

[EEN
o]

. Sempre tenho muita energia.

[ERN
[(e]

. As pessoas confiam na minha capacidade de lideranca.

N
o

. Expresso meus afetos com clareza.

N
[

. Gosto de fazer gentilezas para os outros.

N
N

. Tenho que agradecer pelas pessoas que fazem parte da minha vida.

N
w

. Sinto uma forte atracdo por novidades.

N
D

. Consigo encontrar em minha vida motivos para ser grato (a).

N
(6]

. Gosto de descobrir coisas novas.

N
(2]

. Nédo guardo mégoas se alguém me maltrata.

N
-

. Creio que amanha sera melhor que hoje.

N
[e0)

. Acredito em uma forca sagrada que nos liga um ao outro.

N
©

. Penso muito antes de tomar uma decisao.

30. Crio coisas Uteis.

31. Penso que todo mundo deve dedicar parte de seu tempo para melhorar o local que
habita.

32. Perdoo as pessoas facilmente.

33. Sou uma pessoa verdadeira.

34. Consigo criar um bom ambiente nos grupos que trabalho.

35. Enfrento perigos para fazer o bem.

36. Analiso o0 que as pessoas dizem antes de dar minha opiniéo.

@@@@@@@@@@@@@@@@@©©©@©©©©©©©©©©©©©©©Nada
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Instrucdes

Abaixo ha uma lista de afirmacGes. Por favor, leia cada uma e decida o quanto cada

item se assemelha a vocé e assinale um dos valores, de zero a quatro. Seja sincero (a) e
responda como “vocé é” e ndo como “gostaria de ser” ou como “as pessoas acham que
vocé €”. Nao ha respostas certas ou erradas. Nao deixe nenhum item sem preencher.

a ver comigo

a ver comigo

a ver comigo

a ver comigo

a ver comigo

37. Sou uma pessoa amorosa.

38. Mantenho a calma mesmo em situag@es dificeis.

39. Sei admirar a beleza que existe no mundo.

40. Néo desisto antes de atingir as minhas metas.

41. Ajo de acordo com meus sentimentos.

42. Consigo fazer as pessoas sorrirem com facilidade.

43. Sinto um encantamento por pessoas talentosas.

44, Agradeco a cada dia pela vida.

45. Nao perco as oportunidades que tenho para aprender coisas novas.

46. Sou uma pessoa que tem humildade.

47. Eu me esfor¢o em tudo que facgo.

48. Tenho ideias originais.

49. Sei que as coisas dardo certo

50. Acho que é importante ajudar os outros.

51. Acreditar em um ser superior da sentido a minha vida.

52. Persisto para conquistar o que desejo.

53. Eu me sinto cheio (a) devida.

54. Penso que a vinganca nao vale a pena.

55. Sou uma pessoa bastante disciplinada.

56. N&o ajo como se eu fosse melhor do que os outros.

57. Corro riscos para fazer o que tem que ser feito.

58. As regras devem ser cumpridas por todos.

59. Tenho muita facilidade para perceber 0s sentimentos das pessoas mesmo sem elas
dizerem.

60. Sou uma pessoa cuidadosa.

61. Faco coisas concretas para tornar o mundo um lugar melhor para se viver.

62. Tenho facilidade para organizar trabalhos em grupos.

63. Consigo ajudar pessoas a se entenderem quando h& uma discusséo.

64. Tenho facilidade para fazer uma situacdo chata se tornar divertida.

65. Costumo tomar decisdes quando estou ciente das consequéncias dos meus atos.

66. Dar é mais importante que receber.

67. Eu me sinto bem ao fazer a coisa certa mesmo que isso possa me prejudicar.

68. Sou uma pessoa justa.

69. Sempre quero descobrir como as coisas funcionam.

70. Tenho muitos amores.

71. Mantenho minha mente aberta.
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Anexo D — Escala de Avaliacéo do Estilo Gerencial

74

Voceé encontrard, a seguir, uma série de itens que descrevem comportamentos de lideres. Examine cada
descricdo e indique como vocé se comporta no dia a dia. Para responder, assinale com "X" em apenas um
dos cédigos da escala de 1 a 5, a direita de cada frase, que significam:

1 2 3 4 5
No ltens Nunca | Raramente | Ocasionalmente | Frequentemente Se;r_lgre
' ajo assim | ajo assim ajo assim ajo assim I
assim
E atencioso (a) no

1 | relacionamento com os
subordinados.

2 E compreensivo (a) com as falhas
e erros dos subordinados.

D& maior ou menor liberdade de

3 trabalho ao subordinado
dependendo da sua disposicéo
para realizar a tarefa.

4 Coloca o trabalho em primeiro
lugar.

Interessa-se pelos sentimentos

5 ;
dos subordinados.

6 Demonstra respeito pelas ideias
dos subordinados.

7 E rigido (a) no cumprimento dos
prazos estabelecidos.

Valoriza a disciplina e a

8 RSP .
subordinacdo (hierarquia).

D4 liberdade de trabalho aos
subordinados que se mostram

9 .
seguros diante da tarefa a ser
executada.

Estimula os subordinados a

10 S
darem opinides sobre o trabalho.
Estimula a apresentagdo de novas

11|
ideias no trabalho.

Indica aos membros do grupo as

12 e
tarefas especificas de cada um.
Demonstra confian¢a nos

13 .
subordinados.

Pede que os membros do grupo

14 | sigam normas e regras
estabelecidas.

D& maior ou menor liberdade de
trabalho ao subordinado,

15 .
dependendo da sua competéncia
para realizar a tarefa.

Mostra-se acessivel aos

16 -
subordinados.

17 | Valoriza o respeito a autoridade.
D4 liberdade de trabalho aos

18 | subordinados que se mostram
motivados para executar a tarefa.

19 Encontra tempo para ouvir 0s

membros do grupo.




Anexo E - Escala de Avaliacéo do Estilo Gerencial
(Formato Original)

75

Vocé encontrard, a seguir, uma série de itens que descrevem comportamentos apresentados pelas chefias no dia a dia de
trabalho com os seus subordinados. Examine cada descricéo e indique o quanto ela corresponde a maneira como a sua
chefia imediata se comporta na organizacéo. Para responder, assinale com "X" apenas um dos cddigos da escala de 1 a 5,
a direita de cada frase, que significam:

1 2 3 4 5
. Sempre
No ltens Nunca age | Raramente | Ocasionalmente | Frequentemente a 2
' assim age assim age assim age assim asgim

E atencioso (a) no relacionamento com os

1 :
subordinados.

2 E compreensivo (a) com as falhas e erros
dos subordinados.
D& maior ou menor liberdade de trabalho

3 | ao subordinado dependendo da sua
disposicdo para realizar a tarefa.

4 | Coloca o trabalho em primeiro lugar.

5 | Interessa-se pelos sentimentos dos
subordinados.

6 Demostra respeito pelas ideias dos
subordinados.

7 E rigido (a) no cumprimento dos prazos
estabelecidos.

8 Valoriza a disciplina e a subordinagédo
(hierarquia).
D4 liberdade de trabalho aos subordinados

9 | que se mostram seguros diante da tarefa a
ser executada.
Estimula os subordinados a darem

10 o
opinides sobre o trabalho.

1 Estimula a apresentacdo de novas ideias
no trabalho.

12 Indica aos membros do grupo as tarefas
especificas de cada um.

13 | Demonstra confianca nos subordinados.

14 Pede que os membros do grupo sigam
normas e regras estabelecidas.
D& maior ou menor liberdade de trabalho

15 | ao subordinado, dependendo da sua
competéncia para realizar a tarefa.

16 | Mostra-se acessivel aos subordinados.

17 | valoriza o respeito a autoridade.
D4 liberdade de trabalho aos subordinados

18 | que se mostram motivados para executar a
tarefa.

19 | Encontra tempo para ouvir os membros do

grupo.




