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RESUMO

Batista, J. S. (2018). Inteligéncia Emocional, Congruéncia Pessoa-Ambiente e Satisfacdo
Intrinseca no Trabalho: um estudo com base no modelo RIASEC. (Dissertacdo de Mestrado),

Instituto de Psicologia, Universidade Federal da Bahia, Salvador.

O objetivo geral desta dissertacdo foi o de investigar as relacGes entre a inteligéncia emocional,
a congruéncia pessoa-ambiente e a satisfacdo intrinseca no trabalho. A congruéncia a partir do
modelo RIASEC (Realista, Investigativo, Artistico, Social, Empreendedor, Convencional)
desenvolvido por Holland, representa o grau de ajuste entre os interesses profissionais e as
percepcBes dos trabalhadores acerca das demandas do ambiente ocupacional. A inteligéncia
emocional de acordo com 0 modelo desenvolvido por Mayer e Salovey representa a habilidade
de reconhecer, compreender, facilitar e regular as emogdes em situagdes pessoais e interpessoais
em prol do bem-estar. A satisfacdo intrinseca no trabalho resulta das condic¢Ges do trabalho, do
ajuste do trabalhador a atividade e das caracteristicas pessoais dos trabalhadores e esta associada
a respostas emocionais positivas ao desempenho das atividades profissionais. Estudos empiricos
apontam a necessidade de testar variaveis moderadoras nas relagdes entre a inteligéncia
emocional e a satisfagdo intrinseca no trabalho. Para atender ao objetivo geral foram
desenvolvidos dois estudos. O primeiro teve o objetivo de aperfeicoar o Inventario de
Classificagdo Ocupacional (ICO), uma medida de mensuracdo dos ambientes ocupacionais que
permite mensurar também a congruéncia pessoa-ambiente baseada no modelo RIASEC, até
entdo a Unica medida disponivel para a realizacdo de estudos em territorio nacional. O segundo
estudo testou dois modelos: o de predicdo da inteligéncia emocional sobre a satisfagdo
intrinseca no trabalho e o de moderacdo da congruéncia pessoa-ambiente nas relacdes entre
inteligéncia emocional e satisfagdo intrinseca no trabalho. Participaram dos dois estudos 486
trabalhadores divididos entre estagiarios e profissionais formados (graduados e p6s-graduados)
com no minimo seis meses de trabalho na mesma area profissional, sendo 237 homens e 249
mulheres, com idades entre 18 e 68 anos. Os participantes responderam a ICO-R (versdo
revisada), a Escala Interesses VVocacionais (EIV), a Escala de Satisfacdo Intrinseca, e ao Perfil
de Competéncias Emocionais (PEC). A Andlise dos Eixos Principais (PAF) indicou que o ICO-
R apresentou uma estrutura de seis fatores com indices de consisténcia internos satisfatorios,
explicando 52% da variancia total. As relagfes das dimensdes do ICO-R com as dimensdes da
EIV ambas baseadas no RIASEC, indicaram relages variando entre moderadas e fortes nas
dimensfes correspondentes, e relacGes mais fracas, negativas ou mesmo inexistentes nas
dimensGes opostas, em acordo com a expectativa tedrica do modelo hexagonal RIASEC. Desse
modo o ICO-R foi utilizado no segundo estudo. Para fins de teste do estudo 2 os trabalhadores
foram divididos em dois grupos profissionais, conforme o modelo hexagonal do RIASEC: o
primeiro, cujas atividades estdo mais voltadas as pessoas e 0 segundo cujas atividades estéo
mais voltadas aos processos e a0 manejo de objetos, dados e ideias. A relacdo da congruéncia e
a inteligéncia emocional com a satisfacdo intrinseca no trabalho foi mais forte no primeiro
grupo que lida com pessoas do que no grupo que lida mais com objetos, dados e ideias. Tanto a
congruéncia como a inteligéncia emocional se revelaram bons preditores da satisfacdo intrinseca
no trabalho, contudo, a congruéncia ndao se mostrou como varidvel moderadora da relagdo
inteligéncia emocional-satisfacdo intrinseca. Limitacdes, implicaces tedricas e sugestbes sdo
discutidas ao longo do estudo.

Palavras-chave: Congruéncia pessoa-ambiente, Interesses Profissionais, Ambientes
Ocupacionais, Satisfacdo intrinseca no trabalho, inteligéncia emocional



ABSTRACT

The general objective of this dissertation was to investigate the relationships between emotional
intelligence, the person-environment congruence and the intrinsic satisfaction at work. The
congruence from the RIASEC model (Realistic, Investigative, Artistic, Social, Entrepreneur,
Conventional) developed by Holland represents the degree of adjustment between the
professional interests and the workers' perceptions about the demands of the occupational
environment. Emotional intelligence according to the model developed by Mayer and Salovey
represents the ability to recognize, understand, facilitate and regulate emotions in personal and
interpersonal situations in favor of well-being. The intrinsic satisfaction at work results from the
conditions of work, from the adjustment of the worker to the activity and the personal
characteristics of the workers and is associated with positive emotional responses to the
performance of the professional activities. Empirical studies point to the need to test moderating
variables in the relationships between emotional intelligence and intrinsic job satisfaction. Two
studies were developed to meet the general objective. The first objective was to improve the
Occupational Classification Inventory (ICO), a measurement of the occupational environments
that allows measuring also the person-environment congruence based on the RIASEC model,
until then the only available measure for studies in national territory. The second study tested
two models: the prediction model of emotional intelligence on the intrinsic satisfaction at work
and the moderation of the person-environment congruence in the relationships between
emotional intelligence and intrinsic satisfaction at work. 486 workers were divided between
trainees and trained professionals (graduates and postgraduates) with at least six months of work
in the same professional area, 237 men and 249 women, aged between 18 and 68 years.
Participants responded to the ICO-R (Revised Version), the Vocational Interests Scale (EIV),
the Intrinsic Satisfaction Scale, and the Emotional Competency Profile (PEC). The Principal
Axis Analysis (PAF) indicated that the ICO-R had a six factor structure with satisfactory
internal consistency indexes, explaining 52% of the total variance. The relationships of ICO-R
dimensions with EIV dimensions, both based on RIASEC, indicated relationships varying
between moderate and strong in the corresponding dimensions, and weaker, negative or even
non-existent relationships in the opposite dimensions, in agreement with the theoretical
expectation of the model hexagonal RIASEC. Thus ICO-R was used in the second study. For
the purpose of test of study 2 the workers were divided into two professional groups, according
to the hexagonal model of RIASEC: the first one, whose activities are more directed to the
people and the second whose activities are more focused on the processes and the handling of
objects, data and ideas. The relationship between congruence and emotional intelligence with
intrinsic satisfaction at work was stronger in the first group that deals with people than in the
group that deals more with objects, data, and ideas. Both congruence and emotional intelligence
proved to be good predictors of intrinsic satisfaction at work, however, congruence was not
shown to be a moderating variable in the relationship between emotional intelligence and
intrinsic satisfaction. Limitations, theoretical implications and suggestions are discussed
throughout the study.

Keywords:  Person-Environment  Congruence, Professional Interests, Occupational
Environments, intrinsic job satisfaction, emotional intelligence.
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APRESENTACAO

A satisfacdo no trabalho € um dos constructos mais investigados no cenario
organizacional. Sua importancia se faz notar por estar associada positivamente ao
desempenho e a produtividade, e negativamente ao absenteismo e ao estresse (Rueda,
Santos, & Lima, 2012). A Satisfacdo no Trabalho € definida por Daryanto (2014) como
uma resposta emocional positiva do trabalhador em relacdo as experiéncias advindas do
ambiente de trabalho, incluindo o reconhecimento de que o trabalho atende as suas
necessidades pessoais.

Grande parte dos estudos sobre o tema analisa 0s impactos de diversos fatores do
ambiente laboral na satisfacdo extrinseca do trabalhador, tais como o desenho do
trabalho, as politicas salariais, as relacfes interpessoais com colegas, etc. (Li, Stanek,
Zhang, & McGue, 2016; Rueda, Santos, & Lima, 2012). Poucos estudos procuram
analisar o impacto de varidveis psicologicas na satisfacdo intrinseca, ou seja, aquela
obtida a partir da realizacdo da tarefa (Li & Wang, 2014; Zurlo, Pes, & Capasso, 2016).
Um dos objetivos dos estudos desenvolvidos para fins desta dissertacdo de mestrado foi
o de preencher algumas lacunas existentes na literatura, inspirando-se nos esforcos de
outros pesquisadores dedicados a investigar a contribuicdo de variaveis individuais na

explicagdo da satisfacdo intrinseca com o trabalho.

Estudos apontam que a utilizacdo de habilidades emocionais no ambiente de
trabalho (Meir, Esformes, & Friedland, 1994; Tranberg, Slane & Ekeberg, 1993;
Tsabari, Tziner, & Meir, 2005) e o ajustamento no trabalhador em respeito as
percepcdes que possui acerca das demandas ocupacionais podem auxiliar o individuo no
ambiente laboral, sendo fundamentais para a estabilidade e o desempenho no trabalho,
relacionando-se com a satisfagdo do trabalhador (Khan, Masrek, & Nadzar, 2016;
Rahmati & Mohebi, 2017; Singh, 2006). Tais resultados trazem a relevancia da
dimensao intrinseca da Satisfacdo no Trabalho vinculada a realizacdo da tarefa, sendo
diretamente influenciado tanto pelas habilidades emocionais interpessoais no trabalho
(Wolniak & Pascarella, 2005) quanto pelo ajuste entre as caracteristicas do individuo e

do ambiente ocupacional.

A Inteligéncia Emocional, a partir da “revolugdo dos afetos” na Psicologia,
recebeu notoriedade como um importante preditor da satisfacdo no trabalho (Barsade &

Gibson, 2007; Ealias & George, 2012). Pesquisas destacaram que a inteligéncia
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emocional exerce um importante papel na relacdo do individuo com o ambiente de
trabalho, sobretudo para os ambientes profissionais mais voltados para a gestdo de
pessoas, ambientes de trabalho com alta pressdo, que demandam relacGes interpessoais
frequentes, como ocorre, por exemplo, na area de saude e/ou de ensino (Ghoreishi et al.,
2014; Martins, Bronzatti, Vieira, Parra, & Silva, 2000).

Definida por Mayer, Caruso e Salovey (1999) como “a capacidade de pensar
sobre as emocg0Oes pessoais e das demais pessoas e de controlar os estados afetivos em
prol do bem-estar” (p.267), a inteligéncia emocional (IE) no ambiente de trabalho se
expressa na habilidade em lidar com aspectos cognitivos e emocionais de modo
funcional para favorecer a compreensdo sobre as demandas pessoais e interpessoais, 0

que auxilia o individuo na resolucéo de problemas e no seu ajustamento no trabalho.

A Inteligéncia Emocional envolve tanto 0s processos psicologicos mais basicos
quanto os mais elevados, e a integracdo entre eles (Mayer & Salovey, 1997). As
habilidades emocionais se manifestam na capacidade para perceber e expressar emogoes
e na regulacdo consciente e reflexiva de emocGes. Existem quatro habilidades
emocionais segundo o modelo de Mayer e Salovey (1997) divididas em quatro estagios
cada. Essas habilidades surgem desde o inicio no desenvolvimento e vao se
aprimorando com o amadurecimento psicossocial. E esperado que individuos com
elevada inteligéncia emocional se desenvolvam mais rapidamente do ponto de vista

emocional e dominem as habilidades emocionais que serdo descritas a seguir:

1) Percepcao, avaliacdo e expressao de emocdes: (i) habilidade para identificar
as emoc0es e os estados fisicos, sentimentos e pensamentos de si proprio, (ii) habilidade
para identificar as emogdes nos outros, e em obras de arte, mediante linguagem, sons,
aparéncia e comportamento, (iii) habilidade para expressar emocdes adequadamente e
expressar as necessidades relacionadas com os sentimentos, (iv) habilidade para
discriminar entre expressdes precisas e imprecisas, honestas e desonestas de todas as

emocoes.

2) Facilitacdo emocional do pensamento: (i) emogdes orientam 0 pensamento e a
atencdo para informagdes relevantes do meio, (ii) emocdes sdo intensas e disponiveis e
podem ser geradas racionalmente a partir da memodria, (iii) informagdes emocionais

fazem o humor variar desde o otimismo ao pessimismo, favorecendo a consideracdo de
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maultiplos pontos de vista, e (iv) estados emocionais estimulam o enfrentamento de

problemas para facilitar a racionalizagéo e a criatividade.

3) Compreensdo e analise das emog¢des empregando todo o conhecimento
emocional: (i) habilidade de classificar emocGes e reconhecer as relacfes entre palavras
e emocdes, (ii) habilidade para interpretar estados emocionais decorrentes de situacdes
vividas, como quando a tristeza como resultado de uma perda, (iii) habilidade para
compreender os sentimentos complexos, simultdneos de amor e édio, e ser capaz de
mesclar emocdes, e (iv) habilidade para reconhecer as transigdes entre as emocdes, tal

como a mudanca da raiva para a alegria, entre outros.

4) Regulagéo reflexiva de emogdes para promover 0 crescimento emocional e
intelectual: (i) habilidade para lidar com sentimentos agradaveis e desagradaveis, (ii)
habilidade para atrair e distanciar-se reflexivamente de uma emocéo dependendo de sua
informacdo e utilidade, (iii) habilidade para monitorar reflexivamente as proprias
emocdes e as dos demais individuos, como elementos claros, razoaveis e tipicos, e (iv)
habilidade de regular suas proprias emoc¢des e auxiliar na regulacdo das emocdes dos
demais individuos, mitigando as emocdes negativas e intensificando as agradaveis, sem

reprimir completamente ou extrapolar na informacgéo que transmitem.

Evidéncias empiricas apontam para relaces entre a inteligéncia emocional e a
satisfacdo intrinseca no trabalho, ou seja, a satisfacdo resultante da realizacao da tarefa.
Estudiosos como Cekmecelioglu, Giinsel e Ulutas (2012) investigaram essa relagdo com
atendentes de CallCenter e observaram associagdo positiva entre inteligéncia emocional
e satisfacdo intrinseca com o trabalho (r =.36; p<.05). Esses resultados oferecem
indicios de que a Inteligéncia emocional pode facilitar a expresséo dos interesses e
habilidades do individuo no ambiente de trabalho e assim favorecer a satisfacdo
intrinseca no trabalho (Miao, Humphrey, & Qian, 2016). Trabalhadores
emocionalmente inteligentes sdo capazes de resolver problemas interpessoais de modo
assertivo, negociando e ajustando as demandas pessoais com as demandas
organizacionais, melhorando suas relagdes interpessoais no trabalho (Psilopanagioti,

Anagnostopoulos, Mourtou, & Niakas, 2012).

Neste sentido, a dimensdo emocional é responsavel por facilitar ou tornar o
individuo mais susceptivel a emitir comportamentos proativos no ambiente de trabalho,

aumentando a importancia do interesse pela atividade, melhorando a relacdo com o0s
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pares, reduzindo os custos subjetivos das interacdes no trabalho, facilitando a adaptacéo

e reduzindo o impacto que os estressores teriam na satisfagdo no trabalho.

No ambiente de trabalho a relagcdo entre o que se deseja fazer e o que a
organizagao paga para que seja feito envolve estressores como cumprimento de prazos,
relacGes com colegas, cliente, chefia, e alguns imprevistos (Martins, Bronzatti, Vieira,
Parra, & Silva, 2000). Considerando que os ambientes de trabalho variam a depender do
segmento e possuem demandas distintas, e que as pessoas diferem no modo como lidam
com essas demandas, as diferentes estratégias utilizadas podem impactar na satisfacdo

intrinseca desses individuos.

Considerando que a satisfacdo intrinseca no trabalho esta vinculada & dimenséo
dos afetos como a resultante da realizacdo da tarefa, € possivel explorar suas relacdes
com a inteligéncia emocional que esta relacionada a regulacao, expressdo e utilizacéo de
emocdes (Coetzee & Harry, 2014; Sy, Tram, & O’Hara., 2006). Por exemplo, Cooper ¢
Swarf (1997) destacaram que trabalhadores com elevados escores em inteligéncia
emocional podem identificar rapidamente a frustracdo e o estresse na situacdo e
rapidamente regular essas emocdes de modo a atenuar seu impacto negativo. Nesse
caso, a inteligéncia emocional funcionaria como um para-choque contra alguns
estressores no ambiente de trabalho de modo a auxiliar o individuo a se manter
congruente com o ambiente de trabalho e assim impedir que a satisfacdo intrinseca no

trabalho seja negativamente afetada.

Individuos emocionalmente inteligentes seriam mais resilientes na medida em
que s@o capazes de compreender as causas do estresse e desenvolver estratégias para
lidar com suas respectivas consequéncias negativas. Também sdo capazes de se
adaptarem e intensificarem os efeitos positivos no trabalho. Por outro lado, individuos
com baixa inteligéncia emocional estdo menos conscientes de suas emogdes, possuem
poucas habilidades para lidar com situacGes dificeis, e ttm maior chance de ndo se
adaptarem as demandas do trabalho, elevando o nivel de estresse e reduzindo os efeitos

positivos do trabalho e, em consequéncia, a satisfacdo intrinseca (Sy, Tram, & O’hara,
2006).

A despeito das relagOes existentes entre a utilizagdo de habilidades emocionais
no trabalho e as respostas emocionais positivas do trabalhador em funcdo da realizacdo

das atividades ocupacionais, € possivel inferir que essas relacbes ndo ocorram da mesma
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forma em todos os segmentos profissionais. De modo que em alguns ambientes
profissionais a exibicdo, reconhecimento, compreensdo e a regulacdo de emogdes, além
da utilizagdo constante de habilidades interpessoais sejam mais demandadas do que em
outros ambientes e dessa forma essas habilidades se tornariam fundamentais para

explicar a satisfacdo intrinseca no trabalho apenas nesses contextos.

Com isso, é correto expor a ideia de que as habilidades emocionais podem se
mostrar mais relevantes em contextos flexiveis no qual ha maior demanda interpessoal e
no qual os trabalhadores precisem utilizar habilidades emocionais e interpessoais
frequentemente para serem bem sucedidos em suas atividades. O que pode nao ser
verdadeiro em contextos de trabalho altamente sistematizados e burocraticos, ambientes
cuja énfase se da na utilizacdo de habilidades técnicas e manuais, e no qual os
profissionais costumam trabalhar de maneira individualizada ou em pequenos grupos de
profissionais que gozam de relativa autonomia para realizarem as tarefas demandadas

a0 seu modo.

Por esse motivo que se torna relevante verificar o potencial que as habilidades
emocionais possuem na relacdo com a satisfacdo intrinseca no trabalho em profissionais
cujas atividades estejam de um lado mais ligados as pessoas e do outro profissionais
mais orientados as tarefas, envolvendo objetos, dados e ideias (Prediger, 1982; Prediger
& Swaney, 2004).

Nesse sentido, a teoria das Personalidades Vocacionais e Ambientes de
Trabalho desenvolvida por Holland (1997) permite o estabelecimento de relacdes entre
as caracteristicas individuais, a percep¢do do ambiente ocupacional e a satisfacdo no
trabalho, sendo considerada uma das mais relevantes nesse segmento. Essa teoria
revelou-se fundamental para que fosse possivel estudar as relacGes entre inteligéncia
emocional e a satisfacdo intrinseca no trabalho levando em conta 0s segmentos
profissionais nos quais as atividades profissionais sdo desempenhadas e o ajuste

percebido pelo profissional acerca do ambiente de trabalho no qual atua.

A inovagdo dessa teoria se deu ao demonstrar que tanto as caracteristicas
pessoais quanto as percepcdes das atividades desempenhadas nos ambientes
ocupacionais pelos trabalhadores podem ser categorizados utilizando 0 mesmo
procedimento (Meireles & Primi, 2015). Nesse sentido, Holland (1997) desenvolveu

uma tipologia popularmente cunhada de RIASEC em fungéo das letras iniciais de cada
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categoria do modelo usado para classificar os interesses vocacionais dos trabalhadores e
as percepgdes acerca das atividades realizadas nos ambientes de trabalho, com base em
seis categorias ou tipos (Realista, Investigativo, Artistico, Social, Empreendedor,
Convencional). Estas categorias estdo organizadas em formato hexagonal,
representando a maior correlacdo entre as mesmas em funcdo da proximidade de um
tipo com o outro no modelo. Os seis tipos de interesse e seus respectivos ambientes
ocupacionais postulados por Holland (1997) séo brevemente descritos a seguir.

R — Realista

Individuo: envolve-se desde cedo com atividades que incluem a explicita,
ordenada e sistematica manipulacdo de objetos, ferramentas, maquinas e animais. Suas
tendéncias comportamentais a direcionam para a aquisi¢cdo de habilidades manuais,
mecanicas, agricultura, ao passo que possui déficit em habilidades sociais e
educacionais. E pratico, mantém o autocontrole como valor. No trabalho faz uso de

habilidades manuais, resolvendo problemas de forma concreta, pratica e estruturada.

Ambiente: estimula os profissionais a manipularem méaquinas e ferramentas, e
orienta os individuos para a aquisicdo de competéncias puramente técnicas. Desse
modo, favorece o pragmatismo nas pessoas, tornando-as pouco flexiveis as mudancas
do entorno. O ambiente realista também é marcado por poucas relag@es interpessoais. O
mundo, as pessoas e 0s problemas séo encarados como simples e tradicionais. Estimula
a criacdo de um repertdrio profissional restrito e altamente especializado que restringem

0s interesses profissionais.
I — Investigativo

Individuo: interessa-se por atividades de observagdo, investigacdo, leitura,
acumulo e andlise de dados, relacionados a fendmenos fisicos, bioldgicos e culturais. O
objetivo € compreender e controlar esses fendmenos. Evita atividades que envolvam
interacdo interpessoal e persuasdo, preferindo &reas relacionadas com o interesse
académico, pesquisa cientifica e matematica. A autonomia e a autodeterminacdo sao
importantes valores. Cultiva um amplo sistema de crencgas e ideias, e valores liberais,

tendo um amplo repertorio de interesses.

Ambiente: volta-se para a investigagdo e a pesquisa sobre fendmenos fisicos,

bioldgicos e culturais. Estimula as pessoas a manipularem objetos de interesse de
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pesquisa e a investigacdo empirica, encorajando o desenvolvimento de competéncias
académicas. O ambiente profissional incentiva a formagdo de académicos, intelectuais,
com habilidades cientificas e matematicas, com pouco espaco para anélises superficiais
e senso comum. A lideranca ndo se faz necessaria nesses ambientes, pois favorecem a

independéncia e a autonomia do trabalhador.
A — Artistico

Individuo: prefere atividades ambiguas e ndo sistematicas, com elevado grau de
autonomia. Incluem-se ai as que estdo relacionadas com a manipulacdo de materiais
fisicos e verbais para criar formas de expressdo e novos produtos. Dedica-se a
atividades de desenho, musica, escrita, linguagem. Possui 0 mais amplo sistema de
crenca dentre todos os tipos, sendo muito aberto as relacdes interpessoais e a0 manejo

de emoc0es.

Ambiente: caracteriza-se pela ambiguidade e autonomia. E um espaco que
incentiva a aquisigdo de habilidades estéticas e analiticas, com sensibilidade as formas e
a estrutura dos objetos. Ambientes artisticos estimulam a criacdo de formas e produtos,
treinando individuos para a observacdo, para a autoexpressdo e para a criatividade,
recompensando fortemente a originalidade e a sensibilidade artistica e intelectual.
Pessoas nesses ambientes aprendem a ver o mundo de maneira complexa, néo

convencional e flexivel.
S — Social

Individuo: prefere atividades relacionadas ao manejo interpessoal, o trabalho em
grupo, treinamento, desenvolvimento, e evitam atividades ordenadas e sistematicas,
envolvendo manipulacdo direta de ferramentas e maquinas. Suas tendéncias o
aproximam profissionalmente das &reas de gestdo de pessoas, saude e da educacao.
Costuma valorizar a ética e a igualdade nas relagdes no trabalho, ao passo que evita o

excesso de logica e a intelectualidade.

Ambiente: caracteriza-se pela formacao de equipes e pela cooperacéo, em que as
pessoas sdo treinadas para servir, ajudar e ensinar as demais. A sociabilidade, a empatia
e a assertividade sdo recompensadas. O ambiente favorece que as pessoas vejam 0
mundo de modo flexivel, aprendam a valorizar a opinido alheia e a buscar o consenso.

Tais ambientes sdo caracterizados por causas humanitarias e muitas vezes influéncias
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religiosas, que tornam as pessoas mais capazes e habeis de resolverem problemas

interpessoais e manejarem situagdes sociais.
E — Empreendedor

Individuo: prefere atividades que envolvam influéncia em outras pessoas para o
alcance de metas individuais ou coletivas. Possui interesses em areas econémicas. Suas
tendéncias o guiam para profissdes que envolvam lideranca, gerenciamento, persuasao,
formacdo de grupos, evitando atividades académicas e cientificas, mais sistematicas e
que envolvem observacdo. O poder é um valor importante e, portanto, valoriza cargos

de influéncia. Mostra-se enérgico, ambicioso e costuma ser extrovertido.

Ambiente: caracteriza-se pela competicdo e o controle de metas e objetivos
pessoais e organizacionais. O ambiente favorece e recompensa a ambicéo, a lideranca, o
exercicio do poder e a expressao de objetivos pessoais. O ambiente usualmente esta
relacionado com vendas de produtos e servicos, incentivando a agressividade, a
popularidade, a autonomia e ao desenvolvimento do proprio empreendimento. O
ambiente estimula a ascensdo hierarquica, os ganhos financeiros, e a valorizagdo do

poder e do status.
C — Convencional

Individuo: prefere atividades que envolvam a manipulagdo sistemética de dados
e a realizacdo de procedimentos ordenados. Evita a ambiguidade, a autonomia e a
exploracdo. Suas preferéncias o guiam para profissbes que envolvam financas,
economia, rotinas administrativas, comércio, analise de dados, afastando-se daquelas
atividades com alta demanda por flexibilidade, criatividade e a auto expressdo. Valoriza

a estabilidade, a seguranca e a obediéncia.

Ambiente: caracteriza-se pela ordem e pela rotina, em que todos 0s registros sao
mantidos e todos 0s processos sistematizados, 0 que é tipico de estruturas burocraticas.
A sistematizacdo, 0 método e o planejamento sdo altamente valorizados. Os
profissionais nesses ambientes aprendem a organizar seus processos, registrar todas as
ocorréncias, a valorizar cargos, carreiras e a hierarquia. Os individuos neste meio se

tornam materialistas, frugais, obedientes e pouco flexiveis.
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Apoiado no modelo do RIASEC (Realista, Investigativo, Artistico, Social,
Empreendedor, Convencional), Holland (1997) defendeu o argumento de que a
satisfacdo no trabalho seria o resultado do ajuste entre os interesses profissionais do
trabalhador e as percepcdes deste acerca das demandas do ambiente ocupacional. Como
resultado desse ajuste Holland cunhou o termo Congruéncia pessoa-ambiente
(doravante denominado de congruéncia) que representa o indicador do grau de
adaptacdo do individuo no ambiente de trabalho, expressando que 0s interesses
profissionais de uma pessoa sdo percebidos como compativeis as demandas

ocupacionais.
Caracterizando o valor da congruéncia

A caracterizacdo da congruéncia pessoa-ambiente é realizada a partir da
comparacdo dos dados de interesse e de ambiente ocupacional proeminente (0s escores
mais elevados) no qual se verifica se o perfil de interesses de uma pessoa € compativel
com as demandas do ambiente ocupacional onde atua. Utilizando a tipologia RIASEC
para avaliar os interesses e ambientes ocupacionais se estabelece uma hierarquia de
interesses e ambientes no qual a primeira letra representa o tipo predominante do

interesse/ambiente que sdo comparados entre si, e assim sucessivamente.

A congruéncia total é obtida quando as trés primeiras letras de interesse e
ambiente sdo as mesmas, incluindo a ordem de classificacdo (e.g interesses RIA e
ambiente RIA). Por outro lado, valores intermediarios de congruéncia sdo obtidos
quanto mais distantes os interesses profissionais estiverem das demandas do ambiente
ocupacional (e.g interesses RIA e ambiente ICS). E por altimo, quando a comparagéo
entre os interesses profissionais e ambiente ocupacional estiverem distantes entre si em
posicdes opostas no modelo hexagonal, entdo se pode afirmar que h& incongruéncia

pessoa-ambiente (e.g., interesses RIA e ambiente SEC).

ApoOs a comparacdo dos trés pares de letras de interesse/ambiente ocupacionais
mediante a utilizacdo de algoritmos por softwares estatisticos sdo criadas trés novas
variaveis representando a congruéncia de cada par. Quando o par apresenta a mesma
letra da tipologia para o interesse e 0 ambiente ocupacional, afirma-se que a relacdo
entre interesse e ambiente é proporcional e o valor atribuido € 3, representando a
maxima congruéncia. Quando o interesse 0 ambiente sdo diferentes em apenas um bloco

(e.g interesse R e ambiente I ou C) afirma-se que sdo adjacentes e o valor da
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congruéncia é 2. Quando o interesse e 0 ambiente sdo diferentes em dois blocos, afirma-
se que 0s constructos estdo distantes e o valor atribuido de congruéncia é 1 (e.g.,
interesse R e ambiente E ou A). Por altimo, quando o interesse e 0 ambiente sdo opostos
entre si, sdo teoricamente incongruentes e, portanto, o valor atribuido é 0 (e.g., interesse

R e ambiente S).

O ultimo passo para a obtencéo do escore geral de congruéncia é a aplicacdo de
um dos algoritmos disponiveis para gerar esses scores. Existem varios modelos dos
mais simples aos mais sofisticados. Por exemplo, o C-index, utilizado no presente
estudo (Brown & Gore, 1994) obtém a congruéncia considerando os trés scores mais
elevados para interesse e ambiente ocupacional. Esse indice € um dos algoritmos mais
utilizados nas pesquisas envolvendo congruéncia, sobretudo na relagdo congruéncia-
satisfacdo (Brito, 2017). Esse algoritmo possui a formula de C = 3 (x1) + 2 (x2) + (x3),
onde “C” representa a congruéncia e “x” representa o valor da congruéncia de cada
respectivo par interesse/ambiente que vai de 0 a 3 pontos atribuidos a cada comparacao
de acordo com a distancia hexagonal entre as letras (3 = letras idénticas, 2 = letras
adjacentes, 1 = letras distantes, 0 = letras opostas). Desse modo o C-index é um
algoritmo que produz um escore que varia entre 0 a 18 pontos. Sendo zero quando a
comparacdo entre os trés pares de letras for nulo (e.g., interesse RIA e ambiente SEC)
(C =3(0) +2(0) + (0) = 0) e 18 quando a comparacdo entre os trés pares de letras indica
a congruéncia total (e.g., interesse 1AS e ambiente IAS) (C = 3(3) + 2(3) + (3) = 18).
Somente ap06s a obtencdo desses scores € que se torna possivel estudar a relacdo entre a

congruéncia pessoa-ambiente e os demais constructos de interesse cientifico.

Nesse sentido, a mensuragdo do constructo da congruéncia requer a consideragdo
dos interesses dos trabalhadores e das demandas do ambiente ocupacional. Para
mensurar 0s interesses profissionais 0s pesquisadores dispdem da escala de interesses
vocacionais (EIV), inventario de preferéncias vocacionais (VPI), e o questionario de
busca autodirigida (SDS). Contudo, ha escassez na literatura no que tange as medidas
destinadas a mensurar 0s ambientes ocupacionais pela percepcdo dos trabalhadores.
Além disso, a maioria dos estudos que envolvem a congruéncia utilizam medidas
indiretas, como o tipo predominante de individuos no ambiente de trabalho ou
documentos que descrevem as tarefas no trabalho para mensurar os ambientes

ocupacionais (Ishitani, 2010).
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Recentemente, Brito e Magalhdes (2017) construiram e apresentaram evidéncias
de validade para o Inventario de Classificagdo Ocupacional (ICO). O instrumento é uma
medida direta do ambiente de trabalho e Util para a mensuracdo da congruéncia. Os
ambientes ocupacionais sdo mensurados a partir das atividades que 0s proprios
trabalhadores afirmam realizar no trabalho. Desse modo, 0s interesses e 0os ambientes
ocupacionais se tornam comparaveis, pois utilizam a mesma tipologia e possuem a
mesma fonte de dados, 0 que constitui um avanco para a medida de congruéncia pessoa-
ambiente. Ou seja, ambos sdo medidos pela percepcdo do trabalhador sobre seus
interesses e sobre o ambiente que atuam permitindo o calculo de uma congruéncia

intrapsiquica.

Uma das recomendacBes do estudo de Brito e Magalhdes (2017) é o
aperfeicoamento da ICO como medida de ambientes ocupacionais a partir da criacdo de
novos itens, visto que a analise fatorial confirmatéria realizada em seu estudo
apresentou indices de ajustamento insatisfatorios. Uma segunda recomendacdo é a da
realizacdo de novos estudos para verificar a adequacdo de novos dados amostrais ao
modelo tedrico proposto no RIASEC e para acumular evidéncias empiricas acerca do
constructo da congruéncia e a sua relacdo com a satisfacdo intrinseca no trabalho. A
terceira e ultima recomendacdo foi a de incluir variaveis moderadoras que ampliassem a

explicacdo da relacdo entre congruéncia e satisfacdo intrinseca no trabalho.

Tendo em vista 0s argumentos apresentados, o objetivo geral desta dissertacédo
foi o de investigar as relagdes entre a inteligéncia emocional, a congruéncia pessoa-
ambiente e a satisfagdo intrinseca no trabalho tendo em vista a necessidade de produzir
novas evidéncias empiricas acerca da relacdo entre a Inteligéncia emocional e a
satisfagdo intrinseca no trabalho, incluindo o estudo da congruéncia como possivel

varidvel moderadora que ajude a explicar essa relagéo.

Para atender ao objetivo geral foram definidos objetivos especificos cumpridos
mediante o desenvolvimento de dois estudos. O Estudo 1 teve o0 objetivo de examinar as
propriedades psicométricas da versdo revisada do ICO por Brito e Magalhdes (2017),
buscando evidéncias de validade e testar o potencial do ICO-R de mensurar
adequadamente o constructo da congruéncia intrapsiquica. O Estudo 2 teve o objetivo
de testar a contribuicdo de duas variaveis individuais na satisfacdo intrinseca no

trabalho: a) testar a predicdo das habilidades emocionais concebidas a partir do modelo
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de Inteligéncia Emocional desenvolvido por Mayer e Salovey (1997) e a congruéncia
mensurada a partir dos interesses profissionais do individuo e a percepcao do individuo
acerca das atividades desempenhadas no ambiente ocupacional, no qual ambas as
varidveis atuam sobre a satisfacdo intrinseca no trabalho; b) testar as relacbes entre a
inteligéncia emocional, congruéncia e satisfacdo intrinseca em dois grupos classificados
a partir do RIASEC: o primeiro envolvendo trabalhadores cujas atividades estdo mais
voltadas para pessoas (Social, Empreendedor e Artistico) e o segundo envolvendo
profissionais cujas atividades estdo mais relacionadas ao manejo de objetos, dados e
ideias (Realista, Convencional e Investigativo); e c) testar o papel moderador da
congruéncia pessoa-ambiente na relagdo entre inteligéncia emocional e satisfagdo
intrinseca no trabalho. O foco foi o de reunir evidéncias empiricas sobre o papel da
inteligéncia emocional e sua interacdo com conguéncia na predicdo da satisfacdo

intrinseca no trabalho.

Em sintese, as principais questfes de pesquisa as quais 0 objetivo geral pretende
responder sdo: a nova versao revisada do ICO, o ICO-R apresentaria indices de ajustes
satisfatorios aumentando o seu poder de medir a congruéncia pessoa-ambiente na
percepcao do trabalhador? Sera que quanto maior o ajuste do individuo no ambiente de
trabalho e quanto mais habilidades emocionais ele tiver para lidar com as demandas
interpessoais no trabalho maior seria a satisfacdo intrinseca do trabalhador? Em suma,
guanto mais congruente o individuo se perceba no ambiente de trabalho mais forte seria
a relacdo entre a inteligéncia emocional e a satisfacdo intrinseca? Essa relacdo seria
mais forte apenas nos grupos profissionais mais voltados para a realizacdo de atividades

interpessoais quando comparados aos grupos profissionais dedicados a tarefas técnicas?

19



20

Delineamento dos estudos

ESTUDO 1

Titulo: Inventario de Classificacdo Ocupacional revisado (ICO-R): propriedades

psicométricas e novas evidéncias de validade

Questdes de pesquisa: O ICO-R representa um instrumento adequado para a
mensuragdo dos ambientes ocupacionais de acordo com a tipologia RIASEC? A
utilizacdo da medida amplia a possibilidade de compreender os ambientes ocupacionais

a partir do que os trabalhadores afirmam realizar no contexto de trabalho?

Obijetivos especificos:

1 — Testar as propriedades psicométricas do ICO-R e verificar evidéncias de validade do

instrumento em uma amostra de trabalhadores.

2 — Verificar as relagdes do ICO-R com uma medida de Interesses Ocupacionais
baseadas no modelo RIASEC, a fim de examinar o potencial da medida para a

mensuracao da congruéncia intrapsiquica pessoa-ambiente.

ContribuicBes esperadas: Disponibilizar uma medida aperfeicoada para mensurar 0s

ambientes ocupacionais que possa ser utilizada na caracterizacdo do constructo da
congruéncia intrapsiquica entre interesses e atividades no trabalho, podendo ser

utilizada em estudos organizacionais em territorio nacional.

ESTUDO 2

Titulo: Inteligéncia emocional, congruéncia pessoa-ambiente e satisfacdo intrinseca no

trabalho: testando modelos de predi¢do e de moderacao.

Questdes de pesquisa: serd que trabalhadores que sejam héabeis no manejo de emogdes

em situacdes de trabalho e que percebam que seus interesses profissionais estejam
ajustados as demandas do ambiente de trabalho mostram-se mais satisfeitos com as
tarefas realizadas no seu trabalho? Dito de outro modo, aqueles trabalhadores mais

inteligentes emocionalmente estardo mais satisfeitos intrinsecamente com o trabalho
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realizado, quando se percebem mais congruentes? Isto seria mais verdadeiro para
aqueles trabalhadores cujos interesses estariam direcionados a ocupagdes que envolvem
o0 trato com pessoas (Social, Empreendedor, Artistico) do que com dados, objetos e

ideias (Convencional, Realista e Investigativo)?

Obijetivos Especificos:

1 — Caracterizar o grau de congruéncia pessoa-ambiente a inteligéncia emocional

e a satisfacdo intrinseca com o trabalho dos trabalhadores participantes do estudo.

2 — Analisar a forca da associacdo entre a congruéncia pessoa-ambiente,
inteligéncia emocional e satisfacdo intrinseca com o trabalho entre os participantes do

estudo.

3 — Comparar o grau de satisfacdo intrinseca com o trabalho e a inteligéncia
emocional entre os participantes congruentes distribuidos em dois grupos com base no
modelo RIASEC: trabalhadores que lidam com coisas/dados/ideias e trabalhadores que

lidam com pessoas

4 — Verificar se a congruéncia modera a relacdo entre inteligéncia emocional e a
satisfacdo intrinseca no trabalho nos dois grupos profissionais descritos acima e

classificados a partir do modelo RIASEC

Hipoteses:

H1 — A congruéncia pessoa-ambiente esta associada positivamente a satisfacéo

intrinseca com o trabalho

H2 — A congruéncia pessoa-ambiente esta associada positivamente a inteligéncia

emocional

H3 — A inteligéncia emocional estd associada positivamente a satisfacao intrinseca com

o trabalho

H4 — A inteligéncia emocional esta mais fortemente correlacionada a
atividades/ambientes profissionais direcionados a pessoas do que a atividades/ambientes

profissionais relacionados a0 manuseio de objetos, dados e ideias.
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H5 — Nos grupos profissionais que trabalham com Pessoas, a congruéncia modera
positivamente a relacdo entre a Inteligéncia emocional e a satisfacdo intrinseca com o
trabalho, sendo que nos profissionais mais congruentes os efeitos das habilidades

emocionais serdo maiores na predicao da satisfacdo intrinseca no trabalho.

H6 — Nos grupos profissionais que trabalham com o manuseio de objetos, dados e
ideias, a congruéncia ndo modera a relacéo entre a inteligéncia emocional e a satisfacéo
intrinseca com o trabalho. Ndo havendo diferenca na relacdo entre a inteligéncia

emocional e a satisfacdo intrinseca em funcédo dos valores obtidos na congruéncia.

ContribuicBes esperadas: Destacar o valor do ajuste do individuo no ambiente de

trabalho e as habilidades emocionais na relagdo com resultados organizacionais a
exemplo da satisfacdo intrinseca no trabalho. Destacar o papel da congruéncia e da
inteligéncia emocional na melhoria dos ambientes de trabalho e na selecdo de pessoas a

fim de desenvolver espacos de trabalho mais satisfatérios.

CONCLUSOES E CONTRIBUICOES

O objetivo central desta dissertacdo foi ampliar o conhecimento acerca das inter-
relacbes entre a congruéncia-pessoa ambiente, inteligéncia emocional e a satisfacdo
intrinseca no trabalho. Cada um dos dois estudos contribuiu para a consecucdo do
objetivo geral e forneceram insumos para estudos futuros tendo em conta 0s potenciais,

as lacunas e as limitagdes encontradas.

Foi possivel oferecer contribuicbes referentes aos temas investigados
incrementando novos dados a literatura existente, tendo em vista que nacionalmente
estudos envolvendo inteligéncia emocional e congruéncia pessoa-ambiente sdo muito
escassos. Além disso, grande parte daqueles estudos que investigam a satisfacdo no
trabalho, fazem uso de medidas gerais de satisfacdo no trabalho, cujas dimensdes
tendem a priorizar 0s aspectos extrinsecos da satisfacdo, dando pouca énfase nos
aspectos intrinsecos. Esses, por sua vez sdo definidos como respostas emocionais

positivas resultantes da realizacdo da tarefa no trabalho, o que esta relacionado ao ajuste
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do trabalhador ao contexto de trabalho, que de acordo com as evidéncias apresentadas
nesse trabalho se revelam sensiveis as variaveis pessoais como personalidade e as

habilidades emocionais.

O estudo 1 testou o Inventério de Classificacdo Ocupacional revisado (ICO-R)
destinado a caracterizacdo de ambientes ocupacionais, vindo a contribuir para pesquisas
relacionadas as percep¢fes do trabalhador acerca do ambiente de trabalho e a
percepcdo de ajuste do trabalhador no ambiente de trabalho. A partir dos resultados foi
possivel demonstrar uma leve melhora nas propriedades psicométricas do ICO-R em
relacdo a medida original (Brito & Magalhdes, 2017) apresentando uma estrutura de seis
fatores com indices de consisténcia interna satisfatérios. Além disso, o ICO-R apresenta
adequacdo ao modelo tedrico RIASEC, pois as dimensdes mais proximas apresentaram
relacbes mais fortes e as dimensdes opostas relacbes mais fracas, negativas ou nulas.
Tal resultado fornece evidéncias empiricas adicionais para 0 modelo hexagonal de
Holland (1997).

O ICO-R atualmente conta com um maior nimero de itens, o que € indicado em
medidas de ambiente ocupacional baseadas no RIASEC no qual os participantes
precisam responder a um conjunto variado de atividades que realizam no ambiente de
trabalho. Um grande repertdrio de atividades é recomendado para a avaliacdo do
trabalho, o desenho do trabalho e a compatibilidade do trabalhador as atividades que séo
designadas, considerando que os ambientes de trabalho sdo espacgos dinamicos, que as
profissdes estdo em constante transformacao e que os trabalhadores, portanto, costumam
desempenhar varias atividades que sdo muitas vezes ligadas a areas distintas.

Com o Inventario de Classificagdo Ocupacional-R (ICO-R) é possivel investigar
o principal constructo da Teoria das personalidades vocacionais e ambientes de
trabalho: a congruéncia pessoa-ambiente, que indica o grau de ajuste do trabalhador as
demandas ocupacionais, mensurada a partir dos escores de interesses profissionais e
escores das percepcdes do trabalhador sobre as demandas dos ambientes ocupacionais,
utilizando medidas baseadas no modelo RIASEC. O ICO-R mostrou-se util para a
mensuracdo da congruéncia, pois, suas dimensdes se relacionaram as dimensdes
RIASEC correspondente a Escala de Interesses Vocacionais, instrumento voltado a

mensuracdo dos interesses profissionais. Ao relacionar as duas medidas foi possivel
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perceber que para todas as seis dimensbes do RIASEC ha itens correspondentes,

indicando a compatibilidade entre as medidas de interesse e ambientes ocupacionais.

Embora o ICO-R explique 52% da variancia total, valor superior ao encontrado
na versao inicial, a dimensdo Realista (R) foi a que obteve 0s menores percentuais de
variancia explicada (3,37%), e o menor autovalor (1,82). Dessa forma, aponta-se a
necessidade de que novos estudos de aperfeicoamento da medida sejam realizados, visto
a necessidade de criar novos itens para a dimensédo Realista. 1sso aumentaria a qualidade
da medida para estudar o ambiente de trabalho e a congruéncia pessoa-ambiente.

O estudo 2 utilizou o ICO-R para a mensuragdo da congruéncia, e assim,
verificar as contribuicdes da congruéncia pessoa-ambiente e da inteligéncia emocional
na predicdo da satisfacdo intrinseca no trabalho. Também se testou um modelo no qual a
congruéncia atuaria como moderadora na relacdo entre a inteligéncia emocional e a
satisfagdo intrinseca no trabalho. A suposicdo era que a congruéncia aumentaria a forca
desta relacdo, sobretudo nos grupos profissionais com atividades mais voltadas as
pessoas. Os principais resultados desse estudo permitiram concluir que existem relacdes
positivas e significativas entre a congruéncia, inteligéncia emocional e a satisfacdo

intrinseca no trabalho, indo ao encontro de evidéncias ja apontadas na literatura.

Encontraram-se também neste estudo relagdes moderadas entre a inteligéncia
emocional e a satisfacdo intrinseca para os dois grupos testados, evidenciando que as
habilidades emocionais parecem contribuir para predizer a satisfacdo proveniente da
realizacdo da tarefa nos trabalhadores. A justificativa é a de que quanto mais habil
emocionalmente o trabalhador, mais se torna capaz de compreender outras pessoas e
utilizar emogdes no contexto de trabalho, seja para potencializar as situacfes positivas

seja para minimizar o impacto das situacOes negativas no seu bem-estar.

Os dados referentes a relacdo congruéncia-satisfacdo intrinseca indicam que o
ajuste pessoa-ambiente de trabalho é uma condigdo importante para a satisfacdo
intrinseca. A congruéncia tem sido associada a permanéncia na organizagdo, a mais
investimentos na carreira e a comportamentos pro-sociais na organizacao. Isso pode ser
explicado, porque a congruéncia indica a percepcdo que trabalhador possui de que
encontra-se ajustado e realizando atividades de seu interesse, de que possui autonomia
na realizacdo de suas atividades, e que € valorizado pelos gestores e pela equipe em

funcdo das atividades que realiza.
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Nessas condicdes, essas atividades possuem menor custo pessoal para o
trabalhador, o que explica a sua satisfacdo ao realizar essas atividades. Os dados
correlacionais deste estudo, no entanto, sugerem que podem haver outras varidveis Uteis
na explicacdo da satisfacdo intrinseca. Em outras palavras, parece que os trabalhadores
cujos interesses sdo percebidos como menos congruentes as demandas ocupacionais
também podem sentir prazer nas atividades que realizam. A inteligéncia emocional, por
sua vez, € um constructo de grande importancia e vem acumulando evidéncias que
apontam a sua relacdo com a satisfacdo no trabalho e permitiu elucidar que a sua
dimensdo intrinseca é responsavel por indicar o quanto os trabalhadores gostam das

atividades desempenhadas e consequentemente o quanto estdo dispostos a realiza-las.

As relagdes entre congruéncia, inteligéncia emocional e satisfacdo intrinseca sdo
mais fortes nos grupos cujas principais atividades envolvem lidar com pessoas. Nesses
ambientes de trabalho, os problemas comumente estdo atrelados aos relacionamentos e a
comunicacdo no trabalho, que tendem a aparecer como alguns dos principais agentes
estressores, 0 que justifica a importancia da inteligéncia emocional nesses contextos
(Martins et al., 2000). Também, é possivel que a dimensdo intrinseca da satisfacdo tenha
mais relevancia para os trabalhadores nesse grupo que em sua maioria ocupam as
profissbes que ndo estdo posicionadas entre as mais rentaveis, € que muitas vezes sao

vistas com o propdsito de ensinar, cuidar e ajudar as pessoas.

Ao passo em que os trabalhadores mais voltados aos processos e a manipulacao
de objetos, dados e ideias, realizam atividades mais independentes das pessoas que
atuam naquele ambiente. Nesse grupo, a congruéncia pode estar vinculada a
permanéncia desses profissionais na organizacdo, porém, mesmo nesse grupo, a
satisfagdo intrinseca parece depender mais de inteligéncia emocional, que pode se
revelar eficaz para a regulacdo do estresse e a melhoria da capacidade pessoal nas
tomadas de decisdo. O que sem duvida foi uma informagdo nova encontrada nesse
estudo. Uma vez que por se tratarem de profissionais mais voltados aos processos e a
valorizacdo dos ganhos financeiros, refletem individuos que priorizam o0s aspectos
extrinsecos da satisfacdo no trabalho, ndo seria esperado que a inteligéncia emocional

desempenhasse um papel tdo importante.

A congruéncia ndo modera a relacdo entre inteligéncia emocional e satisfagdo

intrinseca. Apesar de ambas variaveis contribuirem na predicédo da satisfacéo intrinseca,
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atuam de modo independente. Cada uma contribui de maneira distinta para manter o
profissional satisfeito com o que faz. A congruéncia estd relacionada a uma pré-
condicdo favoravel para se fazer o que se gosta no ambiente de trabalho. A inteligéncia
emocional, por sua vez, envolve a mobilizacdo de recursos pessoais para potencializar

experiéncias positivas e minimizar o efeito de estressores no trabalho.

Por fim, ressalta-se que estudos futuros utilizando amostras maiores podera
ampliar o alcance desses resultados e reiterar relagfes aqui testadas em cada um dos seis
tipos apresentados no RIASEC. Porém € preciso reconhecer que estudos correlacionais
limitam as inferéncias que podem ser feitas a partir desses resultados. Nao se pode
afirmar diretamente em um estudo correlacional se a inteligéncia emocional auxilia, por
exemplo, profissionais menos congruentes a se tornarem mais congruentes ao longo do

tempo.

Ainda se torna necessario mencionar outra limitacdo do tipo de desenho
metodoldgico. Os achados empiricos representam a percepcdo momentanea dos
trabalhadores acerca do qudo ajustados se percebem no trabalho, quais habilidades
emocionais afirmam possuir e qual o seu nivel de satisfacdo intrinseca. Ainda que fosse
possivel afirmar que os instrumentos apresentaram boas propriedades psicométricas (o
que ndo ocorreu para a PEC voltada a mensuracdo da inteligéncia emocional dos
trabalhadores, o que no minimo sugere a necessidade de ajustes nessa medida), a
medida em um Unico momento captura apenas uma faceta de um fenbmeno complexo

que se quer medir e que pode variar com o tempo.

Dadas as limitacdes ja apontadas, recomenda-se entdo a realizagdo de novos
estudos investigando essa relacdo a partir de desenhos longitudinais, utilizando outras
abordagens como a Analise de Redes Sociais (ARS) ou estudos observacionais, 0 que
permitiria estudar 0s constructos investigados nesse estudo considerando variaveis
contextuais como 0s papeis e as posicdes ocupadas pelos trabalhadores, alem de

apreender as mudancgas processuais.
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APENDICE A - Inventarios utilizados na pesquisa

RELACAO ENTRE AS CARACTERISTICAS PESSOAIS E
O AMBIENTE DE TRABALHO

TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) participante,

Vocé esta sendo convidado (a) a participar de uma pesquisa que investiga as relagdes entre
caracteristicas pessoais dos individuos e seus ambientes de trabalho. Essa pesquisa é
desenvolvida por Jonatan Santana Batista, estudante de mestrado do Programa de Pds-
graduagdo em Psicologia da Universidade Federal da Bahia, sob orientacdo da Profa. Dra.
Sonia Maria Guedes Gondim.

Vale ressaltar que sua participacdo € inteiramente voluntaria e poderd interromper sua
participacdo a qualquer instante. N&o havera qualquer problema caso desista durante o processo
de preenchimento do formulario de pesquisa. E um direito seu. Vocé podera também solicitar
informacdes sobre sua participacdo ou sobre os resultados da pesquisa, 0 que podera ser feito
por meio dos contatos explicitados neste termo.

Ao concordar em participar dessa pesquisa, tenha a certeza que serd garantida a
confidencialidade e a privacidade das informagdes por vocé prestadas. Qualquer dado que possa
identifica-lo (a) ser4 omitido na divulgacdo dos resultados da pesquisa, € 0 material sera
armazenado em local seguro. Ao final da pesquisa, todo material sera mantido em arquivo, por
pelo menos cinco anos, conforme Resolucéo 466/12.

Em caso de dlvida quanto a condugéo ética do estudo, entre em contato com o Comité de Etica
em Pesquisa do Instituto de Psicologia - CEPIPS. O Comité de Etica ¢ a instancia que tem por
objetivo defender os interesses dos participantes da pesquisa em sua integridade e dignidade e
para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos. Dessa forma o comité
tem o papel de avaliar e monitorar o andamento do projeto de modo que a pesquisa respeite 0s
principios éticos de protecdo aos direitos humanos, da dignidade, da autonomia, da ndo
maleficéncia, da confidencialidade e da privacidade”.

Endereco do Comité de Etica em Pesquisa para recurso ou reclamacdes do sujeito pesquisado
Comité de Etica em Pesquisa do Instituto de Psicologia (CEP/IPS) da UFBA - Rua Avristides
Novis, Campus Sdo Léazaro, 197, Federacdo, CEP 40.170-055, Salvador, Bahia, telefone
(71)3283.6457, E-mail : cepips@ufba.br

Jonatan Santana Batista

Contato para esclarecimentos - Tel.: (71) 99300-7604 E-mail: jsb.trevor@hotmail.com
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LOCAL E
DATA:

Declaro que entendi os objetivos e condi¢cdes de minha participacdo na pesquisa e
concordo em participar.

Nome do participante:

INFORMACOES GERAIS

1. Sexo: () Masculino () Feminino
2. ldade: anos.

3. Nivel de escolaridade:
() Ensino Fundamental
() Ensino Médio
(' ) Ensino Superior incompleto
() Ensino Superior completo
() P6s-Graduacdo (especializacdo / MBA/Mestrado ou Doutorado)

4. Profissdo ou ocupacdo de trabalho (caso possua mais de uma ocupacao ou profissao, escolha
APENAS UMA para se basear e responder esta

pesquisa):

5. Tempo de trabalho no emprego atual:  anos meses

6. Possui atribuicBes e cargo correspondentes a sua formacéo profissional? ( ) Sim
() Néo

7. Descreva até trés principais atividades que vocé realiza com maior frequéncia no seu
trabalho.

1-
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Os itens a seguir sdo sobre aspectos do seu ambiente de trabalho. Responda as questfes de forma espontanea e
auténtica, expressando como vocé percebe seu ambiente de trabalho. Marque a frequéncia com que estas
ATIVIDADES devem ser realizadas por uma pessoa na sua ocupacao ou posto de trabalho, em uma escala que
varia de 1 a 5 (1= Nunca; 5= Sempre). Lembre-se que vocé pode utilizar niveis intermediarios de
frequéncia (2, 3, 4).

1. Operar manualmente equipamentos e maquinas. 1 2 3 4 5
2. Investigar fendbmenos naturais e/ou humanos. 1 2 3 4 5
3. Utilizar-se de recursos artisticos (musica, literatura, teatro, pintura, etc.). 1 2 3 4 5
4. Servir, tratar ou cuidar de pessoas. 1 2 3 4 5
5. Planejar estratégias para tornar bens e/ou servi¢cos competitivos no mercado. 1 2 3 4 5
6. Interpretar informagdes numéricas. 1 2 3 4 5
7. Utilizar ferramentas e/ou maquinas. 1 2 3 4 5
8. Refletir sobre fendmenos naturais e/ou humanos. 1 2 3 4 5
9. Avaliar as coisas por sua beleza ou originalidade. 1 2 3 4 5
10. Lidar com pessoas em sofrimento. 1 2 3 4 5
11. Atrair parceiros para concretizar ideias empreendedoras. 1 2 3 4 5
12. Formular regras para regular processos de trabalho. 1 2 3 4 5
13. Realizar atividades que demandam forca ou gasto de energia fisica. 1 2 3 4 5
14. Observar sistematicamente eventos (fisicos, biolégicos, culturais) com a

finalidade de compreendé-los. 1 2 3 4 5
15. Utilizar-se da criatividade artistica. 1 2 3 4 5
16. Mediar conflitos através da facilitagdo do didlogo. 1 2 3 4 5
17. Tomar decisdes estratégicas para um empreendimento. 1 2 3 4 5
18. Monitorar préticas e procedimentos padronizados. 1 2 3 4 5
19. Trabalhar com as proprias maos. 1 2 3 4 5
20. Estabelecer relages tedricas entre conceitos. 1 2 3 4 5
21. Traduzir experiéncias complexas em linguagem artistica. 1 2 3 4 5
22. Promover o bem-estar e/ou desenvolvimento pessoal de outros. 1 2 3 4 5
23. Barganhar e permutar vantagens para alcancar um acordo satisfatorio. 1 2 3 4 5
24. Fiscalizar procedimentos e atividades. 1 2 3 4 5
25. Realizar atividades que requerem repeticdo de movimentos manuais/corporais

especificos. 1 3

26. Elaborar explicagdes ou teorias para fatos e/ou fendmenos. 1 2 3

27. Apresentar/representar objetos e/ou ideias de modo a despertar admiragédo

estética. 1

28. Dar assisténcia constante a pessoas.
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29.

Vender ideias, servigos ou produtos.

w

30.

Comparar situagOes a normas pré-estabelecidas.

[EEN

w

31.

Solucionar problemas no funcionamento de equipamentos mecanicos,

eletrbnicos ou organismos Vivos.

32.

Estudar de forma metddica e rigorosa fendmenos naturais ou humanos.

33.

Resolver problemas relacionados a qualidade estética e/ou artistica do trabalho.

34.

Entender e lidar com necessidades e sentimentos dos outros.

35.

Identificar oportunidades de ganho financeiro.

N R
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36.

Ordenar elementos ou atividades para obter uma situacéo estruturada e

funcional.

37.

Manipular ferramentas com precisao e atengdo a detalhes.

38.

Analisar e sintetizar conceitos tedricos.

39.

Atentar a detalhes estéticos (composi¢Oes visuais e/ou auditivas).

40.

Fazer com que as pessoas sintam-se a vontade.

41.

Utilizar-se da habilidade de persuaséo e venda.

42.

Gerenciar dados.

43.

Intervir em maquinas ou organismos Vivos.

44,

Usar o raciocinio abstrato em nivel elevado.

45.

Tomar decisOes estéticas a partir de sentimentos e/ou intuicdes.

46.

Promover a socializagdo e aceita¢do interpessoal.

47.

Apostar em determinado investimento mesmao incerto sobre os resultados.

48.

Interpretar e aplicar regras.

49.

Aplicar solugdes praticas para problemas concretos.

50.

Utilizar diversos modelos teéricos na pratica profissional.

51.

Produzir trabalhos que requerem talento e/ou habilidades artisticas.

52.

Estimular a cooperacdo interpessoal.

53.

Definir prioridades de investimentos para atingir metas com recursos limitados.

54.

Utilizar sistemas de informacéo.

55.

Realizar acdes fisicas que possuam um resultado concreto.

56.

Desenvolver projetos inovadores em ciéncia ou tecnologia.

57,

Usar a fantasia e a imaginacao para resolver problemas.

58.

Fornecer ajuda para pessoas que necessitam de cuidados, apoio ou orientagéo.

59.

Estar atento a concorréncia no seu campo de atuacao.

60.

Organizar ou catalogar materiais e/ou informagdes.

61.

Seguir instrugcdes ou manuais de procedimentos técnicos.

62.

Elaborar explicacGes tedricas sobre um conjunto de informagdes obtidas.

63.

Explorar diferentes maneiras de embelezar uma ideia ou objeto.

64.

Mostrar solidariedade a outras pessoas.

65.

Propor investimentos ambiciosos.

66.

Estruturar rotinas administrativas.
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67. Aplicar teorias cientificas para a compreensao de fendbmenos. 1 2 3 4 5
68. Propor acdes que favore¢cam o crescimento e a lucratividade do negécio. 1 2 3 4 5
69. Seguir métodos na execugdo de atividades. 1 2 3 4 5
70. Desenvolver modelos abstratos de solugéo de problemas. 1 2 3 4 5
71. Tirar proveito das situacdes e/ou adversidades de forma empreendedora. 1 2 3 4 5
72. Elaborar explicacGes teodricas sobre fendmenos observados. 1 2 3 4 5
73. Produzir textos teoricos/cientificos. 1 2 3 4 5
74. Compreender conceitos avancados em um campo especializado do

conhecimento. 1 2 3 4 5

Os itens a seguir descrevem atividades que podem ser mais ou menos interessantes para vocé. Indique o quanto
cada atividade € interessante ou atraente para vocé, ndo importa se vocé se sente capaz ou nao de desempenha-la.
Utilize a escala de intensidade a seguir, sendo os extremos 1 = "Nio é interessante" e 5 = “E muito
interessante. Lembre-se que vocé pode utilizar niveis intermediarios de frequéncia (2, 3, 4).

1. Trabalhar com ferramentas ou maquinas. 1 2 3 4 5
2. Realizar pesquisas. 1 2 3 4 5
3. Desenhar ou pintar quadros. 1 2 3 4 5
4, Trabalhar com pessoas que necessitem de auxilio. 1 2 3 4 5
5. Investir em negd6cio promissor de alto risco. 1 2 3 4 5
6. Controlar os estoques em uma loja. 1 2 3 4 5
7. Montar aparelhos ou objetos. 1 2 3 4 5
8. Estudar o modo de viver em diferentes culturas. 1 2 3 4 5
9. Fazer trabalhos que requeiram expressdo das emogoes. 1 2 3 4 5
10. Desenvolver trabalhos voluntérios. 1 2 3 4 5
11. Desempenhar tarefas em que possa comandar um grupo de pessoas. 1 2 3 4 5
12. Lidar com papéis em um escritorio. 1 2 3 4 5
13. Construir ou reformar coisas. 1 2 3 4 5
14, Buscar explica¢des para fendbmenos naturais ou sociais. 1 2 3 4 5
15. Criar propagandas para TV ou jornal. 1 2 3 4 5
16. Trabalhar para promover o bem-estar das pessoas. 1 2 3 4 5
17. Tentar convencer as pessoas sobre alguma coisa ou ideia. 1 2 3 4 5
18. Organizar a agenda de horarios de um executivo. 1 2 3 4 5
19. Fazer coisas gque requeiram uso de instrumentos e habilidades mecéanicas. 1 2 3 4 5
20. Estudar as origens do universo. 1 2 3 4 5
21. Trabalhar com fotografia e video. 1 2 3 4 5
22. Cuidar de pessoas. 1 2 3 4 5§
23. Fazer coisas gque exijam argumentacéo e debate. 1 2 3 4 5
24. Trabalhar com nimeros e registros de uma maneira ordenada. 1 2 3 4 5
25. Construir coisas que sejam Uteis para o dia a dia. 1 2 3 4 5
26. Descobrir como funciona a mente humana. 1 2 3 4 5
217. Cantar ou tocar instrumentos musicais. 1 2 3 4 5
28. Realizar atividades em que possa ensinar algo aos outros. 1 2 3 4 5
29. Exercer cargos de lideranca. 1 2 3 4 5
30. Executar tarefas rotineiras. 1 2 3 4 5

w
(9]
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31. Fazer trabalhos que exijam atividade fisica. 1 2 3 4 5
32. Examinar as causas das mudangas que ocorrem na sociedade. 1 2 3 4 5
33. Produzir coisas bonitas de se ver ou assistir. 1 2 3 4 5
34, Executar tarefas que exijam contato humano. 1 2 3 4 5
35. Lidar com atividades que exijam negociacéo. 1 2 3 4 5
36. Organizar arquivos. 1 2 3 4 5
37. Fazer trabalhos manuais. 1 2 3 4 5
38. Discutir temas cientificos com outras pessoas. 1 2 3 4 5
39. Planejar a decoracdo de um ambiente. 1 2 3 4 5
40. Trabalhar com orientacdo de pessoas, assisténcia fisica ou mental. 1 2 3 4 5
41. Gerenciar um negacio préprio. 1 2 3 4 5
42, Trabalhar no caixa de um banco ou loja. 1 2 3 4 5
43, Consertar utensilios domésticos. 1 2 3 4 5
44, Ler trabalhos de fil6sofos ou outros intelectuais. 1 2 3 4 5
45, Dirigir um filme ou pega de teatro. 1 2 3 4 5
46. Realizar atividades que ajudem a melhorar a sociedade de algum modo. 1 2 3 4 5
47. Fazer coisas que exijam ambic&o. 1 2 3 4 5
48. Seguir uma rotina no trabalho. 1 2 3 4 5

Neste questionario vocé devera avaliar aspectos relevantes sobre o seu trabalho. Marque em uma escalade 1a 5o
quanto vocé concorda com as afirmagdes a seguir, sendo os extremos 1 = "Discordo totalmente'" e 5 = “Concordo
totalmente'". Lembre-se que vocé pode utilizar niveis intermediarios de intensidade (2, 3, 4).

Meu trabalho é interessante.

Eu tenho metas para 0 meu desenvolvimento nesta area profissional.

Sinto-me motivado a crescer nesta area profissional.

Eu me sinto fortemente identificado com esta area profissional.

Esta atividade profissional tem um grande significado pessoal para mim.

Eu me sinto realizado no meu trabalho.

Eu tenho feito planos para o meu futuro nesta area profissional.

Eu tenho oportunidade de usar minhas habilidades especiais no meu trabalho

Ol N g w N

Eu me sinto emocionalmente ligado a esta area profissional.
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10. De modo geral, considerando todos os aspectos do meu trabalho, estou
satisfeito.

Os itens a seguir descrevem suas experiéncias com emog¢Oes. Peco que para cada pergunta utilize a escala de
intensidade a seguir, sendo os extremos 1 = "Nao costumo reagir desta maneira' e 5 = “Reajo desta maneira
frequentemente™. Lembre-se que vocé pode utilizar niveis intermediarios de frequéncia (2, 3, 4).

1. Minhas emocdes aparecem sem que eu entenda de onde vém. 1 2 3 4 5

2. Nem sempre compreendo porgue reajo da maneira que reajo. 1 2 3 4 5

3. Sei 0 que tenho de fazer para que as outras pessoas me apoiem. 1 2 3 4 5
Sei quando uma pessoa esta com raiva, triste ou alegre mesmo quando ela

4. ndo diz nada. 1 2 3 4 5
Quando me sinto mal, consigo facilmente identificar a situagdo que me fez

5. sentir assim. 1 2 3 4 5

6. Eu recupero facilmente minha calma depois de haver vividoumasituagdo 1 2 3 4 5
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dificil.
Posso facilmente explicar as reagbes emocionais das pessoas mais
7. préximas a mim. 1 2 3 4 5
8. Quando estou triste recupero facilmente o bom humor. 1 2 3 4 5
9. Quando algo me afeta sei imediatamente o que sinto. 1 2 3 4 5
10. Se algo me aborrece consigo expressa-lo calmamente. 1 2 3 4 5
11. N&o entendo porque as pessoas proximas a mim reagem como reagem. 1 2 3 4 5
12. Depois de uma discussdo ndo consigo saber se estou triste ou com raiva. 1 2 3 4 5
As outras pessoas me procuram facilmente para contar seus problemas
13. pessoais. 1 2 3 4 5
E dificil para mim explicar para as outras pessoas 0 que sinto, mesmo
14, guando queira fazé-lo. 1 2 3 4 5
15. Nem sempre entendo porque estou estressado. 1 2 3 4 5
16. Se alguém me procura chorando, ndo sei o que fazer. 1 2 3 4 5
17. Tenho dificuldade de escutar as queixas das outras pessoas. 1 2 3 4 5
Eu ndo ajo adequadamente com as outras pessoas, porgue ndo consigo
18. perceber seus estados emocionais. 1 2 3 4 5
19. Consigo facilmente saber o0 que as outras pessoas sentem. 1 2 3 4 5
20. Evito que as pessoas me falem de seus problemas. 1 2 3 4 5
21. Sei 0 que fazer para motivar as pessoas. 1 2 3 4 5
22, Tenho habilidade para aumentar a moral das outras pessoas. 1 2 3 4 5
Tenho dificuldades de estabelecer relacfes entre o que a pessoa sente e as
23. experiéncias que viveu. 1 2 3 4 5
24, E dificil manejar minhas emogdes. 1 2 3 4 5
25. As pessoas proximas a mim dizem que ndo expresso bem o que sinto. 1 2 3 4 5
26. Quando estou com raiva, consigo facilmente me acalmar. 1 2 3 4 5
As vezes me surpreendo com as reacdes das pessoas porque nao percebo
27. quando elas ja estdo de mau humor. 1 2 3 4 5
28. As outras pessoas ndo aceitam a maneira como expresso minhasemogfes. 1 2 3 4 5
29. Frequentemente quando estou triste ndo sei 0 porqué. 1 2 3 4 5
Frequentemente me ocorre ndo saber em gue estado emocional se
30. encontram as pessoas que me rodeiam. 1 2 3 4 5
31. As outras pessoas dizem que sou um bom confidente. 1 2 3 4 5
Sinto-me mal quando as outras pessoas me contam alguma dificuldade
32. pessoal. 1 2 3 4 5
33. Quando estou diante de uma pessoa com raiva, posso facilmente acalma-la. 1 2 3 4 5
Quando me sinto mal, é dificil saber que emogdo estou sentindo
34. exatamente. 1 2 3 4 5
Quando estou diante de uma situacao estressante, esforco-me em pensar de
35. uma maneira que me ajude a permanecer tranquilo (a). 1 2 3 4 5
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