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Resumo

Os estudos no campo do trabalho sdo geralmente conduzidos com colaboradores que ndo estdo em posicdes de
lideranca, tornando importante investigacfes que contemplem lideres e com énfase na promocéo de agdes positivas e
virtuosas. O objetivo principal deste estudo foi analisar as relaces entre forgas de carater e estilos de lideranga.
Participaram 150 lideres de empresas de S&o Paulo e Minas Gerais, sendo 54,7% do sexo masculino e atuando na
funcdo por um periodo médio de 9,47 anos. Como instrumentos foram utilizados um questionario demografico, a
Escala de Forgas de Carater e a Escala de Avaliagdo do Estilo Gerencial. Os resultados indicaram que as forgas de
carater estavam mais correlacionadas ao fator relacionamento. Além disso, por meio da path analysis, as forgas de
carater explicaram positivamente o fator relacionamento e negativamente o fator tarefa dos estilos gerenciais. Os
resultados séo discutidos a luz da literatura e ddo indicativos de como as forcas de cardter podem ser utilizadas em
intervencdes com lideres.

Palavras-chave: Psicologia positiva; Trabalho; Cultura organizacional.

Abstract

Studies in the field of work are generally conducted with employees who are not in leadership positions, making
important investigations that include leaders and with an emphasis on promoting positive and virtuous actions. The
main objective of this study was to analyze the relationships between character strengths and leadership styles. 150
business leaders from companies in S&o Paulo and Minas Gerais participated, 54.7% of whom were male and worked
in the function for an average period of 9.47 years. As instruments, a demographic questionnaire, the Escala de Forcas
de Carater and the Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial were used. The results indicated that the character
strengths were more correlated to the relationship factor. In addition, through path analysis, the character strenghts
explained positively the relationship factor and negatively the task factor of managerial styles. The results are
discussed in light of the literature and give indications of how character strengths can be used in interventions with
leaders.

Keywords: Positive psychology; Work; Organizational culture.

Resumen

Los estudios en el campo de trabajo generalmente se realizan con empleados que no estan en posiciones de liderazgo,
haciendo importantes las investigaciones que incluyen a los lideres y con énfasis en promover acciones positivas y
virtuosas. El objetivo principal de este estudio fue analizar las relaciones entre las fuerzas del caracter y los estilos de
liderazgo. Participaron 150 lideres empresariales de Sdo Paulo y Minas Gerais, de las cuales el 54,7% eran hombres y
trabajaron en la funcion durante un periodo promedio de 9,47 afios. Como instrumentos, se utilizaron un cuestionario
demografico, a Escala de Forcas de Carater e a Escala de Avaliado do Estilo Gerencial. Los resultados indicaron que
las fuerzas del carécter estaban més correlacionadas con el factor de relacion. Ademas, a través del analisis de ruta, las
fuerzas de caracter explicaron positivamente el factor de relacién y negativamente el factor de tarea de los estilos
gerenciales. Los resultados se discuten a la luz de la literatura y dan indicaciones de como se pueden utilizar las
fortalezas del caracter en intervenciones con lideres.

Palabras clave: Psicologia positiva; Trabajo; Cultura organizacional.
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1. Introducéo

A Psicologia Positiva tem como objetivo realizar estudos e intervencBes centradas na promocdo de experiéncias
humanas que gerem bem-estar subjetivo (Peterson, 2013; Reppold et al., 2019). Um dos conceitos centrais da Psicologia
Positiva refere-se as forcas de carater/pessoais, definidas como a capacidade pré-existente para que uma forma particular de
comportamento, pensamento ou sentimento se apresente de maneira auténtica para o individuo e lhe permita um
funcionamento saudavel (Noronha & Reppold, 2019; Peterson & Seligman, 2004). Quanto mais as forgas estiverem presentes
nos individuos, maiores serdo as chances de vivéncia de mais emoc@es positivas, melhores relacionamentos interpessoais e
maior engajamento em atividades como o trabalho (Littman-Ovadia et al., 2017; Seligman, 2009). As forcas de
carater/pessoais sdo também entendidas como tragos de personalidade, com valor moral e que podem ser aprendidas e
construidas sobre padrdes consensuais ou mesmo por modelos destacados pela cultura na qual o individuo esta inserido
(Peterson & Park, 2006).

As investigacOes acerca das forgas de carater/pessoais sdo frequentes na literatura, abordando contextos e publicos
diversos, sobretudo no contexto estrangeiro (Lavy, 2019; Noronha, & Batista, 2020; Tehranchi et al., 2018; Yan, Chan, Chow,
Zheng & Sun, 2020). No entanto, em rela¢do ao contexto laboral, os estudos tém buscado analisar a relacéo entre as forgas e
variaveis como a satisfagdo com o trabalho (Heintz & Ruch, 2019), comportamento prd-social (Freidlin & Littman-Ovadia,
2019), performance no trabalho (Pang & Ruch, 2019), fator protetivo para a saide mental do trabalhador (Kim et al., 2018),
entre outros. Tal como destacado por Vazquez et al. (2019), a Psicologia Positiva voltada a gestdo de pessoas tem como
premissa a compreensdo de que a energia laboral associada ao lazer promove desenvolvimento saudavel aliado & produgéo.
Destaca-se que, em geral, os estudos no &mbito do trabalho séo realizados com os colaboradores que ndo ocupam cargos de
chefia ou lideranca das equipes, indicando que as pesquisas sobre lideranca e organizagdes positivas ainda sdo iniciais no
cenario nacional (Adriano et al., 2018).

A investigacdo sobre os niveis de forgas de carater de lideres é importante para que os estudos das organizagdes
positivas contemplem uma quantidade maior de agentes do espaco organizacional. Considerando que a lideranga tem ocupado
um lugar nuclear nos contextos de trabalho, um importante desafio passa a ser o de capacitar as organizages e seus lideres que
ndo se mostram seguros de suas capacidades para liderar (Uhl-Bien & Arena, 2017), pois é possivel desenvolver tais
competéncias ao longo da vida e nos contextos de trabalho (Northouse, 2018).

Neste estudo a lideranca é entendida como situacional, a partir da inter-relacdo entre o direcionamento oferecido pelo
lider, a quantidade de apoio emocional e o nivel de desenvolvimento dos subordinados em relacdo a tarefa (Melo, 2014). Em
termos especificos, uma lideranga positiva é aquela na qual ha a valorizagdo das forcas de carater em detrimento das fraquezas,
promovendo o bem-estar e engajamento no trabalho aoc mesmo tempo em que encoraja os liderados no alcance dos resultados
(Cameron, 2013). De tal modo, uma lideranga virtuosa e auténtica pauta-se na autoconsciéncia, na valorizacdo de
relacionamentos de qualidade entre lider e liderados, no desenvolvimento de potencialidades sem deixar de lado os interesses
econdmicos das organizagdes (Campos & Rueda, 2018). Ao mesmo tempo, lideres positivos tém agdes consistentes e
preocupam-se em promover a justica, honestidade, coragem e a prudéncia (Guimardes et al., 2019).

O estilo de lideranga influéncia o desenvolvimento das equipes e organizacbes (Cameron, 2013), sendo que na
perspectiva de Melo (2014) estes podem ser de trés tipos. O primeiro estilo é do lider voltado para tarefa, marcado pelo
autoritarismo, dominancia, persuasdo, designacdo de metas e supervisdo de comportamentos. Um segundo estilo refere-se ao
lider voltado para os relacionamentos, no qual ha a¢Ses mais democraticas, confianca mdtua, valorizagdo das relagdes
interpessoais na busca de satisfagdo dos membros do grupo. Por fim, o Gltimo estilo é o do lider voltado para a situacdo, que
implica na habilidade de identificar as mudangas necessarias em seu ambiente de trabalho e adaptar seu estilo as exigéncias

deste ambiente de acordo com o nivel de desenvolvimento e capacidade de execucdo de tarefas dos seus liderados.
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As pesquisas acerca das relagdes entre forgas de carater e lideranga indicam que a valorizacéo e aplicagdo das forgas
no trabalho melhoram o desempenho dos lideres, impactando na forma como influenciam pessoas e no alcance das metas
propostas (Garcea et al., 2012). Neste sentido, o desenvolvimento das forcas pode contribuir para a formacéo de equipes e na
execucdo de um trabalho de qualidade (Vianna, 2016), bem como, ser Gtil no momento de recrutar e selecionar novos
colaboradores para a organizacdo (Liney & Garcea, 2013). Os niveis das forcas de carater dos lideres também devem ser
considerados no momento da atribuicdo do cargo, uma vez que apenas competéncias técnicas nao significam adequacéo para o
exercicio das fun¢Bes (Cunha & Rego, 2015).

Assim, estar em posi¢do de lideranca ndo confere ao individuo as competéncias e habilidades necessarias para liderar
uma equipe (Uhl-Bien & Arena, 2017). A prética da lideranca depende também da existéncia da lideranga enquanto qualidade
pessoal, sendo que esta € caracterizada pela motivacédo e capacidade de buscar, atingir e desempenhar com sucesso o papel de
lider nos sistemas sociais (Peterson & Seligman, 2004). Para os autores, a lideranca é uma forca de carater/pessoal e pode ser
desenvolvida. Mais especialmente, o individuo que pontua alto na forga possui caracteristicas para influenciar e ajudar os
outros, assim como, fortalecer acfes na diregcdo do sucesso coletivo. Coordenar atividades, criar e desenvolver boas relagbes
entre os integrantes de um grupo, organizar sistemas sociais de forma bem-sucedida séo alguns exemplos de a¢6es que podem
ser efetivadas pelas pessoas que tém a forga (Noronha, & Reppold, 2019).

Frente a isso, compreendendo que as forcas de carater podem contribuir para o desenvolvimento da lideranga
enquanto pratica laboral e qualidade pessoal, este estudo teve por objetivo principal analisar as relagdes entre forgas e carater e
estilos de lideranca. Além disso, buscou-se verificar diferengas em fungdo das varidveis demograficas e o potencial explicativo

das forcas de carater sobre os estilos de lideranga.

2. Metodologia

Trata-se de um estudo quantitativo, descritivo e com delineamento survey do tipo interseccional (Calais, 2007). O

estudo foi realizado com uma amostra nao-probabilistica de conveniéncia.

Participantes

Participaram deste estudo 150 pessoas, que ocupavam cargos de lideres ha pelo menos seis meses em empresas
localizadas em Sé&o Paulo e em Minas Gerais, com idades variando entre 20 e 63 anos, (M = 38,15; DP = 8,93), sendo 54,7% (n
= 82) do sexo masculino. Em relacdo ao nivel de escolaridade, 46% (n = 69) declarou ter cursado pés-graduacao, 38% (n = 57)
0 ensino superior e 16% (n = 24) o ensino médio. Os participantes atuavam na funcdo ha um tempo variando de 1 a 40 anos (M
= 9,47; DP = 7,87) e com nimero de subordinados diretos entre 1 e 120 (M= 9,63; DP = 12,91). As empresas nas quais
trabalhavam apresentavam entre 4 a 100.000 funcionarios, sendo predominantemente nas areas de servicos (25,3%; n = 38),
téxtil (20%; n = 30) e financeiro (17,3%; n = 26).

Instrumentos

Questionario de identificacdo (elaborado pelos autores): teve como objetivo buscar informaces de varidveis
sociodemogréaficas e contextuais, tais como idade, sexo, escolaridade, tempo de atuacdo na fungdo, nimero de reportes
imediatos (subordinados), niamero de funcionarios e ramo da empresa.

Escala de Forgas de Carater — EFC (Noronha & Barbosa, 2016): composta por 71 itens respondidos em escala Likert,
variando de zero (nada a ver comigo) a 4 (tudo a ver comigo). O objetivo do instrumento é investigar as 24 forcas de carater

propostas por Peterson e Seligman (2004), sendo que cada forca é representada por trés itens, com excecdo da forca
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Apreciagdo ao Belo que é composta por dois itens apenas. O indice de precisdo da escala em sua versdo de construcédo foi de
0,93.

Escala de Avalia¢do do Estilo Gerencial - EAEG (Melo, 2014): composta por 19 itens respondidos em escala Likert,
variando de 1 (nunca age assim) a 5 (sempre age assim). O objetivo deste instrumento é identificar se o estilo do lider é voltado
para tarefa (6 itens), relacionamento (9 itens) ou situacional (4 itens). A escala originalmente 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 préprio lider, de modo que a instrucdo da
aplicacdo foi alterada para “como vocé se comporta no dia a dia” e a chave de resposta para 1 (nunca ajo assim) a 5 (sempre
ajo assim). Em relagdo a precisdo, em sua versao de construcdo o instrumento apresentou alfa de Cronbach de 0,94 no fator
relacionamento, 0,72 no fator tarefa e 0,82 no fator situacional. No presente estudo, considerando a adaptacdo nos descritores
da chave de resposta, os indices (alfa de Cronbach) foram de 0,79 no fator relacionamento, 068 no fator tarefa e 0,60 no fator

situacional.

Procedimentos

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de FEtica em Pesquisa da Universidade S3o Francisco (CAAE
62364716.7.0000.5514). Os participantes foram convidados por meio de correio eletronico, sendo que apds o aceite houve o
agendamento para aplicacdo dos instrumentos de modo individual e na prépria empresa em que atuavam. Os respondentes
assinaram o Termo de Consentimento Livre Esclarecido e na sequéncia responderam ao questionério de identificacdo, a EFC e
a EAEG em um tempo aproximado de 30 minutos.

Andlise de dados

As estatisticas descritivas foram realizadas por meio do software SPSS (versdo 23), assim como as comparagdes de
médias (teste t de Student e analise de variancia -ANOVA - com post hoc de Tukey) dos fatores em fungdo das varidveis
demograficas, a analise de correlacdo de Pearson entre as forcas de carater e estilos de liderangas e os indices de confiabilidade
da EAEG. A path analysis foi realizada no software Mplus (Muthén & Muthén, 2011) tendo como estimador o maximum
likelihood robusto (MLR). Em relacdo aos indices de ajustes, adotaram-se os seguintes critérios: Confimatory Fit Index (CFI) e
Tucker-Lewis Index (TLI) iguais ou superiores a 0,95 e Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) igual ou menor
do que 0,08 (Hu & Bentler, 1999).

3. Resultados

Inicialmente foram buscadas diferencas nas médias em fungdo das varidveis demograficas, sendo que serdo
apresentados apenas os resultados estatisticamente significativos. Em relacdo ao sexo, observou-se que mulheres apresentaram
maiores médias quando comparadas aos homens nas forgas amor ao aprendizado (t(148)= 2,186, p<0,05), autenticidade
(t(148)= 2,376, p<0,05), amor (t(148)= 2,256, p<0,05), bondade (t(148)= 3,198, p<0,05), inteligéncia social (t(148)= 3,087,
p<0,05), modéstia (t(148)= 2,678, p<0,05) e gratiddo (t(148)= 2,059, p<0,05), bem como no fator relacionamento dos estilos
de liderangas (t(148)= 2,126, p<0,05).

Ao realizar a comparagdo em funcdo da escolaridade, observou-se que participantes com pods-graduacdo completa
obtiveram maiores médias nas forgas criatividade (F(2)= 3,649, p<0,05), inteligéncia social (F(2)= 3,257, p<0,05) e no fator
relacionamento (F(2)= 3,135, p<0,05), enquanto aqueles que cursaram até o ensino médio apresentaram maiores médias em
perddo (F(2)= 3,742, p<0,05) e no fator tarefa (F(2)= 6,346, p<0,05). Em relacdo ao tempo na funcgdo, participantes com menor
tempo obtiveram maiores médias na forca modéstia em detrimento daqueles com maior experiéncia no cargo (F(2)= 3,521,
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p<0,05). Ao analisar os dados em funcdo do nimero de subordinados ndo foram encontrados resultados com significancia
estatistica. O nimero de funcionarios ndo foi considerado tendo em vista a discrepancia na amplitude dos dados. Na sequéncia
realizou-se a analise de correlacdo de Pearson entre as forcas de carater e os estilos de lideranca e os resultados sdo

apresentados na Tabela 1.

Tabela 1. Correlacédo entre forcas de carater e estilos de lideranca.

Forcas de carater Estilos de Lideranca
Relacionamento Situacional Tarefa
Criatividade 0,34™ 0,23 0,01
Curiosidade 0,21 0,16" 0,20"
Pensamento Critico 027" 0,15 0,14
Amor ao aprendizado 0,28" 0,08 0,25™
Sensatez 0,28™ 0,12 -0,01
Bravura 0,18" 0,14 0,19
Perseveranca 0,15 0,06 0,35
Autenticidade 0,19 0,09 0,15
Vitalidade 0,11 0,08 0,04
Amor 0,15 0,09 0,09
Bondade 0,43™ 0,22 0,16
Inteligéncia Social 0,38™ 0,13 0,05
Cidadania 0,31 0,15 0,19
Imparcialidade 0,28 0,11 017"
Lideranca 017" 0,13 0,29™
Perddo 0,16" 0,04 017"
Modéstia 0,21 0,10 0,18"
Prudéncia 0,19" 0,03 0,32"
Autorregulacio 0,28™ 0,03 0,06
Apreciacio do belo 0,26™ 0,11 0,04
Gratidédo 0,28™ 0,05 0,14
Humor 0,23" 0,14 -0,09
Esperanca 0,07 0,05 0,11
Espiritualidade -0,06 -0,09 0,13

Nota: *p<0,05; **p<0,001. Fonte: Autores.

Observa-se que com excegdo das forgas vitalidade, amor, esperanca e espiritualidade que ndo apresentaram
correlacBes estatisticamente significativa com nenhum fator dos estilos de lideranga, todas as demais correlacionaram-se em
sentido positivo com um dos estilos. O maior nimero de correlagbes foi obtido para as forcas de carater e o fator
relacionamento, sendo que as magnitudes dos coeficientes variaram de fraco a moderado. O estilo situacional foi o que
apresentou a menor quantidade de correlagcBes com as forcas de carater. Na sequéncia foi testado um modelo de path analysis
irrestrito no intuito de verificar o potencial explicativo das forgas de carater em relagdo aos estilos de lideranga, conforme a

Figura 1.
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Figura 1. Modelo de path analysis das forcas de carater explicando os estilos gerenciais.

Forgas de Carater

*% **

0,44 -0,03 -0,45

Relacionamento Situacional Tarefa

Nota: **p<0,001. Fonte: Autores.

Observa-se que as forcas de carater explicam positivamente e estatisticamente significativo apenas os estilos de
lideranca relacionamento e situacional. Os indices de ajuste obtidos a partir do modelo foram excelentes: CFI = 1,00; TLI =
1,00; RMSEA = 0,00. No que se refere a variancia explicada (R?) para o fator relacionamento 0,20 (p<0,001), situacional 0,00
(p,0,82) e tarefa 0,20 (p<0,01).

4. Discusséo

Lideranca é entendida como uma forga de carater/pessoal sob a perspectiva da Psicologia Positiva, tal como
preconizado por Peterson e Seligman (2004). Assim, este estudo investigou se a presenca das forgas, inclusive da prépria
lideranca, favorece estilos de lideranga mais voltado ao relacionamento, a tarefa ou ao situacional (Melo, 2014). Ao analisar os
resultados de diferengas de médias em funcdo do sexo, os resultados observados para as forcas de carater sdo comuns aos
reportados na literatura, nos quais as mulheres apresentam maiores médias quando comparadas aos homens (Heintz et al.,
2019; Kim, et. al, 2018; Noronha, & Barbosa, 2016; Noronha & Martins, 2016). De modo geral, as mulheres apresentaram
maiores niveis nas forcas que envolvem o cuidado, a ajuda e a agdo sébia nos relacionamentos (Peterson & Seligman, 2004). Ja
em relacdo aos estilos de lideranga, o grupo feminino apresentou maiores médias no fator relacionamento, no qual ha o
predominio de caracteristicas relativas a valorizacao das relagdes interpessoais (Melo, 2014). Tais resultados indicam que tanto
em relacdo as caracteristicas pessoais como do estilo de lideranca, as mulheres tendem a adotar agdes em que se sobressaia
uma forma de interacdo social positiva com respeito a opinido do outro.

As diferencas em funcédo da escolaridade indicaram que participantes com maior escolaridade adotam mais o estilo de
lideranca pautado no relacionamento ao mesmo tempo em que apresentam maiores niveis nas forcas de carater que se referem
a abertura para novas formas de executar acles e de agir sabiamente nos relacionamentos (Peterson & Seligman, 2004). Por
sua vez, os participantes com menor escolaridade tendem a apresentar maior nivel de perddo enquanto adotam um estilo de
lideranca marcado pela designacdo autocratica de metas e supervisdo de comportamentos (Melo, 2014). Assim, os dados
sugerem que a escolaridade influencia tanto nas forcas de carater como no estilo de lideranca, sendo que no presente estudo
quanto maior o nivel escolaridade, maior também a capacidade em adotar um estilo mais democratico no manejo das tarefas

dentro do ambiente organizacional.
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Em relacdo aos coeficientes de correlagdo, observou-se que o estilo pautado nos relacionamentos foi o que mais
obteve aqueles significativos com as forgas de carater. Uma vez que este estilo é caracterizado pela valorizacdo de acGes
participativas, confianga mutua e satisfacdo das necessidades de todos (Melo, 2014), as correlagdes reforcam o potencial das
forcas de carater em produzirem boas consequéncias (Littman-Ovadia, et. al, 2017; Peterson & Seligman, 2004). De tal modo,
guanto mais desenvolvidas forem as forcas, maior tende a ser a capacidade do lider em influenciar as pessoas e fazer uma
gestdo adequada e participativa. Cabe ressaltar que este estilo ndo apresentou correlagdes com as forcas que se referem ao
entusiasmo, a crenca de um futuro positivo e a perseveranca, aspectos que podem contribuir para momentos de crise ou para a
execugdo de tarefas mais complexas (Noronha & Reppold, 2019).

O estilo situacional apresentou correlagfes significativas apenas com as forgas criatividade, curiosidade e bondade.
Este tipo de lideranca se caracteriza por adaptacGes ao estilo de liderar de acordo com as demandas e niveis dos liderados
(Melo, 2014), o que demanda habilidades como as oriundas das forgas relacionadas. Um lider que atua de acordo com a
situacdo precisa ter curiosidade para conhecer sua equipe, ser cuidadoso e atento ao préximo e ter criatividade na elaboragdo de
novas formas de executar as tarefas de acordo com as caracteristicas dos membros da sua equipe (Garcea et al., 2012). Por sua
vez, o0 estilo de lideranca com foco na tarefa esteve mais fortemente correlacionado as forcas de carater perseveranga e
prudéncia, o que é considerado pertinente dado que este tipo de lider atua planejando bem seus objetivos e metas e foca na
realizacdo deles.

A partir do modelo de path analysis foi possivel perceber que as forcas de cardter explicaram de modo
estatisticamente significativo, positivamente e com magnitude moderada o estilo de lideranga com foco no relacionamento e
negativamente em magnitude moderada o estilo de tarefa. Assim, entende-se que as forgas de carater podem ajudar os lideres
no ajuste de seus comportamentos com vistas ao melhor resultado possivel em uma determinada situacdo (Garcea et al., 2012)
e permitindo que estes adotem posturas mais demaocraticas ou que aumentem e diminuam os niveis de exigéncia de acordo com
as necessidades do ambiente laboral (Melo, 2014). Além disso, as forgas tendem a diminuir comportamentos do lider com foco
apenas no desempenho de tarefas ou estilos mais autocraticos.

Cabe ressaltar que estilos de lideranga que reforcem a partilha das decisfes e incentive a proximidade nas relagdes
tendem a contribuir para a atribuicdo de autenticidade por parte dos subordinados ao lider (Cervo et al., 2018). Assim, se a
lideranca esta além da ocupagdo de um cargo e depende do desempenho de comportamentos e acbes de gerenciamento da
equipe (Cunha & Rego, 2015), o desenvolvimento das forgas no contexto organizacional pode contribuir para que os lideres
sejam reconhecidos como tal pelos colaboradores a partir de uma relacdo mais proxima. Este reconhecimento tende a ser

convertido em melhor desempenho da equipe e maior efetividade no alcance das metas (Gill & Caza, 2015).

5. Considerac0es Finais

Os achados do presente estudo permitem compreender que as forcas de carater influenciam diretamente no estilo de
lideranca que sera adotado, reforcando apontamentos anteriores sobre essa relagdo (Garcea et al., 2012; Vianna, 2016). De
modo mais especifico, a maior contribuigdo foi identificar que as forgas de carater bem desenvolvidas podem fazer com que o
lider adote comportamentos democraticos e que valorizem o bem-estar geral de sua equipe durante o desempenho das fungdes
e ndo apenas 0 mero alcance de metas. Em nivel pratico, é preciso considerar 0 quanto estas caracteristicas positivas sdo bem
desenvolvidas nos candidatos a vagas de lideranca, dado que podem interferir na performance do lider, da equipe e da
organizacao (Cunha & Rego, 2015).

Os resultados do estudo demandam de parcimOnia em sua generalizacdo dado que o tamanho amostral ndo é
representativo e que contou com participantes de uma Unica regido brasileira. Novos estudos que contemplem uma maior

diversidade de regides sdo necessarios, bem como com um equilibrio amostral em relacéo as areas de atuacdo de modo que
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seja possivel verificar o quanto estas caracteristicas podem interferir nos niveis de forcas de carater e quais os estilos de
lideranca mais frequentes por contexto. Além disso, estudos que contemplem outras varidveis positivas tais como, otimismo,
felicidade, empatia, entre outros, podem ser Uteis para ampliacdo da compreensdo sobre como potencializar estilos de
liderancas positivos e virtuosos e, consequentemente, sobre como tornar o ambiente laboral como um espago de promogéo de
bem-estar. Todavia, os resultados apresentados neste estudo podem servir de ponto de partida para o desenvolvimento de

futuras investigacdes e para a elaboracdo de treinamentos especificos para lideres tendo como foco as forcas de carater.
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