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Resumo: As forcas pessoais/de carater sdo as caracteristicas psicoldgicas positivas que se refletem nos
pensamentos, sentimentos e comportamentos. Esse artigo objetivou descrever as forgas pessoais/de
carater mais prevalentes em 60 profissionais de Tecnologia da Informacdo e comparar quatro grupos
distintos nos cargos de Atendimento e Suporte Técnico, Desenvolvedor de Software, Gestor e Lider
Técnico em um Parque Tecnoldgico do Sul do Brasil. Estudo com delineamento quantitativo, descritivo,
comparativo e transversal com aplicacdo online de um Questionario S6cio Demografico e Laboral e da
Escala das Forcas de Carater. As forcas mais prevalentes sdo a imparcialidade, a curiosidade, a bondade,
0 pensamento critico e 0 amor ao aprendizado. As forcas com menor prevaléncia sdo a apreciacdo do
belo, a espiritualidade, o perddo, a inteligéncia social e a sensatez. As implicagOes praticas sugerem que
as caracteristicas psicoldgicas positivas sejam fortalecidas em processos de desenvolvimento pessoal e
profissional dos trabalhadores de TI no &mbito organizacional.
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IT Professionals: A study of character strengths

Abstract: Character strengths are the positive psychological characteristics that are reflected in thoughts,
feelings and behaviors. This article aimed to describe the most prevalent character strengths in 60
Information Technology (IT) professionals and compare four distinct groups in the positions of Service
and Technical Support, Software Developer, Manager and Technical Leader in a Technology Park in the
Southern Brazil. Study with quantitative, descriptive, comparative and cross-sectional design with online
application of a Socio-Demographic and Labor Questionnaire and the Scale of Character Strengths. The
most prevalent strengths are impartiality, curiosity, kindness, critical thinking and love of learning. The
least prevalent character strengths are appreciation of beauty, spirituality, forgiveness, social intelligence
and wisdom. Practical implications suggest that positive psychological characteristics should be
strengthened in the personal and professional development of IT workers at organizations.
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Introducéo

O Brasil esta entre 0os maiores mercados de Tecnologia da Informacdo (TI), ocupando a 92
posicdo no ranking mundial (Associacdo Brasileira das Empresas de Software [ABES], 2019) e
contratando 1.196.000 jovens profissionais (Associacdo para Promocdo da Exceléncia do Software
Brasileiro [SOFTEX], 2013). E um campo profissional com perspectiva de crescimento e novos desafios
ndo apenas em inovacdo tecnoldgica, mas também na forma como as pessoas se relacionam com a
tecnologia, 0s processos e 0 negécio (SOFTEX, 2013). Em comum, essas novas relacdes tém a geracéo
de informacdo e conhecimento, um dos principais recursos dos trabalhadores para desenvolver suas
carreiras e gerar valor para as empresas.

Por ser um mercado de trabalho competitivo, as empresas de Tl tém o desafio de atrair, reter e
desenvolver seus profissionais (Winckler, Alperstedt, Cunha & Amboni, 2015). Principalmente quando se
trata de empresas localizadas em Parques Tecnoldgicos que fomentam a inovagdo e empreendedorismo
local, mas que concorrem pelos mesmos trabalhadores como engenheiros, desenvolvedores de software,
analistas de sistemas, testes e de suporte técnico aos usudrios. Como estratégias para gerar maior vinculo
com o trabalho, as empresas procuram promover ambientes saudaveis, como aqueles preconizados pelos
valores do Instituto Great Place to Work (GPTW) que avalia a confianga dos funcionarios na empresa e
certifica os melhores lugares para se trabalhar em TI (Oliveira, 2019).

Essa preocupacdo para fomentar bons ambientes de trabalho é uma corrente emergente na
Psicologia Positiva (PP) aplicada as organizagfes que investiga os fatores que propiciam ambientes
fisicos, psicoldgicos e sociais saudaveis (Vazquez, Ferreira, & Mendonga, 2019). Esse é um novo
paradigma sobre o qual as organizagdes e seus membros podem prosperar, desenvolver os pontos fortes e
as capacidades psicoldgicas positivas, mensuraveis e passiveis de desenvolvimento (Linley, Harrington &
Garcea, 2009).



Para sobreviver e prosperar as empresas necessitam de profissionais engajados e
psicologicamente saudaveis. As organizacdes saudaveis fazem esforgos para melhorar o desenho dos
cargos e as tarefas de trabalho, o ambiente social, os canais de comunicacdo e fomentar a lideranga
auténtica, assim como qualificar as préticas de gestdo, por exemplo, pela formag&o e desenvolvimento das
pessoas (Salanova, n.d.). Essa abordagem em gestdo aponta para o fomente de a¢des organizacionais que
contribuam com o negécio a partir da identificacdo das caracteristicas dos profissionais que apoiem no
enfrentamento das adversidades, uma vez que serdo suas competéncias, conhecimentos e experiéncias que
oportunizam o desenvolvimento do negdcio e das proprias carreiras.

Por sua vez, o conceito de organizagdo saudavel discute a salde no trabalho a partir de uma
orientacdo que considera o capital humano (o conhecimento), o capital social (as relagdes entre as
pessoas) e o capital psicoldgico positivo (as competéncias psicologicas) como fontes de vantagem
competitiva para as organizacfes (Salanova, 2008). Especificamente, o capital psicologico positivo
investiga as forcas humanas e as caracteristicas psicoldgicas que podem ser avaliadas e desenvolvidas
para ajudar as pessoas a serem mais produtivas, plenas e nutrir seus talentos (Luthans, 2002), além de
apoiar na inovagdo tecnologica das organizagdes (Ollivier & Figueroa, 2018).

Essas caracteristicas psicologicas positivas sdo as Forcas de Carater (FC) ou pessoais, aspectos
da personalidade relativamente estaveis que se refletem nos pensamentos, sentimentos e comportamentos
e podem ser mensuradas pelas diferencas individuais e cultivados a partir de intervencdes para seu
desenvolvimento (Park & Peterson, 2009). As FC rementem aos valores comuns e presentes ao longo da
historia das civilizacGes, em diferentes culturas, concepcdes filosoficas e religiosas. Organizadas em seis
virtudes (Tabela 1), cada uma subdividida para mensurar as 24 forcas pessoais/de carater (Peterson &
Seligman, 2004), essa classificacdo oportuniza uma linguagem comum para o entendimento, pesquisa e
discussdo sobre aquilo que as pessoas tém de melhor (Niemiec, 2018).

Tabela 1
Descricdo das Virtudes e Forcas de Carater

Sabedoria: forcas cognitivas Criatividade: pensar em novas formas e produtivas de fazer as coisas.

associadas na aquisicdo e o Curiosidade: interesse em explorar e descobrir novos temas.

uso do conhecimento. Pensamento critico: examinar os fatos, sem concluir com precipitacdo; ser capaz de mudar a luz da
evidéncia.
Amor ao aprendizado: habil em adquirir novas habilidades e conhecimentos.
Sensatez: ser capaz de fornecer conselhos sabios aos outros e de ver o0 mundo de diversas formas que faz
sentido para si e para outras pessoas.

Coragem: forgas emocionais
associadas a vontade de atingir
metas internas ou externas.

Humanidade: forgas
interpessoais, envolvendo a
amizade com as outras
pessoas.

Justica: forgas que sustentam a
vida comunitéria.

Temperanga: forcas que
protegem contra o excesso

Transcendéncia: forgas que
evidenciam maior e sentido e
significado para a vida

Bravura: ndo se diminui diante de ameaga, desafio, dificuldade ou dor; fala sobre o que é certo mesmo que
haja oposi¢do; age com convicgdo, mesmo que impopular; inclui a bravura fisica.

Perseveranga: acaba com o que comega; persiste apesar dos obstaculos; tem prazer em completar tarefas.
Autenticidade: fala a verdade, apresentando-se de forma genuina e sincera, sem pretensdo de assumir a
responsabilidade pelos sentimentos e acdes dos outros.

Vitalidade: Vive a vida com entusiasmo e energia, como uma aventura, sentindo-se vivo e ativo.

Amor: valoriza a proximidade e as relagdes estreitas com 0s outros, em particular aqueles em que a
partilha e o cuidado sdo reciprocos.

Bondade: ajuda, cuida e faz favores e boas agdes para os outros.

Inteligéncia social: ciente dos motivos e sentimentos das outras pessoas e de si mesmo, sabendo o que
fazer para se adequar em diferentes situagdes sociais.

Cidadania: leal e bom membro de um grupo ou equipe.

Imparcialidade: trata as pessoas de acordo com as nogoes de justica, ndo deixa que 0s sentimentos pessoais
impecam as decisdes sobre 0s outros.

Lideranga: encoraja o grupo do qual é um membro a manter boas relagdes, organiza as atividades grupais e
quer ver as atividades realizadas.

Perddo: perdoa aqueles que fizeram o que é errado, aceita suas deficiéncias e oferece uma segunda chance,
ndo sendo vingativo.

Humildade: deixar que as conquistas falem por si mesmas e ndo se considera mais especial do que é.
Prudéncia: ser cuidadoso com suas escolhas, evitando riscos indevidos; ndo diz ou faz coisas que mais
tarde possa se arrepender.

Autorregulagdo: regula o que sente e faz, disciplina e controle do prdprio apetite e emogoes.

Apreciagdo da beleza: perceber e apreciar a beleza, exceléncia e/ou desempenho qualificado em vérios
dominios da vida para a experiéncia cotidiana.

Gratiddo: estar ciente e agradecido pelas coisas boas que acontecem e ter tempo para expressar
agradecimentos.

Esperanga: esperar o melhor no futuro e trabalhar para que ocorra; acreditar que um bom futuro é algo que
pode ser provocado.

Humor: gosto de rir e provocar sorrisos a outras pessoas.

Espiritualidade: ter crengas coerentes sobre o propésito superior e o significado do universo; saber onde se
encaixa dentro do esquema maior; ter crencas sobre o significado da vida que formar a conduta e
proporcionar conforto.

Fonte: Elaborado a partir de Peterson & Seligman (2004).

Lavy e Littman-Ovadia (2017) apontam que as forgas pessoais/de carater sdo recursos criticos
para o trabalho, beneficiando as organizagdes e aos proprios funcionarios a partir do endosso das forcas
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como antecedente para resultados positivos relacionados ao trabalho. Por sua vez, a expressdo dos pontos
fortes estd relacionada a uma maior satisfagdo profissional, maior bem-estar e uma experiéncia mais
significativa no trabalho e na vida (Ghielen, Van Woerkom & Meyers, 2018), maior performance
(Harzer, Mubashar & Dubreuil, 2017), percepcdo de auto eficacia e envolvimento no trabalho (Van
Woerkom, Oerlemans & Bakker, 2016) e maior satisfagdo com a vida (Proyer, Gander, Wellenzohn &
Ruch, 2015).

Caracteristicas como a perseveranca, 0 entusiasmo e o0 amor & aprendizagem, por exemplo,
demonstraram alta relacdo com a ambic8o da carreira; assim como a esperanga, 0 entusiasmo e a coragem
tendem a estar relacionadas com comportamentos mais saudaveis em relagéo ao trabalho (Gander, Proyer,
Ruch & Wyss, 2012). O otimismo é um dos preditores para a felicidade, apresentando robusta correlagdo
com a satisfacdo com a vida e a satisfacdo com o trabalho (Park, Peterson & Seligman, 2004; Peterson &
Seligman, 2004). Outros estudos destacam que as FC estdo relacionadas com as experiéncias positivas no
trabalho como a maior capacidade de enfrentamento frente ao stress e satisfagdo no trabalho (Harzer &
Ruch, 2015), sentido com o trabalho e satisfagdo com a vida (Harzer & Ruch, 2016).

Ghielen et al. (2018) revisaram estudos publicados entre 2011 e 2016 e encontraram efeitos
significativos de intervengBes que objetivaram incrementar as forgas pessoais/de carater, com desfechos
favoraveis ao bem-estar subjetivo e engajamento com o trabalho. Diante desses resultados, percebe-se a
relacdo existente entre a expressdo das forcas pessoais/ de carater e sua influéncia em comportamentos
positivos no trabalho, reforgando a importancia de fomentar pesquisas que identificam tais
potencialidades a fim de qualificar tanto a relacdo da pessoa com seu trabalho, quanto o desenvolvimento
de praticas de gestdo que considerem o florescimento do ser humano para que esse se sinta completo,
motivado, feliz no seu lugar, na vida e no trabalho.

Embora haja investigacfes para compreender quais sdo as aptiddes intelectuais, as soft skills e as
caracteristicas de personalidade que fortalecem o vinculo e qualificam o desempenho dos profissionais de
TI no trabalho (Capretz & Ahmed, 2010), estudos sobre a tematica das forcas pessoais/de carater nessa
populacdo especifica no Brasil, ainda sdo escassos. Sabe-se que as aptidfes cognitivas mais requeridas
sd0 a concentracdo, 0 raciocinio légico, a capacidade de criacdo e inventividade, a andlise e
desenvolvimento com precisdo e a eficicia; e as habilidades comportamentais sdo a capacidade de
aprender sozinho (autodidata), a meticulosidade e a paciéncia, bem como a comunicacdo e facilidade no
trato com o cliente e colegas de trabalho (Bridi & Motim, 2014).

Desse modo, diante de um campo de trabalho em crescimento, com alta demanda por atrair e
desenvolver jovens trabalhadores, ha oportunidade para novos estudos que identifiguem as
potencialidades das pessoas para promover a vinculagdo e o florescimento humano no trabalho. Esse
estudo, portanto, objetiva descrever as forcas pessoais/de carater com maior prevaléncia nos profissionais
de Tl e comparar quatro grupos distintos a partir das posi¢des de trabalho em Atendimento e Suporte
Técnico, Desenvolvedores de Software, Gestores e Lideres Técnicos em um Parque Tecnoldgico do Sul
do Brasil, uma vez que diferentes atuacbes profissionais endossam a expressdo de diferentes
caracteristicas.

M¢étodo

Trata-se de um estudo com delineamento quantitativo, descritivo, comparativo e transversal
(Shaugnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012).

Participantes

Participaram 60 profissionais com idades entre 18 e 44 anos (M = 28,4 anos; DP=5,1) de
Startups e empresas consolidadas nas areas de Tecnologia da Informacdo e Automacdo e Engenharias.
Desse total, estudou-se quatro grupos de profissionais: Atendimento e Suporte Técnico (18,3%, n= 11),
Desenvolvedores de Software (45%, n= 27), Gestores (20%, n= 12) e Lideres Técnicos (16,7%, n= 10). A
maioria dos participantes sdo homens (75%, n= 45), solteiros (53,3%, n= 32), com Ensino Superior
(51,7%, n= 31) e formacdo em TI (70,7%, n= 41), predominantemente nos cursos de Analise e
Desenvolvimento de Sistemas (26,8%, n= 11) e Ciéncias da Computacao (24,4%, n= 10). O tempo de
trabalho nas empresas é variado, entre 1 més e 11 anos, embora a maioria esteja entre 1 a 3 anos (38,3%,
n= 23) com contratacdo em regime formal de trabalho pela Consolidacdo das Leis de Trabalho (CLT)
(71,7%, n=43).

Instrumentos

Foram utilizados dois instrumentos: um Questionario Sociodemogréfico e Laboral, desenvolvido
pelas autoras, que identificou informagfes pessoais, como idade, sexo, estado civil, area e formacao
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académica; e profissionais como cargo, tempo de empresa, jornada, horario e contrato de trabalho; e a
Escala das Forcas de Carater (EFC) (Noronha & Barbosa, 2016) validada para o contexto brasileiro
(Noronha, Dellazana-Zanon & Zanon, 2015). A Escala € composta por 71 itens e avalia as 24 forgas
pessoais/de carater, com respostas apresentadas em escala Likert de 5 pontos, variando de “nada a ver
comigo” (0) a “tudo a ver comigo” (4). O escore de cada forca é gerado pela soma dos respectivos itens,
cada uma composta por 3 itens e apenas uma delas, apreciacdo do belo, por dois itens. A escala aponta
validade (a = 0,93) e adequacdo para uso em pesquisas (Noronha & Barbosa, 2016). Na amostra estudada,
a consisténcia interna da escala apresenta 0=0,873.

Procedimentos

O estudo foi realizado com profissionais de empresas situadas em um Parque Tecnoldgico no Sul
do Brasil, acessado a partir do contato com a Direcdo local e apresentacdo da pesquisa. Em seguida, foi
enviado um flyer de divulgacdo pelo canal online de comunicagdo corporativa as empresas. Aquelas
interessadas retornaram o contato para a pesquisadora por e-mail e foi agendada uma reunido de
sensibilizacdo com as equipes técnicas, momento em que se esclareceu os procedimentos de pesquisa.
Logo ap6s o encerramento da reunido, o link de coleta e acesso a plataforma online Surveymonkey foi
enviado para o0 gestor que compartilhou com sua equipe. O critério de inclusdo para participar era ser
trabalhador de Tl e atuar em atividades de desenvolvimento ou suporte tecnoldgico. O critério de
exclusdo era atuar em atividades administrativas. Logo que ingressaram na plataforma, na primeira
pagina, constou o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e os participantes eram
solicitados a marcar o item “aceito” para consentir sua participagdo. Nas paginas seguintes houve o
acesso aos instrumentos. O tempo médio de preenchimento foi de 20 minutos. O periodo de coleta
ocorreu entre julho e dezembro/2019.

O estudo estd de acordo com as Diretrizes e Normas Regulamentadoras de Pesquisas
Envolvendo Seres Humanos (Resolugdo n.° 510/16) (Resolucdo n.° 510, 2016). Também esta aprovado
pelo Comité de Etica do local de origem da pesquisa (CAAE 03831918.4.0000.5344).

Os dados foram analisados pela estatistica descritiva - distribuicdo absoluta e relativa (n - %),
bem como, pelas medidas de tendéncia central e de variabilidade. A normalidade e homogeneidade dos
dados foram verificadas por meio do uso dos testes de Kolmogorov-Smirnov e Levene. Para comparar as
forcas pessoais/de carater entre os diferentes grupos, foi utilizada a Analise de Variancia (One Way) —
Post Hoc Tukey. Os dados foram analisados no programa Statistical Package for Social Sciences versdo
25.0 (Statistical Package Social Sciences [SPSS], 2018) para Windows, sendo que, para critérios de
decisdo estatistica adotou-se o nivel de significancia de 5%.

Resultados

As forgas pessoais/de carater dos profissionais de TI mais prevalentes (M>9,0) sdo a
imparcialidade (M=9,7; DP=1,5), a curiosidade (M=9,5; DP=2,2), a bondade (M=9,2; DP=1,6), o
pensamento critico (M=9,2; DP=1,7) e o amor ao aprendizado (M=9,0; DP=2,2). As forcas com menor
prevaléncia (M<7,0) sdo a apreciacdo do belo (M=6,0; DP=1,3), a espiritualidade (M=6,1; DP=3,1), o
perddo (M=6,4; DP=2,9), a inteligéncia social (M=6,9; DP=2,3) e a sensatez (M=6,9; DP=2,1). As forcas
com maior e menor prevaléncia estdo ilustradas na Figura 1.
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Figura 1. Forgas de Carater dos Profissionais de Tl
Nota. Forgas com maior prevaléncia; *Forgas com menor prevaléncia

Os grupos investigados ocupam as posi¢des de trabalho mais recorrentes nas empresas de T1. Os
profissionais de Atendimento e Suporte Técnico (AST) atuam com atividades de orientacdo e
esclarecimento de duvidas sobre o funcionamento dos sistemas aos clientes. Os Desenvolvedores de
Software (DS) analisam, escrevem ou realizam a manutencdo dos sistemas. Os Gestores (G) séo
responsaveis por cumprir as diretrizes da empresa, gerir pessoas, recursos € processos para atingir
determinados resultados. E os Lideres Técnicos (LT) apoiam os Gestores e as equipes, seja de
Atendimento ou Desenvolvimento, nos processos operacionais e nas relagfes de trabalho.

Ao comparar as forgas pessoais/de carater entre os grupos, identificou-se auséncia de diferencas
significativas na maioria das caracteristicas (Tabela 2). Contudo, de acordo com o resultado da Analise de
Varidncia (One Way) — Post Hoc Tukey, verifica-se diferenca significativa entre 0s grupos nas
caracteristicas de autenticidade (p=0,036) e espiritualidade (p=0,046), sendo 0s gestores com a maior
pontuacdo; e na autorregulacdo (p=0,007), com os lideres técnicos apontando a maior pontuacdo. Ainda
considerando a comparagdo entre as pontuagles, investigou-se a influéncia das covariaveis
sociodemogréficas laborais, estabelecidas pela andlise de associacdo pelo Teste qui-quadrado. Através da
técnica de Estimativas de equacOes generalizadas buscou-se identificar o efeito das covaridveis na
comparacédo das forcas pessoais/de carater entre 0s grupos, entretanto, os resultados apontaram a auséncia
de efeitos significativos.

Tabela 2
Comparagdo das forcas de carater por grupos profissionais
Grupos
Forcas AST DS G LT p¥ p§
M DP M DP M DP M DP

Amor 791 3,30 7,48 2,36 8,08 2,54 7,80 1,75 0,903 0,485
Amor Aprendizado 9,09 1,51 8,74 2,52 9,50 2,20 9,00 2,11 0,807 0,170
Apreciacéo do belo 5,73 1,35 5,85 1,56 6,33 1,16 6,30 0,82 0,577 0,215
Autenticidade 791 1,81 7,52 2,10 9,50A 1,31 7,90 2,03 0,036 0,334
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Autorregulacéo 7,18 2,89 7,89 2,15 5,75 1,87 9,00A 1,83 0,007 0,245

Bondade 9,36 1,86 9,04 1,48 9,33 1,83 9,80 1,55 0,651 0,706
Bravura 7,45 1,64 7,67 2,39 8,33 1,50 7,60 1,43 0,706 0,249
Cidadania 8,55 1,70 8,44 1,95 8,17 1,80 8,60 1,65 0,944 0,901
Criatividade 6,82 1,94 7,37 1,74 7,08 2,07 7,20 2,25 0,877 0,565
Curiosidade 10,45 1,37 9,07 2,59 9,75 1,66 9,30 2,00 0,334 0,393
Esperanca 9,09 2,26 8,37 2,53 9,00 2,86 8,30 2,71 0,794 0,679
Espiritualidade 6,18B 3,19 5,70C 3,16 8,33A 3,06 4,90C 2,38 0,046 0,409
Gratiddo 8,91 2,81 8,33 1,96 9,58 2,02 9,20 1,75 0,354 0,667
Humor 7,09 2,98 7,59 1,95 7,33 2,93 8,60 2,63 0,532 0,452
Imparcialidade 9,82 1,83 9,52 1,50 9,92 1,08 9,80 1,99 0,878 0,263
Inteligéncia Social 6,45 3,08 6,81 1,64 7,42 2,64 7,00 2,91 0,801 0,211
Lideranca 6,45 1,04 7,26 2,41 7,58 1,88 7,80 2,53 0,490 0,090
Modéstia 8,36 2,20 8,30 2,37 7,67 2,15 8,10 2,18 0,858 0,826
Pensamento Critico 9,45 1,75 8,96 2,03 9,25 1,06 9,60 1,96 0,761 0,348
Perdao 6,73 3,17 6,11 3,06 6,33 2,90 6,90 2,38 0,875 0,765
Perseveranca 9,27 1,62 9,11 1,89 8,67 2,02 7,40 2,22 0,095 0,946
Prudéncia 8,91 2,51 8,67 1,41 8,33 1,56 8,50 2,51 0,897 0,165
Sensatez 7,09 1,87 6,96 2,23 6,92 1,38 6,70 2,91 0,980 0,269
Vitalidade 7,00 1,73 7,56 1,91 7,58 2,61 7,10 2,64 0,852 0,576

Nota. AST: Atendimento e Suporte Técnico; DS: Desenvolvedores de Software; G: Gestores; LT: Lider Técnico; M: Média; DP:
Desvio Padrdo; ¥: Andlise de Variancia (One Way) — Post Hoc Tukey, onde médias seguidas de letras diferentes na mesma forca (na
mesma linha) indicam diferenca estatisticamente significativa a, pelo menos, 5%; §: Teste de Levene (homogeneidade de
variancias).

Discussao

As forcas pessoais/de carater mais prevalentes nos profissionais de Tl investigados séo as forcas
cognitivas que tratam da aquisicdo e utilizacdo do conhecimento, sdo elas: a curiosidade, 0 pensamento
critico e 0 amor ao aprendizado. Pessoas curiosas expressam o seu melhor quando podem explorar,
investigar, aprender e incorporar novas experiéncias no seu cotidiano. O pensamento critico se expressa
pela via da racionalidade, pela capacidade de examinar fatos e dados por diferentes perspectivas, mas
mantendo certa flexibilidade para mudar de ideia mediante de novas evidéncias. E 0 amor ao aprendizado
estd associado a curiosidade, mas se diferencia pela sistematizacdo e aprofundamento na busca do
conhecimento (Niemiec, 2018).

Considerando que o trabalho em Tl é uma atividade intensiva em conhecimento e continua
transformacdo, a capacidade de criar, inventar, inovar, buscar por solugdes inusitadas e manter-se
atualizado sdo caracteristicas requeridas aos profissionais que atuam nessa area e, nesse cenario, as forcas
cognitivas encontram um campo fértil para sua expressao. O amor ao aprendizado, por exemplo, encontra
um lugar de expressdo nas tarefas de trabalho, nas oportunidades para desenvolvimento de novas
habilidades e crescimento de carreira, atributos mais valorizados pelos profissionais de TI, conforme o
Instituto GPTW (Nakata, 2017). Assim também ¢ a percep¢do de sucesso na carreira, quando associada a
fatores subjetivos como a identificacdo e expressdo das caracteristicas pessoais no trabalho, ser desafiado
e obter novos conhecimentos, predizem maior satisfacdo e bem-estar no trabalho (Costa, 2010).

Além das forcas cognitivas, os participantes se percebem generosos, expresso pela forca da
bondade que envolve ajudar, cuidar e ofertar de favores para os outros. Essa é uma das forcas que
favorecem as relagdes interpessoais. Tal caracteristica é vital para as relages nas equipes de trabalho,
pois apoiam na vinculagdo dos membros entre si. Esse € um contexto de trabalho no qual os jovens
profissionais se identificam. Em pesquisa realizada com profissionais de TI, constatou-se que o desejo de
permanecer nas equipes estd relacionado tanto ao desafio e & diversdo durante o trabalho quanto a
possibilidade de interagir e contribuir com colegas, parceiros e clientes, além, é claro, de ser desafiado
por novos projetos, saberes e tecnologias e ter liberdade de atuar no que se gosta (Wolff, 2013).

As forcas civis, promotoras da sustentabilidade da vida comunitaria, a exemplo da
imparcialidade também predominou entre os participantes. A imparcialidade valoriza o tratamento justo
entre as pessoas, impedindo que os sentimentos pessoais influenciem na tomada de decisdo (Niemiec,
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2018). Essa caracteristica se expressa no comportamento de justiga organizacional preconizado pelas
praticas de gestdo da empresa e vivenciado nas relagGes interpessoais no trabalho. Um estudo com
profissionais de TI identificou que a justica nas relagdes interpessoais, isto é, o tratamento respeitoso,
digno e transparente entre lider e liderados, assim como o acesso a informacéo que embasa a tomada de
decisdo, sdo relevantes para a permanéncia dos profissionais nas empresas (Geremia, Kanan, & Marcon,
2018). Por sua vez, a imparcialidade na tomada de decisdo também é uma das condi¢des para gerar a
confianca, valor central preconizado pelo GPTW (Metodologia GPTW pesquisa com funcionarios Trust
Index, 2018).

Entre as FC com menor prevaléncia estdo a apreciagdo do belo, expressa pela admiracdo com a
beleza da vida e suas expressdes; e a espiritualidade que trata da fé e compreensédo de um propdsito maior
para a vida. Essas sdo compreendidas como forcas transcendentais, isto €, que estimulam a conexdo com
0 universo e proveem um sentido maior para a vida (Peterson & Seligman, 2004). Embora as FC nao
sejam excludentes entre si, esse resultado parece ser compreensivel quando se considera a
intelectualidade como as forcas predominantes e a escolha vocacional dos participantes por um trabalho
caracterizado pelo raciocinio légico e precisao (Bridi & Motim, 2014).

Contudo, a forga da espiritualidade apresentou diferenca significativa entre os grupos
profissionais, sendo que 0s gestores apresentaram a maior pontuacéo. Essa for¢a envolve a crenca de que
ha uma dimensdo na vida para além da compreensdo humana que pode ser vinculada a busca de um
sentido maior, como um objetivo de vida/trabalho, ou a momentos de maior conexdo entre um lider-
liderado ou consigo préprio, em experiéncia durante a meditacdo (Spirituality, 2020). Em um contexto
pragmatico como das organizacOes, reconhecer que as liderangas buscam um sentido maior, pode ser
muito promissor para as relacdes de trabalho, pois faz parte da sua atribuicdo profissional atender as
diretrizes organizacionais a partir do trabalho com pessoas.

Considerando que as FC sdo recursos internos, cabe aos gestores o reconhecimento e expressdo
dessa caracteristica na geracdo de propdsito com seu trabalho a fim de que se sustente o grau de
investimento que a funcdo de lideranca implica. Essa busca de sentido, por sua vez, quando associada ao
trabalho, contribui para a vinculacdo das pessoas com suas atividades profissionais, principalmente
quando podem expressar suas potencialidades, passam a compreender sua vocacdo para aquele trabalho
(Harzer & Ruch, 2016).

Outras caracteristicas pouco predominantes nos participantes em geral séo a inteligéncia social, 0
perddo e a sensatez. A inteligéncia social é compreendida com uma das “inteligéncias quentes”, pois
identificam e processam informacBes emocionais e relacionais como o0s sentimentos e as motivacdes,
préprias e dos outros, bem como enderecam essas informacdes para acionar a cooperacao grupal e agir
com sabedoria nas relagdes interpessoais (Peterson & Seligman, 2004).

Para cargos com atuacdo técnica, como os desenvolvedores de software, a menor prevaléncia
nessa forca é de esperar, uma vez que esses profissionais escolheram uma carreira tecnoldgica em
detrimento daquelas intensivas em relacGes interpessoais. Mesmo assim, em fungdo da tendéncia de
metodologias ageis que valorizam a interagéo entre as pessoas ao invés de procedimentos e ferramentas, a
auséncia do reconhecimento emocional e motivacional proprio e dos interlocutores podera ocasionar
ruidos na comunicagdo e no relacionamento interpessoal, em funcdo da dificuldade em conectar-se,
empatizar e confiar no outro. Entretanto, para as liderancgas e profissionais de atendimento ao cliente, a
menor prevaléncia da inteligéncia social poderd ocasionar dificuldades na vivéncia e satisfacdo com o
trabalho, uma vez que o relacionamento interpessoal esta no centro das suas atribui¢fes profissionais.

Da mesma maneira, problematizamos a menor prevaléncia das caracteristicas do perdédo e da
sensatez para Gestores e Lideres Técnicos. A forca do perddo trata de aceitar as deficiéncias dos outros e
dar uma segunda chance e a baixa pontuagdo podera influenciar na tomada de decisdo no modo de gerir
pessoas, seja pela via do excesso, isto é, sendo permissivo frente a situagBes nas quais requer maior
assertividade, seja pela falta, sendo impiedoso e pouco tolerante a erros, por exemplo (Niemiec, 2019).

J& pessoas sensatas ou sabias demonstram autoconhecimento, compreendendo suas limitacGes e
potenciais, suas forgas e fraquezas; integram a razdo e a emoc¢éo, assim como consideram a necessidade
dos outros na tomada de decisdo, além de desejar contribuir com os outros, ofertando uma visdo ampla e
orientacdo sobre determinadas situagdes (Peterson & Seligman, 2004). Essa defini¢do nos faz pensar que
sdo as experiéncias ao longo da vida que nos deixardo mais sabios e sensatos. Um estudo sobre o tema
apontou que pessoas mais velhas demonstraram maior sabedoria que pessoas mais jovens quando
comparados os critérios de conhecimento e raciocinio abstrato, reflexdo, empatia emocional e regulacdo
emocional, sendo que os dois Ultimos tem associagdo moderada com a satisfagdo com a vida,
evidenciando a importancia do autoconhecimento para a satisfacao pessoal (Takahashi & Overton, 2002).
Considerando que a “sabedoria vem com a idade”, podemos inferir que pelos participantes serem jovens,
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essa é uma potencialidade a desenvolver. Além disso, pouco pontuaram a for¢a da inteligéncia social que
estimula a conexdo emocional consigo préprio e as demais pessoas.

Quando comparadas as FC entre os grupos de profissionais, além da espiritualidade, a
autenticidade apresentou diferenga significativa, sendo 0s gestores com maior pontuacdo e a
autorregulacdo, sendo os lideres técnicos com a maior pontuacgdo. A autenticidade trata da honestidade e
integridade, consigo e com 0s outros, apresentando comportamentos consistentes com seus valores e
coeréncia entre o falar e o agir (Peterson & Seligman, 2004). Lideres auténticos sdo genuinos e estaveis
no seu modo de ser, mas também na relagcdo com seus seguidores, caracterizadas pela transparéncia,
abertura e confianca, orientacdo para objetivos dignos e para seu desenvolvimento (Gardner, Avolio,
Luthans, May & Walumbwa, 2005). Essa € uma forca humana altamente valorada nas liderangas, uma
vez que esta associada ao desenvolvido das pessoas e organizagdes (Luthans, 2002).

A autorregulacdo se refere ao autocontrole dos pensamentos, sentimentos e comportamentos em
funcdo de um objetivo maior e/ou normas sociais, ideais e metas de desempenho (Peterson & Seligman,
2004). Para os lideres técnicos, o reconhecimento dessa forca pode estar associado as atribuicfes de sua
funcdo que contempla, além da atuacdo técnica, apoio na gestdo de equipes e processos de trabalho
atrelados a geragdo de resultados. Além disso, esse também é um dos componentes da lideranca auténtica:
a autorregulacdo como um recurso intrinseco de controle, processamento e comportamento e
relacionamento em oposicao a forgas ou expectativas externas (Gardner et al., 2005), como as demandas
organizacionais e dos gestores, colegas de trabalho e clientes.

Considerac6es finais

O objetivo desse estudo foi descrever as forcas pessoais/de carater com maior prevaléncia nos
profissionais de TI e comparar quatro grupos distintos a partir das posi¢es de trabalho em Atendimento e
Suporte Técnico, Desenvolvedores de Software, Gestores e Lideres Técnicos em um Parque Tecnoldgico
do Sul do Brasil. De acordo com os dados da pesquisa, as forgas pessoais/de carater mais prevalentes sao
a imparcialidade, a curiosidade, a bondade, o pensamento critico e 0 amor ao aprendizado; e as for¢as
com menor prevaléncia sdo a apreciacdo do belo, a espiritualidade, o perddo, a inteligéncia social e a
sensatez. Ao comparar 0s grupos, apontaram diferenca significativa as caracteristicas de autenticidade e
espiritualidade, sendo os gestores com a maior pontuacdo; e a autorregulacdo, com os lideres técnicos
apontando a maior pontuacéo.

Esses resultados atingem aos objetivos propostos no que tange evidenciar as caracteristicas
psicoldgicas positivas mensuradas pelos participantes. No entanto, faz-se premente ampliar estudos para
fomentar o reconhecimento dos pontos fortes a fim de favorecer o desenvolvimento desses profissionais
pela respectiva expressdo das caracteristicas no trabalho. Nesse sentido, as implica¢des praticas sugerem
acBes tanto na perspectiva organizacional, quanto pessoal dos profissionais de TI.

Para as organizagdes recomenda-se ampliar as préticas de formacéo e desenvolvimento pessoal e
profissional, incluindo a identificacdo das competéncias psicolégicas, a exemplo das forcas de carater,
que potencializam a a¢do humana na dire¢cdo da maior plenitude e produtividade. Com programas de
desenvolvimento apoiados nessa temaética, as empresas fomentariam o desenvolvimento psicolégico
saudavel considerando o capital psicoldgico positivo como fonte de vantagem competitiva.

Para o desenvolvimento individual dos profissionais de TI, sugere-se ampliar o repertorio sobre
si a partir do reconhecimento das suas FC, dos proprios sentimentos, pensamentos e a¢des, a fim melhor
compreender suas soft skills e as caracteristicas de personalidade que fortalecem o vinculo com as
escolhas de vida e trabalho. Uma vez que desenvolver-se na carreira esta associada com a identificagdo e
expressdo das caracteristicas pessoais no trabalho, reconhecer as proprias potencialidades ira apoiar no
desenvolvimento pessoal e profissional, ampliando o sentido de vida e trabalho.

Como limitagBes da pesquisa, se identifica o tamanho da amostra em relacdo a populagdo no
Parque Tecnoldgico investigado. Ainda que a amostra espelhe o perfil dos profissionais de TI, ndo se
pode generalizar os resultados. Além disso, a pontualidade da coleta, seja pela coleta transversal, seja pelo
Unico instrumento, ndo se pode compreender a relacdo das FC e com sua expressdo no trabalho.
Entretanto, os resultados contribuem para impulsionar a discussdo das caracteristicas psicolégicas
positivas nesse emergente contexto profissional. Nesse sentido, sugere-se que pesquisas futuras possam
ampliar a compreensdo sobre as FC, relacionando-as com outros constructos de comportamentos
associados ao trabalho e/ou aprofundar o reconhecimento e expressdo das FC junto aos profissionais de
TI.
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