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Resumo

Esta pesquisa teve como objetivo encontrar evidéncias de validade para a escala de forgas de cariter (EFC),
correlacionando-a com a escala de adaptabilidade de carreira (HEAC) baseada na relagdio com varidveis externas, ou
seja, entre os escores dos instrumentos a serem utilizados, e outras variaveis como idade, sexo e situacdo laboral.
Participaram por meio de pesquisa on-/ine 364 respondentes com idade entre 18 e 77 anos. Uma importante
contribuicdo desta pesquisa foi o que se constatou quanto 2 situa¢do laboral, sugerindo que a capacidade de inovar e
estar aberto a novas experiéncias sao fundamentais para aqueles que desejam se manter empregados. Os resultados
também inferem que as pessoas mais jovens costumam pensar mais sobre seu futuro profissional do que as pessoas
mais velhas, porém, a maturidade associada a um maior nivel de conhecimento (escolaridade) promove uma maior

pontuacio entre as forcas de carater.
Palavras-chave: Psicologia positiva. For¢as de carater. Orienta¢do de carreira. Adaptabilidade de carreira.

Abstract

This research aimed to find evidence of validity for the character strengths scale (CSS), correlating it with the career
adapt-abilities scale (CAAS) based on the relationship with external variables, that is, between the scores of the
instruments to be used, and other variables such as age, sex and employment situation. A total of 364 respondents
aged between 18 and 77 years old participated in an online survey. An important contribution of this research was
regarding the employment situation, suggesting that the ability to innovate and be open to new experiences are

fundamental for those who wish to remain employed. The results also infer that younger people tend to think more
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about their professional future than older people; however, the maturity associated with a higher level of knowledge

(education) promotes a higher score among the strength of character.

Keywords: Positive psychology. Strength of character. Career guidance. Career adaptability.

Ao pesquisarem sobre o cenario pds-guerra, o0s psicélogos Seligman e
Csikszentmihalyi (2000) observaram que muitos individuos bem-sucedidos e autoconfiantes
se mostraram desencorajados em relacdo a critica situacdo global. Notaram também que,
em contrapartida, mesmo sem o suporte social pos-guerra, havia alguns poucos
sobreviventes que conseguiam manter sua integridade e propoésitos e, ainda, que eles ndo
eram pessoas com maior prestigio social, nem com o maior grau de escolaridade ou os mais
dotados de habilidades individuais. Diante desse contexto, os autores se questionavam de
quais fontes possivelmente essas pessoas estariam extraindo forcas e, assim, a partir dessa
inquietacdo, comecaria a surgir o movimento da Psicologia Positiva, com o propodsito de
potencializar os tracos positivos dos individuos e ajuda-los a encontrar felicidade e bem-
estar (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

No inicio da década de 2000, foi lancado um manual de sanidades que descreve o
gue ha de virtuoso nos seres humanos (Peterson & Seligman, 2004). O projeto intitulado
The Values in Action (VIA), em portugués Valores em Acdo, dos autores Park, Peterson e
Seligman (Peterson & Seligman, 2004; Park & Peterson, 2009) é o ponto de partida do
estudo cientifico sistematico que mensura e classifica as forcas de carater. O manual Values
in Action (VIA) Classification of Strenghts, em portugués Valores em Acdo, Classificacdo das
Forcas, descreve seis grandes virtudes (Sabedoria e Conhecimento, Coragem, Humanidade,
Justica, Temperanca e Transcendéncia) que estdo subdivididas em 24 forcas de carater
(Pensamentos Critico, Criatividade, Curiosidade, Amor ao Aprendizado, Sensatez, Bravura,
Perseveranca, Autenticidade, Vitalidade, Amor, Bondade, Inteligéncia Social, Cidadania,
Lideranca, Imparcialidade, Autorregulacdo, Modéstia, Perddo, Prudéncia, Espiritualidade,
Apreco ao Belo, Humor, Gratiddo e Esperanca).

As forcas de carater, elementos que definem as virtudes, sdo descritas como

aspectos da personalidade moralmente valorizados, ou seja, tracos positivos bem
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desenvolvidos e elementos fundamentais para manter o bem-estar da sociedade e preveni-
la de patologias que surgem normalmente devido a exposicdo ao estresse gerado pelos
problemas do dia a dia. Ter esses tracos positivos bem desenvolvidos ndo significa ter
auséncia de problemas, mas uma capacidade maior de enfrenta-los. Entende-se que essas
forcas sdo influenciadas por uma combinacdo de fatores que vdo desde a familia, escola,
cOnjuge, comunidade até a hereditariedade e, em vez de serem avaliadas por presenca ou
auséncia, sdo passiveis de avaliacdo em graus, ou seja, os pensamentos, sentimentos e
acoes do individuo podem expressar as forcas em graus fraco, moderado ou forte, por
exemplo (Peterson & Seligman, 2004).

Park e Peterson (2009) consideram que as forcas de carater, como a Esperanca,
Bondade, Inteligéncia Social, Autorregulacdo e Sensatez amenizam os efeitos negativos do
estresse e traumas, prevenindo e/ou minimizando problemas. Elas também ajudam jovens
adultos a prosperar e estdo associadas a competéncias muito desejadas, como a de se ter
sucesso escolar, lideranca, tolerancia, saber trabalhar com a diversidade e habilidade de
adiar a gratificacdo imediata. Seligman (2003) observa que as forcas de carater servem
como fatores protetivos, uma vez que se estas estiverem presentes nas pessoas havera
diminuicao de doencas e consequentemente uma melhora na qualidade de vida.

Uma pesquisa realizada em 54 paises, incluindo o Brasil, revela as forcas de carater
mais e menos destacadas. As mais destacadas foram Bondade, Imparcialidade,
Autenticidade, Gratidao, Pensamento Critico, Amor, e Humor. As menos destacadas foram
Prudéncia, Modéstia e Autorregulacdo (Park et al, 2006). No Brasil, Noronha e Barbosa
(2016), com base no modelo VIA, desenvolveram a Escala de Forcas de Carater (EFC), com o
objetivo de analisar as forcas em amostras brasileiras. Para a realizacdo do estudo, foram
examinados 1.423 estudantes do ensino médio e superior. As forcas mais evidentes na
amostra foram Gratiddo, Curiosidade e Esperanca e, em contrapartida, a forca com menor
média foi Perdao.

A pesquisa também avaliou a diferenca entre os sexos. Os resultados indicaram no
sexo masculino uma maior pontuacdo em Pensamento Critico, Autorregulacio e

Perseveranca. Nas mulheres, o estudo apontou maior pontuacdo em Autenticidade,

A Gerais: Revista Interinstitucional de Psicologia, 14(1), 2021. e16074



Escala de forcas de cardter PAgina 4 de 27

Bondade, Amor, Inteligéncia Social, Modéstia, Apreciacdo ao Belo e Espiritualidade. Outra
varidvel analisada foi a idade. Os participantes foram divididos em trés grupos: o primeiro
reuniu jovens com menos de 18 anos; o segundo pessoas com idades entre 18 e 22 anos; e
0 terceiro pessoas com mais de 22 anos. Os resultados mostraram que os participantes
mais jovens, com menos de 18 anos, tiveram médias maiores em Bravura, Inteligéncia Social
e Modéstia. Os participantes acima de 22 anos apresentaram médias maiores em
Pensamento Critico, Amor pelo Aprendizado, Amor, Imparcialidade, Lideranca, Cidadania,
Autorregulacdo, Apreciacdo do Belo, Gratidao e Espiritualidade (Noronha & Barbosa, 2016).
Como resultado do movimento da Psicologia Positiva, novas dreas de pesquisa
manifestam-se também no comportamento das organizacdes. Desde os primeiros estudos
iniciados por Elton Mayo em 1927, na Western Eletric Company, o Comportamento
Organizacional (CO) tem mostrado uma clara relacdo entre sentimentos positivos dos
funcionarios e seus melhores desempenhos (Luthans, 2002). Em 2003, por exemplo, surge
o conceito Organizacdes Positivas, com o objetivo de compreender os resultados
organizacionais com foco no desempenho positivo das pessoas (Cameron, Dutton & Quinn,
2003). Segundo Cameron e Spreitzer (2003), as Organizacdes Positivas investigam o que ha
de certo com elas e com as pessoas, suas forcas e virtudes e os relacionamentos positivos.
Outra area da Psicologia que também estuda as virtudes e forcas do individuo é a
Orientacdo Profissional (OP), que, de acordo com Savickas (1999), tem o objetivo de orientar
as pessoas em suas carreiras, compreender melhor as caracteristicas das profissoes,
proporcionando assim autoconhecimento e o despertar de potencialidades até entdo
desconhecidas. Savickas (2002) define carreira como uma construcdo subjetiva que exige a
obtencdo de significado pessoal mediante memdrias passadas, experiéncias presentes, e
aspiracdes futuras, moldando ou emoldurando, assim, o tema de vida de um individuo. A
Teoria de Construcdo de Carreira (TCC) do autor se modifica com a visdo de carreira como
sendo algo sequencial, isto é, varios empregos ao longo da vida ou inUmeras promocdes em
uma mesma empresa. Ainda, a teoria propde ser um processo subjetivo e ativo, que ajuda

individuos a criar significado e maior relevancia em suas tarefas profissionais diarias, a
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encontrar melhores caminhos, a colocar em pratica suas préprias ideias e anseios e a
avancar em seus projetos, a despeito de qualquer experiéncia passada e barreiras sociais.

Um elemento central da Teoria de Construcdo de Carreira de Savickas (2005) é a
adaptabilidade, que trata de um construto psicossocial que representa os recursos de um
individuo para lidar com as necessidades atuais, previstas, tarefas, transicoes e traumas em
seus papéis ocupacionais, que em algum grau, alteram sua integracdo social (Savickas &
Porfeli, 2012). A adaptabilidade de carreira estd mais associada a como o individuo vem
construindo sua trajetéria profissional do que com qual ocupacdo ele se interessa,
sugerindo uma evolucdo da abordagem de desenvolvimento de carreira concebida pelo seu
precursor.

Como parte de suas contribuicdes, Savickas (2005, 2013) desenvolveu quatro
dimensdes de adaptabilidade de carreira, as quais representam competéncias
comportamentais ou estratégias adaptativas utilizadas por individuos que conseguem se
adaptar, administrar as tarefas criticas, traumas e transicdes enquanto constroem suas
carreiras. As dimensdes sdo conhecidas como os 4Cs, originalmente em inglés intituladas
Concern, Control, Curiosity e Confidence, e traduzidas para o portugués, respectivamente,
como Preocupacdo, significando, em sua esséncia, a competéncia de orientacdo para o
futuro, um senso de responsabilidade para se preparar para o amanhd; Controle, sugerindo
responsabilidade incondicional por criar sua propria histéria ou trajetoria profissional e
ainda, o quanto os individuos sentem e acreditam que eles préprios sdo 0s responsaveis
pela construcdo de suas carreiras; Curiosidade, que corresponde ao interesse de aprender,
explorar ou experienciar novas tarefas e caminhos profissionais; e Confianca, que
corresponde a capacidade de acreditar em si mesmo para superar obstaculos, resolver
problemas e atingir objetivos.

Uma andlise feita por Johnston, Luciano, Maggiori, Ruch, e Rossier (2013) identificou
a correlacdo positiva entre adaptabilidade de carreira e orientacdes para a felicidade.
Também reconheceu que as orientacdes para a felicidade incluem trés aspectos positivos,
sendo o primeiro aspecto considerado de engajamento, que descreve o estado de fluxo e

gue estd diretamente relacionado a capacidade de ajuste entre os desafios e/ou demandas
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exigidas e as competéncias do individuo. O segundo aspecto positivo trata da satisfacao,
que descreve a tendéncia a se maximizar o prazer e minimizar o sofrimento; e o terceiro
aspecto trata do significado, que descreve a identificacdo dos individuos com suas virtudes
e a contribuicdo destas para com sua identidade. Os autores observaram que esses trés
tracos positivos estavam relacionados a adaptabilidade de carreira.

Nessa mesma perspectiva, outras pesquisas tém associado positivamente a
adaptabilidade de carreira a autoestima (Van Vianen, Klehe, Koen & Dries, 2012), ao sucesso
na carreira, alta performance e bem-estar (Maggiori, Johnston, Krings, Massaoudi & Rossier,
2013; Ohme & Zacher, 2015). Ainda, a adaptabilidade de carreira apresenta uma correlacdao
negativa com o medo e o fracasso (Pouyaud, Vignoli, Dosnon & Lallemand, 2012), com o
estresse no trabalho e pode ser considerada como um fator protetivo ao burnout (Browning,
Ryan, Greenberg & Rolniak, 2006; Johnston, Broonen et al., 2013; Johnston, Luciano et al.,
2013).

Um estudo realizado por Buyukgoze-Kavas (2015) indicou que esperanca, resiliéncia
e otimismo foram preditores positivos da adaptabilidade de carreira, explicando, juntos, um
total de 48% de adaptabilidade. A esperanca também tem sido positivamente correlacionada
com planejamento e decisividade de carreira (Hirschi, 2014) e adaptabilidade diante de
situacdes de estresse (Snyder, 2002). Wanberg e Banas (2000) identificaram que
empregados com caracteristicas da resiliéncia sdo mais adaptaveis as mudancas
organizacionais, e que niveis mais baixos de aceitacdo as mudancas estdo associados
a uma menor satisfacdo no trabalho, irritacdo e forte tendéncia ao desligamento. Os
autores ainda afirmam que individuos com maior nivel de bem-estar durante eventos
estressantes sdao aqueles que tém alto nivel de autoestima, otimismo e controle
pessoal.

Por sua vez, um estudo indicou que as forcas de carater sdo correlacionadas
positivamente com varidaveis de desempenho profissional, como sentido de trabalho,
engajamento, satisfacdo no trabalho, desempenho no trabalho, comportamento de
cidadania organizacional, e negativamente correlacionadas com comportamentos

contraprodutivos no trabalho (Littman-Ovadia, Lavy & Boiman-Meshita, 2017). Nesse
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sentido, a literatura demonstra que a adaptabilidade de carreira se relaciona
positivamente com variaveis da Psicologia Positiva, ao passo que as forcas de carater
se relacionam positivamente com varidveis positivas de carreira. Entretanto pouco se
sabe sobre a relacdo direta entre ambos os construtos.

Diante do exposto e presumindo-se ser a adaptabilidade de carreira e as forcas de
carater recursos importantes ao profissional do século XXI, esta pesquisa teve como objeto
de estudo esses dois construtos contemporaneos e ainda pouco explorados no Brasil, no
intuito de encontrar evidéncias de validade para a Escala de Forcas de Carater (Noronha &
Barbosa, 2016), baseada na relacdo com variaveis externas, ou seja, entre os escores dos
instrumentos a serem utilizados, e outras variaveis como idade, sexo, situacdo laboral e
escolaridade. Como hipodteses do estudo, espera-se encontrar correlacdes positivas entre a
dimensdo Preocupacdo com as forcas Pensamento Critico, Vitalidade, Prudéncia e
Espiritualidade; entre a dimensdo Controle com as forcas Vitalidade e Autorregulacdo; entre
Curiosidade com Criatividade, Curiosidade e Amor ao Aprendizado; e entre a dimensao

Confianca com as forcas Bravura, Perseveranca, Autenticidade, Vitalidade e Esperanca.

Método

Participantes

A amostra deste estudo foi composta por 364 participantes, em sua maioria do sexo
feminino (64%), graduados (36,5%) e pés—graduados (46,10%) e com idade minima de 18 e
maxima de 77 anos. Quanto a situacdo laboral, 59 (16,2%) respondentes estavam
desempregados, 13 (3,6%) estavam trabalhando ha menos de seis meses e 265 (72,8%) ha
mais de seis meses. Quanto ao grau de escolaridade, a maioria apresentou formacao
superior, sendo que 133 (36,5%) tinham a graduacdo completa; 111 (30,5%), especializacao;

46 (12,6%) mestrado; e 11 (3,0%), doutorado.
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Instrumentos

Foi utilizado um questionario sociodemografico com o objetivo de identificar e
selecionar os participantes. Também foram aplicadas duas escalas: a Escala de Forcas de
Carater(EFC), desenvolvida para o contexto brasileiro por Noronha e Barbosa (2016) e
baseada no modelo de Peterson e Seligman (2004). A versao final dessa escala foi composta
por 71 itens no formato Likert (0 para nada a ver comigo e 4 para tudo a ver comigo); e a
Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC), também conhecida internacionalmente como
Career Adapt-Abilities Scale (CAAS), desenvolvida e adaptada ao contexto brasileiro e
baseada no modelo portugués de Duarte et al. (2012); Teixeira, Bardagi, Lassance,
Magalhaes e Duarte (2012). Essa versdo é composta por 24 itens no formato Likert (1 para

desenvolvi pouco ou nada e 5 para desenvolvi extremamente bem).

Procedimentos

Apos aprovacido do Comité de Etica (CAAE 61155516.0.0000.5514), foram utilizadas
duas estratégias para a coleta de dados: a primeira foi contatar os possiveis participantes do
estudo por meio de redes sociais, Facebook/Linkedin, sendo os convites disponibilizados
para os respectivos grupos de interesse pela tematica do estudo; a segunda estratégia de
captacdo foi a aplicacdo da técnica denominada de snow ball sampling, ou amostragem de
bola de neve (Van Meter, 1990), na qual se solicita aos participantes que encaminhem a
pesquisa também a seus colegas de trabalho, parentes e amigos. Um convite eletronico foi

enviado aos participantes pelo site Google Forms, que ficou disponivel durante 30 dias.

Andlise de dados

Para a descricio dos participantes, foram utilizadas estatisticas descritivas,

especialmente frequéncias, média e desvio padrdo. Para os resultados, foi utilizado o

coeficiente de correlacdo r de Pearson para medir a tendéncia e magnitude da correlacdo
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entre os fatores dos dois instrumentos; e o teste t de Student para a comparacdo dos
grupos entre empregados e desempregados, homens e mulheres e graduados e nao
graduados. Também foi utilizado o teste paramétrico ANOVA (Andlise de Variancia) para
verificar diferencas das médias entre trés ou mais categorias de grupos. Para interpretar as
magnitudes das correlacoes, serdo seguidos os critérios apresentados por Cohen (1992), o
qgual aponta que correlacbes com r = 0,20 sdo fracas, r = 0,30 sdo moderadas e r = 0,50

sao fortes.

Resultados

Inicialmente, buscou-se verificar as correlacdes entre as forcas da EFC e os fatores

da EAC. Para melhor visualizacdo, as 24 forcas foram organizadas por virtudes. A seguir, na

Tabela 1, serdo descritas as correlacdes de Pearson entre os instrumentos.

Tabela 1. Correlacées entre as forcas de cardter, organizadas por virtudes e os fatores de

adaptabilidade de carreira

EFC/EAC Preocupacao Controle Curiosidade Confianca

Escore total 0,40 0,54 0,47 0,58

Sabedoria e conhecimento

Pensamento critico 0,41 0,49 0,53 0,50
Criatividade 0,28 0,40 0,45 0,40
Curiosidade 0,38 0,46 0,53 0,54
Amor ao aprendizado 0,35 0,48 0,53 0,59
Sensatez 0,35 0,35 0,35 0,43
Coragem
Bravura 0,23 0,37 0,34 0,41
Perseveranca 0,46 0,52 0,46 0,58
Autenticidade 0,28 0,42 0,32 0,44
Vitalidade 0,31 0,42 0,35 0,45
Humanidade
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Amor 0,21 0,31 0,18 0,28
Bondade 0,21 0,36 0,24 0,38
Inteligéncia social 0,26 0,33 0,26 0,30
Justica
Cidadania 0,35 0,40 0,37 0,44
Lideranca 0,33 0,40 0,35 0,48
Imparcialidade 0,27 0,43 0,34 0,50
Temperanca
Autorregulacao 0,24 0,25 0,27 0,34
Modéstia 0,26 0,31 0,25 0,37
Perdao 0,09 0,20 0,12 0,20
Prudéncia 0,34 0,35 0,40 0,41
Transcendéncia
Espiritualidade 0,16 0,30 0,20 0,27
Apreciacdo a beleza 0,30 0,41 0,30 0,38
Humor 0,29 0,33 0,29 0,36
Gratiddo 0,30 0,41 0,29 0,40
Esperanca 0,31 0,45 0,31 0,42

Nota: Todas as correlacdes foram significativas em nivel de p < 0,001.

Fonte: Elaborada pelos autores.

Conforme observado na Tabela 1, os dois construtos abordados neste estudo se

correlacionaram positivamente, com magnitudes variando de fracas a fortes. Entre as cinco

forcas componentes da virtude Sabedoria e Conhecimento, a que se destaca é a forca Amor

ao Aprendizado como a mais fortemente correlacionada ao fator Confianca e, ainda, esta

também se destaca devido a maior magnitude entre as 24 forcas. As forcas Pensamento

Critico e Criatividade estdo mais correlacionadas ao fator Curiosidade, e as forcas

Curiosidade, Amor ao Aprendizado e Sensatez correlacionaram-se mais ao fator Confianca.

Entre as quatro forcas relacionadas a virtude Coragem, a que se destaca é a forca

Perseveranca, sendo que, mais especificamente, esta também se destaca por apresentar a

A Gerais: Revista Interinstitucional de Psicologia, 14(1), 2021. e16074



Campos et Al. Pagina 11 de 27

segunda maior magnitude entre as 24 forcas. Todas as quatro forcas Bravura, Perseveranca,
Autenticidade e Vitalidade correlacionaram-se mais também ao fator Confianca. Ainda,
mesmo ndo esperando encontrar correlacdes positivas mais evidentes, das trés forcas
relacionadas a virtude Humanidade, duas (Amor e Inteligéncia Social) correlacionaram-se
mais fortemente ao fator Controle e uma (Bondade) correlacionou-se ao fator Confianca,
assim como das trés forcas relacionadas a virtude Justica também todas estdo
correlacionadas mais fortemente ao fator Confianca.

Analisando as forcas abarcadas na virtude Temperanca, todas se correlacionaram
mais fortemente ao fator Confianca. A forca Perddo correlacionou-se da mesma forma ao
fator Controle, mas em ambos os casos a magnitude foi fraca, sendo estas nulas com os
demais fatores da EAC. Entre as cinco forcas relacionadas a virtude Transcendéncia, quatro
(Espiritualidade, Apreciacdo a Beleza, Gratiddo e Esperanca) se correlacionaram também
mais fortemente ao fator Controle e uma forca (Humor) se relacionou ao fator Confianca.

Em resumo, o que se destaca na Tabela 1 é que a maioria das forcas de carater, 16
mais especificamente (Curiosidade, Amor ao Aprendizado, Sensatez, Bravura, Perseveranca,
Autenticidade, Vitalidade, Bondade, Cidadania, Lideranca, Imparcialidade, Autorregulacado,
Modéstia, Perddo, Prudéncia e Humor), se correlacionou mais fortemente ao fator Confianca
da EAC, sendo esse o fator da EAC mais correlacionado ao escore total da EFC.

Em seguida, foram comparadas as médias dos escores dos instrumentos em funcao
dos grupos especificados em sexo, situacao laboral, faixa etdria e escolaridade, sendo que
para sexo e situacdo laboral foram realizados teste t e para os demais ANOVA. Na situacdo
laboral, foram considerados os empregados (n = 265) e desempregados (n = 59), com seis
meses ou mais de experiéncia no mercado e trabalho. Ndo houve diferencas significativas
para nenhum dos fatores da EAC em relacdo aos grupos formados pelo sexo. Apenas as
forcas de carater Autenticidade e Humor foram consideradas significativas em relacao aos
grupos formados pelo sexo masculino (n =131) e feminino (n = 233). Esse ultimo
apresentou maior média na forca de carater Autenticidade, em comparacdo com o grupo
formado pelo sexo masculino (feminino: M = 3,06; DP = 0,70; masculino: M = 2,86; DP =

0,77; t = 2,04; p = 0,04). Por outro lado, em relacdo a forca Humor, observou-se que o
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grupo formado pelo sexo masculino apresentou maior média, em comparacdo com o grupo
formado pelo sexo feminino (feminino: M = 2,60; DP = 0,82; masculino: M = 2,79; DP =
0,73; t=2,23; p = 0,03). Portanto, esses dados indicam maior autenticidade em mulheres e
maior humor em homens.

Também ndo houve diferencas significativas para nenhum dos fatores da EAC em
relacdo aos grupos formados pela situacdo laboral. Notou-se apenas que o grupo formado
por empregados apresentou maior média na forca de carater Criatividade, em comparacao
com o grupo formado pelos desempregados (empregados: M = 2,60; DP = 0,76;
desempregados: M = 2,29; DP = 0,90; t = 2,68; p = 0,01). A seguir, na Tabela 2, sdo
apresentados os dados da ANOVA e da prova de Tukey, que foram significativos nos fatores

da EAC e nas forcas de carater da EFC, em relacdo a faixa etdria.

Tabela 2. Andlise de variancia e prova de Tukey para os fatores da EAC e para as forcas de

carater da EFC e na varidvel de grupo “faixa etaria”

Faixa Etaria Subconjuntos
Fatores/Forcas F n 1 2
Preocupacdo” 3,60 89 De 30 a 37 anos 3,91 -
87 De 38 a 47 anos 3,91 -
98 De 48 a 71 anos 4,00 4,00
88 De 18 a 29 anos - 418
Criatividade” 3,11 88 De 18 a 29 anos 2,32 -
87 De 38 a 47 anos 2,54 2,54
89 De 30 a 37 anos 2,61 2,61
98 De 48 a 71 anos - 2,68
Bravura*® 3,70 88 De 18 a 29 anos 2,49 -
87 De 38 a 47 anos 2,67 2,67
89 De 30 a 37 anos 2,75 2,75
98 De 48 a 71 anos - 2,87
Intel. Social* 3,40 88 De 18 a 29 anos 2,59 -
89 De 30 a 37 anos 2,75 2,75
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98 De 48 a 71 anos 2,81 2,81
87 De 38 a 47 anos - 2,95
Imparcialidade* 3,14 88 De 18 a 29 anos 3,06 -
89 De 30 a 37 anos 3,28 3,28
87 De 38 a 47 anos 3,29 3,29
98 De 48 a 71 anos - 3,36
Bondade* 2,62 88 De 18 a 29 anos 2,78 -
89 De 30 a 37 anos 2,93 2,93
98 De 48 a 71 anos 2,93 2,93
87 De 38 a 47 anos - 3,05

Nota: gl=3; 'p<0,05; "p<0,01.

Fonte: Elaborada pelos autores.

Conforme os dados descritos na Tabela 2, observou-se que o grupo da faixa etdria
de 18 a 29 anos apresentou uma média maior no fator Preocupacao, diferenciando-se dos
grupos de faixas etdrias de 30 a 37 anos e de 38 a 47 anos. Esse resultado indicou que as
pessoas mais jovens dessa amostra tenderam a pensar mais sobre seu futuro profissional
do que as pessoas mais velhas.

Analisando as forcas, os dados descritos mostram que o grupo da faixa etdria de 48
a 71 anos, ou seja, os respondentes mais velhos, obteve uma média maior na forca de
carater Criatividade, diferenciando-se do grupo da faixa etaria de 18 a 29 anos, ou seja, o
grupo dos mais jovens. O grupo que obteve a maior média na forca Bravura também foi o
grupo da faixa etaria de 48 a 71 anos, diferenciando-se também do grupo da faixa etaria
mais jovem, ou seja, de 18 a 29 anos. Na forca Inteligéncia Social, o grupo que obteve a
maior média foi o grupo da faixa etaria de 38 a 47 anos, e este também se diferenciou do
grupo da faixa etdria de 18 a 29 anos. Mais uma vez, o grupo dos mais velhos, ou seja, da
faixa etaria de 48 a 71 anos, obteve uma média maior na forca Justica e se diferenciou do
grupo da faixa etdria de 18 a 29 anos. E, por fim, o grupo da faixa etaria de 38 a 47 anos
obteve a maior média na forca Humanidade, diferenciando-se mais uma vez do grupo dos

mais jovens, com faixa etaria de 18 a 29 anos.
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De maneira geral, ao analisar os resultados encontrados a partir da amostra do
presente estudo, o grupo da faixa etaria mais velha, dos 48 a 71 anos, diferencia-se na
maioria dos casos do grupo da faixa etaria mais jovem, ou seja, dos 18 a 29 anos, em trés
das cinco forcas de carater significativas: Criatividade, Bravura e Imparcialidade. E, a
segunda faixa etaria mais velha, ou seja, o grupo de 38 a 47 anos, diferencia-se também do
grupo da faixa etdria dos mais jovens, ou seja, dos 18 a 29 anos, em duas das cinco forcas
significativas: Inteligéncia Social e Bondade. Observa-se que, de qualquer maneira, os mais
jovens, ou o grupo da faixa etdria de 18 a 29 anos, diferenciam-se sempre com as menores
médias, quando comparados aos mais velhos, significando possivelmente que a maturidade
promove uma maior pontuacdo entre as forcas de carater.

A seguir, serdo apresentados na Tabela 3 os dados da ANOVA e da prova de Tukey,
que foram significativos nos fatores da EAC e nas forcas de cardter da EFC, em relacdo a
varidvel de grupo escolaridade. O grupo sem ensino superior foi formado pelo agrupamento
de pessoas com ensino médio e com ensino superior incompleto, o grupo intitulado ensino
superior completo aloca somente as pessoas com ensino superior completo, o grupo pos-
graduacdo /ato sensu contempla apenas as pessoas com especializacdo, e o grupo pés-

graduacdo stricto sensu contempla pessoas com mestrado e doutorado.

Tabela 3. Analise de variancia e prova de Tukey para os fatores da EAC e para as forcas de

carater da EFC e na variavel de grupo “escolaridade”

Escolaridade Subconjuntos
Fatores/Forgas F n 1 2
Controle” 2,86 63 Sem ensino superior 4,04 -
133 Ensino superior completo 4,17 417
57 Pés-graduacdo stricto sensu 4,24 4,24
111 P6s-graduacdo /ato sensu - 4,30
Curiosidade” 3,23 63 Sem ensino superior 3,82 -
133 Ensino superior completo 3,97 3,97
57 Pés-graduacao stricto sensu - 411
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111 Pés-graduacdo /ato sensu - 4,12
Criatividade ™ 2,35 63 Sem ensino superior 2,17 -
133 Ensino superior completo - 2,51
111 Pés-graduacao /ato sensu - 2,67
57 Pés-graduacado stricto sensu - 2,72
P. Critico™ 7,38 63 Sem ensino superior 2,65 -
133 Ensino superior completo - 2,95
111 Pés-graduacao /ato sensu - 3,11
57 Pés-graduacdo stricto sensu - 3,14
Sensatez 5,05 63 Sem ensino superior 2,35 -
133 Ensino superior completo 2,51 2,51
111 Pés-graduacdo /ato sensu - 2,73
57 Pés-graduacdo stricto sensu - 2,78
Perseveranca’ 2,94 63 Sem ensino superior 2,88 -
133 Ensino superior completo 3,04 3,04
57 Pés-graduacdo stricto sensu 3,06 3,06
111 Pés-graduacao /ato sensu - 3,22
Intel. Social™ 6,14 63 Sem ensino superior 2,43 -
133 Ensino superior completo - 2,76
111 Pés-graduacao /ato sensu - 2,90
57 Pés-graduacao stricto sensu - 2,90
Imparcialidade ™ 3,80 63 Sem ensino superior 3,02 -
57 Pés-graduacao stricto sensu 3,19 3,19
133 Ensino superior completo 3,30 3,30
111 Pés-graduacdo /ato sensu - 3,37
Lideranca™ 408 63 Sem ensino superior 2,45 -
133 Ensino superior completo 2,65 2,65
57 Pés-graduacdo stricto sensu - 2,81
111 Pés-graduacdo /ato sensu - 2,84
Cidadania” 3,53 63 Sem ensino superior 2,72 -
133 Ensino superior completo 3,00 3,00
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111 Pés-graduacao /ato sensu - 3,01
57 Pés-graduacao stricto sensu - 3,10
Amor Aprend.” 2,71 63 Sem ensino superior 3,00 -
133 Ensino superior completo 3,09 3,09
57 Pés-graduacado stricto sensu 3,13 3,13
111 Pés-graduacao /ato sensu - 3,31

Nota: gl=3; 'p<0,05; "p<0,01.

Fonte: Elaborada pelos autores.

Conforme mostra a Tabela 3, no fator Controle, o grupo de pessoas com pds-
graduacdo /ato sensu teve maior média, em comparacdo aos demais grupos, e diferenciou-
se em relacdo ao grupo de pessoas sem ensino superior. No fator Curiosidade, novamente o
grupo com pés-graduacdo /ato sensu obteve a maior média e diferenciou-se do grupo sem
ensino superior. Em linhas gerais, as pessoas com pdés-graduacdo, ou seja, com um maior
nivel de escolaridade, tenderam a apresentar maiores médias, em comparacdo as pessoas
gue ndo tém ensino superior.

Analisando as forcas de carater, o grupo formado por pessoas que tém pds-
graduacdo stricto sensu obteve a maior média na forca Criatividade, seqguido dos grupos
formados por pessoas que tém pés-graduacio /ato sensu e ensino superior completo. Esses
grupos diferenciaram-se, respectivamente nessa ordem, do grupo formado pelas pessoas
sem ensino superior. Seguindo essa mesma sequéncia, o grupo formado por pessoas com
pos-graduacdo stricto sensu obteve a maior média na forca Pensamento Critico, seguido
dos grupos formados por pessoas com graduacdo /ato sensu e ensino superior completo.

Na forca Sensatez, o grupo formado por pessoas com pds-graduacdo stricto sensu
obteve a maior média, seguido do grupo formado pelas pessoas com graduacdo /ato sensu,
que, ao mesmo tempo, diferenciaram-se do grupo formado pelas pessoas sem ensino
superior. Na forca Perseveranca, sobressai-se com a maior média o grupo formado pelas
pessoas com pdés-graduacdo /ato sensu, que também se diferencia do grupo formado pelas

pessoas sem ensino superior. Na forca Inteligéncia Social, sobressaem-se igualmente com
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as maiores médias os grupos formados pelas pessoas que tém pds—-graduacdo /ato e stricto
sensu, seguido pelo grupo formado por pessoas com ensino superior completo.

O grupo formado por pessoas com pos-graduacdo /ato sensu obteve a maior média
na forca Imparcialidade, diferenciando-se do grupo formado pelas pessoas sem ensino
superior. Na forca Lideranca, sobressai-se com a maior média o grupo formado por pessoas
com poés-graduacdo /ato sensu, seguido do grupo stricto sensu, sendo que esses dois
diferenciam-se do grupo formado pelas pessoas sem ensino superior. Quanto a forca
Cidadania, o grupo formado pelas pessoas com pés-graduacao stricto sensu obteve a maior
média, seguido do grupo formado pelas pessoas com /ato sensu, ambos se diferenciando
do grupo sem ensino superior. Ja na forca Amor ao Aprendizado, o grupo formado por
pessoas com pés-graduacdo /ato sensu obteve a maior média e também se diferenciou do
grupo formado pelas pessoas sem ensino superior.

Como panorama geral da Tabela 3, as maiores médias sobre as nove forcas de
carater apresentadas como significativas recairam igualmente sobre os grupos formados
pelas pessoas com pés-graduacao /ato e stricto sensu, sendo que no grupo de /ato sensu as
forcas apontadas foram Perseveranca, Inteligéncia Social, Imparcialidade, Lideranca e Amor
ao Aprendizado, e no grupo de stricto sensu as forcas apontadas foram Criatividade,
Pensamento Critico, Sensatez, Trabalho em Equipe e, também, assim como no grupo de /ato
sensu, a forca Inteligéncia Social. O grupo formado pelas pessoas com ensino superior nao
obteve as maiores médias, mas, juntamente com os grupos de pessoas com /ato e stricto
sensu, diferenciaram-se do grupo de pessoas sem ensino superior. Assim, a partir dos
dados dessa amostra, percebe-se que pessoas com formacdo superior destacam-se das que

ndo tém formacdo em pelo menos nove forcas de carater.

Discussao

Esta pesquisa justificou-se do ponto de vista pratico, uma vez que os conceitos da

Psicologia Positiva podem também auxiliar na compreensdo dos processos de tomada de

decisdes de carreira de jovens e adultos e, nesse sentido, a Orientacdo Profissional e de
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Carreira também tem se dedicado a estudar as forcas do funcionamento humano em prol de
melhores caminhos e propésitos profissionais (Savickas, 1999). De acordo com o mesmo
autor, a Orientacdo Profissional (OP) tem o objetivo de direcionar as pessoas em suas
carreiras, compreender melhor as caracteristicas das profissdes, proporcionando, assim,
autoconhecimento e o despertar de potencialidades até entdo desconhecidas. E foi nesse
contexto de busca pela satisfacdo pessoal, valorizacdo das forcas do ser humano e
orientacdo profissional e para a carreira que este estudo buscou evidéncias de
validade da EFC (Noronha & Barbosa, 2016).

Nesta secdo, serdo discutidos os resultados deste trabalho, iniciando com as
correlacbes e, posteriormente, com as analises de variancia. Conforme esperado, os dois
construtos abordados se correlacionaram positivamente com magnitudes variando de fracas
a fortes. O escore total da EFC correlacionado a EAC mostrou uma variacdo alta de 0,40 a
0,58. Todas as correlacdes foram significativas, especialmente na dimensdo Confianca, com
um coeficiente de 0,58, e na dimensao Controle, com um coeficiente de 0,54. Pode-se
concluir que quanto maior a pontuacdo na EFC maior também a pontuacdo na EAC.

Para Savickas (2005; 2013), a Confianca, cuja correlacio foi a mais evidente,
corresponde a capacidade de acreditar em si mesmo para superar obstaculos, resolver
problemas e atingir objetivos. Conforme mostram os resultados, a forca mais fortemente
correlacionada ao fator Confianca foi Amor ao Aprendizado. Para Peterson e Seligman
(2004), essa forca, definida como a motivacdo para aprender e dominar novas habilidades, é
mais frequente quando ha mais clareza por parte do individuo pelo que se gosta de estudar,
de modo que tende a ser mais presente na maturidade. Pode-se entender que quanto mais
o individuo tem dessa forca, mais conhecimento tem e mais habilidades domina, e, assim,
mais confiante e preparado se sente para atingir seus objetivos profissionais, caracteristica
esta relacionada ao fator Confianca.

Entre suas quatro forcas abarcadas pela virtude Coragem, a que se destaca é a forca
Perseveranca e, mais especificamente, esta também se destaca por sua segunda maior
magnitude entre as 24 forcas. Define-se Perseveranca como sendo a capacidade de insistir,

de forma ndo obsessiva, na busca de objetivos e de terminar o que se inicia, apesar dos
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obstaculos (Peterson & Seligman, 2004). Tal resultado é coerente e indica que, assim como
o fator Confianca, a forca de carater Perseveranca é uma atitude e que, sem ela, impede o
individuo de atingir seus objetivos. Ja era hipdtese deste estudo que as forcas relacionadas
a virtude Coragem estariam positivamente correlacionadas com o fator Confianca, resultado
que corrobora a hipotese do trabalho. Essas forcas, como ja mencionado, permitem que o
individuo enfrente as adversidades sem medo, tenha energia e seja legitimo com seus
préprios sentimentos e acdes.

Outro destaque é que todas as forcas de carater relacionadas a virtude Temperanca
correlacionaram-se mais fortemente ao fator Confianca e, finalmente, quatro das cinco
forcas relacionadas a virtude Transcendéncia correlacionaram-se mais fortemente ao fator
Controle, com excecdo da forca Humor. Para Savickas (2005, 2013), a dimensdo Controle
significa responsabilidade incondicional, por criar sua prépria histéria ou trajetéria
profissional e, ainda, o quanto os individuos sentem e acreditam que eles préprios sdo os
responsaveis pela construcdo de suas carreiras. A dimensdao Controle também abarca
competéncias como autonomia, tomada de decisao, assertividade, l6cus de controle interno
e autodeterminacdo. Pode-se inferir que tal correlacdo positiva faz sentido, uma vez que as
forcas abarcadas na virtude Transcendéncia (Espiritualidade, por exemplo) sugerem
competéncias essenciais e muito compativeis com a dimensdao Controle, por exemplo:
apreciar a exceléncia no desempenho de vdrias habilidades, enxergar positivamente e ter
um propdsito maior e mais significativo (Peterson & Seligman, 2004). Ainda, para Savickas
(2005; 2013), a falta dessa dimensdao é chamada de indecisdo de carreira, sugerindo
inabilidade para se fazer escolhas, o que pode estar intimamente correlacionado a falta da
forca Espiritualidade.

E véalido lembrar que, para Park, Peterson e Seligman (2006), as virtudes sdo
caracteristicas humanas universais e essenciais para se resolver problemas e necessarias
para a sobrevivéncia de qualquer ser humano; e as forcas de cardter, por consequéncia, sao
elementos que definem as virtudes. Assim, por exemplo, para um individuo ter a virtude
Transcendéncia, ele teria de primeiramente apresentar as forcas Apreciacio ao Belo,

Gratidao, Esperanca, Humor e Espiritualidade, ou pelo menos uma delas. De forma
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resumida, a maioria das forcas de carater, 16 mais especificamente (Curiosidade, Amor ao
Aprendizado, Sensatez, Bravura, Perseveranca, Autenticidade, Vitalidade, Bondade,
Cidadania, Lideranca, Imparcialidade, Autorregulacdo, Modéstia, Perddo, Prudéncia e
Humor), correlacionou-se mais fortemente ao fator Confianca da EAC.

De modo geral e do ponto de vista psicométrico, é possivel inferir que os resultados
das correlagdes permitem interpretar dados em comum entre a Escala de Forcas de Carater
e a Escala de Adaptabilidade de Carreira. A discussdao a seguir serd sobre as diferencas
encontradas nos grupos classificados em sexo, situacdo laboral, faixa etdria e escolaridade.

Entre os grupos formados por Sexo, Humor e Autenticidade, essas forcas foram as
gue apresentaram diferencas significativas, sendo a primeira mais forte no grupo formado
pelo sexo masculino e a segunda mais evidente no grupo formado pelo sexo feminino,
corroborando a pesquisa mencionada no estudo normativo de Noronha e Barbosa (2016).
Park et al. (2006) também revelam em pesquisa realizada em 54 paises, incluindo o Brasil,
as forcas de carater mais e menos destacadas. As mais destacadas incluiram as forcas
Autenticidade e Humor.

Uma importante contribuicio desta pesquisa foi o que se constatou quanto a
situacdo laboral. Nota-se que o grupo formado por empregados apresentou maior média na
forca de carater Criatividade, em comparacdo com o grupo formado pelos desempregados,
sugerindo que a capacidade de inovar e estar aberto a novas experiéncias (Peterson &
Seligman, 2004) sdo fundamentais para aqueles que desejam se manter empregados. As
mudancas no mundo organizacional tém exigido que os trabalhadores desenvolvam
habilidades e competéncias que se diferenciem substancialmente das habilidades e
competéncias requeridas pelas ocupacdes do século XX, que oferecia empregos e
organizacbes estdveis. Mas, com a revolucdo digital (Hodges, 2004) e com as
transformacoes sociodemograficas (Drucker, 1992), por exemplo, hd novos paradigmas
guanto aos cargos permanentes, sendo estes substituidos lentamente por projetos de
tempo limitado ou temporarios (Kalleberg, Reskin & Hudson, 2000). No cendario atual,
guando da distribuicdo da pesquisa, o Brasil passa por sua maior crise financeira e politica

da historia, o que levou ao crescimento do desemprego e, assim, muitos brasileiros foram
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obrigados a enxergar oportunidades de negoécios e empreender, sugestionando, dessa
forma, mais uma vez a necessidade do desenvolvimento e aplicacdo da forca Criatividade.

Quanto a faixa etdria, observou-se que o grupo da faixa etdria de 18 a 29 anos
apresentou uma média maior no fator Preocupacdo, diferenciando-se dos grupos de faixas
etarias de 30 a 37 anos e de 38 a 47 anos. Esse resultado infere que as pessoas mais jovens
costumam pensar mais sobre seu futuro profissional do que as pessoas mais velhas, que, ao
contrario dos mais jovens, apresentam as maiores médias nas forcas Criatividade, Bravura,
Imparcialidade, Bondade e Inteligéncia Social, significando possivelmente que a maturidade
promove uma maior pontuacao entre as forcas de carater.

De acordo com a teoria de construcdio de carreira de Savickas (2002), a
adaptabilidade tem quatro pilares, representados pela Estrutura (papéis sociais), Estratégias
(competéncias comportamentais), Histéria (significado e propdsito ao trabalho) e Estilo
(diferencas individuais). Visto que os jovens ainda estdo em construcdo desses quatro
pilares, seria mais assertivo inferir que pessoas mais velhas estdo a frente em todos os
sentidos: maior vivéncia de papéis, mais tempo no desenvolvimento de competéncias, mais
histéria de vida e valores mais alinhados aos seus propdsitos e podem, por meio de seus
sucessos e fracassos, remodelar de forma bem articulada suas carreiras.

Nota-se também por meio dos resultados que as forcas abarcadas nas virtudes
Sabedoria e Conhecimento e Coragem sdo as mais evidentes e associadas ao fator
Confianca, sugerindo também que o fator Confianca pode estar mais relacionado a fase de
maior maturidade do individuo (acima de 38 anos) e o fator Preocupacdo a fase de menor
maturidade (de 18 a 29 anos de idade), fase essa mais comum de preparacdo para o futuro.
A seguir serd apresentado outra contribuicio importante e Unica desta pesquisa: a
discussdao dos dados da ANOVA e da prova de Tukey, que foram significativos nos fatores
da EAC, em relacdo a variavel de grupo escolaridade.

Constata-se, pelos resultados, que pessoas com formacdo superior, /ato e/ou stricto
sensu destacam-se das que nao tém formacdo em pelo menos nove forcas de carater:
Perseveranca, Inteligéncia Social, Imparcialidade, Lideranca, Amor ao Aprendizado,

Criatividade, Pensamento Critico, Sensatez, Cidadania e Inteligéncia Social. De maneira
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generalizada, pessoas com mais idade tém naturalmente maior nivel de escolaridade. Logo,
pode-se inferir que, com a maturidade, associada a um maior nivel de conhecimento, os
individuos tém um numero maior de forcas de carater desenvolvidas, em sua grande maioria

abarcada nas virtudes Sabedoria e Conhecimento e Justica.

Consideragoes finais

Acredita-se que os objetivos propostos nesta pesquisa foram alcancados: encontrar
evidéncias de validade para a Escala de Forcas de Carater, correlacionando-a com a Escala
de Adaptabilidade de Carreira e variaveis externas. Do ponto de vista cientifico, este estudo
serve como contribuicio de mais uma evidéncia de validade para a Escala de Forcas de
Cardter, especialmente pela escassez em pesquisas e por ndo encontrd-las no contexto da
orientacdo para a carreira. Este estudo também gerou contribuicdes importantes e inéditas
por meio dos resultados das correlacbes entre as forcas e as variaveis empregados e
desempregados e entre as forcas e a variavel escolaridade. Ademais, do ponto de vista
pratico, ha reflexbes importantes a serem consideradas, pois os instrumentos podem
também servir como formas de autoconhecimento e autogestdo para os processos de
orientacdo de carreira e/ou coaching e, ainda, podem ser aplicados como atividades da area
de Treinamento e Desenvolvimento e Processos Educativos, pois conhecendo melhor suas
potencialidades o individuo pode compreender e relaciona-las melhor com as caracteristicas
das profissdes e, assim, reconhecer os valores e propdsitos que o conduzirdo a
autorrealizacgdo.

Contudo, o campo de pesquisa esta longe de se esgotar e foi permeada de algumas
limitacdes. A amostra de participantes, por exemplo, ndo teve, por conveniéncia, 0 mesmo
nimero de homens e mulheres, empregados e desempregados. A localizacdo dos
respondentes esteve longe de abranger todo o territério nacional e limitou-se basicamente
no estado de Sao Paulo (regido mais desenvolvida do pais) e no estado do Parana. Embora

meticulosamente analisadas, as hipoteses poderiam ter sido mais bem estruturadas, por

A Gerais: Revista Interinstitucional de Psicologia, 14(1), 2021. e16074



Campos et Al. P&gina 23 de 27

exemplo, poderia se hipotetizar as magnitudes das forcas e ndo apenas quais teriam
correlacdes positivas.

Em especial, por conta da reforma trabalhista, recentemente aprovada, pode-se,
para futuros estudos, avaliar as variaveis relacionadas, por exemplo, as pessoas que estiao
trabalhando sob o regime da CLT com funcionarios publicos e autbnomos. Também se pode
correlacionar as variaveis com pessoas que trabalham ou ndo na sua area de formacdo e por
tempo de experiéncia no mercado, ou seja, por meio de grupos que possuem no minimo 6
meses de experiéncia a 2 anos, de 3 a 5 anos de experiéncia no mercado de trabalho, de 6 a
9 anos, de 10 a 15 anos, de 16 a 20 anos, de 21 a 25 anos e com aqueles que tém mais de

25 anos de experiéncia no mercado de trabalho.
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