Psico-UST, Braganca Panlista, v. 24, n. 2, p. 219-231, abr./jun. 2019 219

Moderadores da Relagdo entre Congruéncia Pessoa-Ambiente e Satisfagdo Intrinseca no Trabalho
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Resumo

A congruéncia pessoa-ambiente refere-se ao grau de similaridade entre caracteristicas pessoais ¢ ambientais. Este trabalho
investigou moderadores da relacio entre congruéncia pessoa-ambiente e satisfacdo intrinseca com o trabalho. Os moderadores
investigados foram saliéncia de carreira, diferenciagdo entre interesses ocupacionais e tipos de interesse. HEscalas de interesses
e ambientes ocupacionais, satisfagdo intrinseca no trabalho e saliéncia de carreira foram respondidas por 842 trabalhadores
brasileiros. A relagdo congruéncia-satisfagio foram significativas somente em trabalhadores com baixa saliéncia de carreira,
com elevada diferenciagdo de interesses e/ou que possuem interesse predominantemente investigativo. Conclui-se que, quanto
menor a saliéncia de carreira do trabalhador e/ou mais diferenciado seu perfil de interesses, mais relevante é a congruéncia
para a satisfacéo, especialmente em trabalhadores com interesse investigativo. Sugere-se que pessoas com elevada saliéncia de
carreira sdo capazes de encontrar alternativas de realizagdo profissional mesmo em ambientes de trabalho incongruentes com
seus interesses.

Palavras-chave: congruéncia, satisfagdo no trabalho, interesses profissionais, desenvolvimento de carreira

Moderators of the Relationship Between Person-Environment Congruence and Intrinsic Job Satisfaction

Abstract

Personal-environmental congruence refers to the degree of similarity between personal and environmental characteristics. This
work investigated moderators of the relationship between person-environment congruence and intrinsic satisfaction with work.
The moderators investigated were career salience, differentiation between occupational interests, and interest types. Measures of
interests and occupational environments, intrinsic job satisfaction, and career salience were answered by 842 Brazilian workers.
The congruence-satisfaction relationship was significant only in workers with low career salience, with high interest differentia-
ton and/or who have a predominantly investigative interest. We concluded that the lower the cateer salience of the worker and/
ot more differentiated his/her profile of interests, the more relevant is the congruence to satisfaction, especially in workers with
investigative interest. It is suggested that people with high career salience are able to find alternatives for professional achieve-
ment even in work environments that are incongruous with their interests.

Keywords: congruence; job satisfaction; professional interests; career development.

Moderadores de La Relacion Entre Congruencia Persona-Ambiente y Satisfacciéon Laboral Intrinseca

Resumen

La congruencia persona-ambiente se refiere al grado de semejanza entre caracteristicas personales y ambientales. Este estudio
investigd moderadores de relacion entre congruencia persona-ambiente y satisfaccion intrinseca en el trabajo. Los moderadores
investigados fueron; relieves de la carrera, diferenciacion entre intereses ocupacionales y tipo de intereses. Escalas de intereses
y ambientes ocupacionales, satisfaccion intrinseca en el trabajo y relieves de la carrera fueron respondidas por 842 trabajadores
brasilefios. La relacién congruencia-satisfaccion fue significativa solamente en trabajadores con bajo relieve de carrera, con
clevada diferenciacion de intereses y/o que poseen interés predominantemente investigativo. Se concluye que, cuinto menor
el relieve de carrera del trabajador y/o mas diferente su petfil de interés, més relevante es la congruencia para la satisfaccion,
sobre todo en los trabajadores con interés investigativo. Se sugiere que personas con elevado relieve de carrera son capaces de
encontrar alternativas de realizacién profesional inclusive en ambientes de trabajo incongruentes con sus intereses.
Palabras-clave: congruencia; satisfaccion en el trabajo; intereses profesionales; desarrollo de carrera

Introducao

A necessidade de compreender o ajuste do traba-
lhador ao seu ambiente ocupacional tem sido um tema
relevante no campo da Psicologia Organizacional, em
especial, nos estudos sobre carreira e gestido de pessoas
(Kristof-Brown & Billsberry, 2013). A premissa central
desses estudos é que beneficios pessoais e organiza-
cionais resultam do ajuste entre o trabalhador e sua
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ocupacido. Kristof-Brown e Billsberry (2013) revisa-
ram estudos sobre o ajustamento pessoa-ambiente e
sinalizaram que, embora inimeros aspectos pessoais e
ambientais sejam investigados, predominam pesquisas
que avaliam a similaridade entre interesses e ocupagoes,
denominada de congruéncia.

O modelo de interesses e ambientes ocupacionais
de Holland (1997) é considerado por muitos autores
a perspectiva tebrica mais compreensiva para se testar
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hipoteses relativas a congruéncia (Su, Murdock, &
Rounds, 2015; Wille, Tracey, Feys, & De Fruyt, 2014),
pois fornece descri¢oes equivalentes de pessoas e
ambientes, ou seja, ambos sio categorizados em seis
tipos: realista (R), investigativo (1), artistico (A), social
(S), empreendedor (E) e convencional (C) (modelo
RIASEC). Tais tipos estao dispostos no formato de
um hexagono, indicando o grau de afinidade entre eles.
Tipos mais préximos no hexagono sio considerados
mais similares, compartilhando mais caracteristicas
(e.g, Rel; AeS), o que torna o perfil dos interes-
ses ¢ do ambiente mais consistente. Holland (1997)
propés que pessoas tendem a procurar ocupagoes
que sao congruentes com seus interesses e que o grau
de congruéncia prediz resultados importantes, como
bem-estar e satisfacdo no trabalho.

A congruéncia ¢ avaliada a partir da compa-
racdo entre a classificacio RIASEC dos interesses ¢
dos ambientes ocupacionais. O perfil de interesses é
obtido dos inventarios de interesse embasados na teo-
ria (Holland, 1997). Ja, para a avaliagio de ambientes
ocupacionais, autores como Tinsley (2000) e Arnold
(2004) recomendam medidas de autorrelato do
trabalhador sobre as atividades e demandas de sua ocu-
pacio, pois sdo capazes de apreender especificidades
ocupacionais que escapam a outros procedimentos.
Apbs a classificacdo dos interesses e dos ambientes, os
petfis sao comparados para o calculo do grau de con-
gruéncia, que pode ser realizado por uma variedade
de procedimentos. Grande parte dos indices de con-
gruéncia avalia a distancia hexagonal entre os tipos de
interesses e de ambientes ocupacionais (Young, Tokar,
& Subich, 1998).

Nas pesquisas sobre congruéncia, uma variedade
de consequentes tem sido investigada. Existem evidén-
cias de que as pessoas mudam de carreiras ou ocupagdes
em busca de maior congruéncia (Donohue, 2006). No
estudo de Rottinghaus, Hees e Conrath (2009), o nivel
de congruéncia diferenciou trabalhadores satisfeitos e
insatisfeitos. Pseckos, Bullock-Yowell e Dahlen (2011)
observaram que, quando um trabalhador percebe-se
incongruente, ha maior tendéncia a conflitos com os
colegas de trabalho. A falta de congruéncia se mostrou
um preditor importante de comportamentos contra-
producentes no trabalho, que se destinam a prejudicar
colegas e supervisores ou a organizagao como um todo,
por meio do desperdicio de materiais, por exemplo
(Iliescu, Ispas, Sulea & llie, 2014).

As pesquisas que examinam a relagio entre
congruéncia e variaveis relacionadas ao trabalho e a

carreira tém sido sintetizadas em muitos estudos de
revisio (Nauta, 2010; Nye, Su, Rounds, & Drasgow;,
2012; Spokane, Meir, & Catalano, 2000; Tsabari, Tzi-
ner, & Meir, 2005; Tranberg, Slane, & Ekeberg, 1993).
Dentre tais variaveis, este artigo destaca a satisfacdo no
trabalho, que pode ser definida como o julgamento do
trabalhador sobre o quanto o seu trabalho refor¢a posi-
tivamente seu comportamento (Dawis, 2005). Sobre
as relagdes entre congruéncia e satisfagdo, os resulta-
dos tém sido contraditérios: alguns estudos apontam
relagdes significativas positivas, indicando que quanto
maior a congruéncia maior a satisfacdo no trabalho
(e.g., De Fruyt, 2002), e outros nio (e.g.,, Upperman &
Church, 1995). O estudo de metanalise de Tsabari et
al. (2005) estima que a satisfagdo no trabalho apresenta
um coeficiente de correlacio de Pearson no valor de
0,17 com a congruéncia. EE uma correlagio baixa, mas
¢ importante considerar que outras diferencas entre
as pessoas podem estar moderando essa relagio (Dik
& Hansen, 2011; Young et al., 1998; Tracey, Allen &
Robbins, 2012). Normalmente, uma variavel mode-
radora ¢ incluida no modelo quando ha uma relagiao
inconsistente ou fraca, ndo esperada, entre uma varia-
vel independente e outra dependente. Espera-se que o
moderador influencie a direcio e/ou forca da relacio
entre essas varidaveis. Em estudos correlacionais, um
moderador é uma terceira variavel que afeta a correla-
¢ao entre duas outras variaveis (Baron & Kenny, 1986;
Vieira & Faia, 2014).

Moderadores da Relagao entre Congruéncia e Satisfacao
Estudos que buscam identificar varidveis modera-
doras da relacio entre congruéncia e satisfacio ainda
sao escassos (Dik & Hansen, 2011; Tracey, 2007,
Young et al., 1998). No entanto, ¢ um campo de pes-
quisa promissor uma vez que busca compreender
sob quais condi¢bes a congruéncia prediz satisfagdo.
Por exemplo, Meir e Segal-Halevi (2001) observaram
que a relacdo entre congruéncia e satisfacdo varia na
dependéncia da importancia atribuida pelo trabalha-
dor ao seu grupo de trabalho. A elevada importancia
do grupo foi suficiente para altos niveis de satisfacio,
independentemente da congruéncia, ao passo que uma
baixa importancia do grupo esteve relacionada a baixos
niveis de satisfagao, exceto quando havia uma elevada
congruéncia. Nos casos em que a importancia do grupo
esteve em um nivel médio, quanto maior congruéncia,
maior satisfacio (Meir & Segal-Halevi, 2001). Logo, a
importancia do grupo de trabalho foi um moderador
importante da relagdo entre congruéncia e satisfacio.
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Young et al. (1998) observaram que nao houve
correlacio significativa entre congruéncia e satisfagio
em uma amostra de 483 trabalhadores americanos (da
regido centro-oeste dos EUA). Quando a amostra foi
separada por tipos de interesse e de ambiente (RIA-
SEC), os grupos revelaram correlagbes diferenciadas.
As correlagbes congruéncia-satisfacio mais fortes
ocorreram em pessoas investigativas (7 = 66; r = 0,21,
» < 0,05) e em ambientes de trabalho investigativos (#
=47, r= 10,19, p < 0,05). Os autores sugeriram que as
preferéncias de pessoas com interesses predominante-
mente investigativos e respectivas func¢oes de trabalho
investigativas sao bastante especificas e diferenciadas, e
que essa elevada diferenciagiao de interesses e ativida-
des resulta em maior importancia da congruéncia para
a vivéncia de satisfaciao no trabalho. Desse modo, reco-
mendaram considerar o efeito moderador dos tipos
RIASEC em pesquisas sobre a relagao entre congruén-
cia e satisfacio no trabalho.

A literatura nessa area tem sugerido ainda que
a correlacdo entre congruéncia e satisfacdo pode ser
maior entre pessoas que apresentem um perfil de inte-
resses mais diferenciado, com maior clareza quanto a
suas escolhas de carreira (Holland, 1997). A diferencia-
¢ao de interesses na teoria de Holland refere-se ao grau
com que a pessoa possui inclina¢des fortes para alguns
tipos RIASEC e fracas para outros. A pesquisa sobre os
efeitos da diferenciacdo de interesses enquanto mode-
radora da relagio entre congruéncia e satisfacio gerou
resultados inconsistentes que levaram a uma redugao de
pesquisas sobre o tema (Nauta, 2010). Recentemente,
Tracey, Wille, Durr e De Fruyt (2014) avaliaram a dife-
renciacdo de interesses da maneira tradicional proposta
por Holland (1997), pela diferenca entre o maior e o
menor escore RIASEC, mas também pelo calculo dos
desvios dos escores RIASEC em relaciao a média, deno-
minado de amplitude. Os autores constataram que as
duas maneiras de avaliar a diferenciacdo de interesses
apresentaram correlages significativas com a con-
gruéncia. A amplitude obteve correlacio mais forte e
se mostrou moderadora da relagdo entre congruéncia
e estabilidade ocupacional, indicando que quanto mais
diferenciado ¢é o perfil de interesses, mais a estabilidade
ocupacional depende da congruéncia. Dada a escassez
de pesquisas desse tipo, recomenda-se a investigacao da
diferenciacao de interesses como moderador da rela¢do
entre congruéncia e satisfagao.

Entre outras variaveis potencialmente modera-
doras da relagio entre congruéncia e satisfagdao, os
construtos relacionados a centralidade ou a importancia
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do trabalho, tais como a saliéncia de carreira, tém sido
investigados. Essa categoria de construtos se reveste de
importancia na medida em que teorias de carreira tém
sofrido duras criticas por implicitamente assumirem
que a carreira ¢ de importancia central na vida de todas
as pessoas (e.g., Worthington, Flores, & Navarro, 2000).
Essa pressuposicio pode nao ser valida para muitos
(talvez a maioria) dos trabalhadores, considerando-se
que preocupagoes de subsisténcia sao prioritarias para
uma proporc¢io significativa da populagdo mundial
(Blustein, 2000).

Estudos iniciais sobre saliéncia de carreira, uti-
lizando a medida proposta por Greenhaus (1971),
destacaram diferencas entre homens e mulheres (Gree-
nhaus, 1971; Illfelder, 1980; Moya, Exposito, & Ruiz,
2000). Greenhaus (1971) constatou que a saliéncia de
carreira estava relacionada ao grau de congruéncia
pessoa-ocupacdo alcangado na escolha ocupacional
somente em homens. Illfelder (1980) verificou que, em
mulheres, quanto maior o medo do sucesso e a tipifica-
¢ao de papel sexual feminino, tanto menor a saliéncia
de carreira. No estudo de Moya et al. (2000), nao houve
diferenca de saliéncia de carreira entre homens e
mulheres. Por outro lado, em mulheres, as varidveis
relacionadas a saliéncia de carreira foram a realizacao
educacional e a ideologia de igualdade de género; e,
em homens, foram os atributos pessoais tipicamente
masculinos: ambicio, independéncia, for¢a e ideologia
sexista de género. Essas pesquisas sugerem que novos
estudos sobre a saliéncia de carreira investiguem dife-
rencas entre homens e mulheres.

O instrumento mais recente para avaliar a saliéncia
de carreira é o Career Salience Questionnaire (CSQ), desen-
volvido por Allen e Ortlep (2002). Os autores definiram
saliéncia de carreira como a relativa proeminéncia e sig-
nificado pessoal da carreira dentro do contexto mais
amplo da vida de uma pessoa. Dik e Hansen (2011)
utilizaram esse instrumento na investigagdo de possi-
veis efeitos moderadores da saliéncia de carreira, entre
outras variaveis sobre a relagdo entre congruéncia e
satisfacdo. Os resultados indicaram que a saliéncia de
carreira nao foi um moderador importante da relagao
entre congruéncia e satisfacdo. No entanto, a relagdao
entre congruéncia e satisfacdo foi mais forte em traba-
lhadores que informaram menor envolvimento com o
trabalho; que sdo menos motivados pelas recompensas
intrinsecas ao desempenho; e que se percebem como
menos influentes em seu ambiente de trabalho. Assim,
em individuos que possuem menor envolvimento com
o trabalho, a congruéncia ¢ mais importante para a
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satisfacdao. Acredita-se que tais pessoas possam expe-
rimentar os inconvenientes da incongruéncia e os
beneficios da congruéncia em maior intensidade.

Por outro lado, em trabalhadores altamente inves-
tidos em seus empregos e/ou que se percebem como
influentes no seu local de trabalho, a relacdo entre con-
gruéncia e satisfacdo nio foi significativa, sugerindo
que possam experimentar satisfaciao intrinseca com o
trabalho independentemente do grau de congruéncia.
Pode-se interpretar que essa independéncia resulte da
capacidade dessas pessoas para modificar as condi¢cdes
do ambiente de modo a terem suas demandas satisfeitas.
Assim, mesmo diante de ambientes com caracteristicas
incongruentes com seus interesses, profissionais com
elevado envolvimento no trabalho estio dispostos a
encontrar alternativas para terem seus interesses aten-
didos nesses mesmos ambientes (Dik & Hansen, 2011).
Desse modo, se o trabalho possui elevada importancia,
¢ provavel que a pessoa desenvolva estratégias para se
manter satisfeita, independentemente da congruéncia.

Por fim, foram encontrados somente dois estudos
que avaliam a influéncia da saliéncia de carreira sobre
a relacdo entre congruéncia e satisfacio (Greenhaus,
1971; Dik & Hansen, 2011), nenhum deles no Brasil,
o que recomenda mais pesquisas sobre o tema. A com-
preensdo da importancia que os trabalhadores atribuem
a carreira pode auxiliar no entendimento de comporta-
mentos e atitudes relacionados ao seu ajuste a0 ambiente
ocupacional. Desse modo, sugere-se que a saliéncia de
carreira, o nivel de prioridade e cuidado dispensado ao
desenvolvimento profissional pode oferecer novos zsi-
ghts para a investigacao do ajuste pessoa-ambiente.

Em geral, nos estudos sobre a relagdo entre con-
gruéncia e satisfagdo, esta ultima tem sido avaliada
considerando diferentes aspectos do trabalho ou por
um indicador global de satistacao (Rottinghaus et. al,
2009; Nauta, 2010). Ishitani (2010) recuperou o modelo
pioneiro de Herzberg (1966) e defendeu a existéncia de
dois tipos de satisfagao no trabalho: extrinseca e intrin-
seca. A satisfagdo extrinseca envolve aspectos como
salario, beneficios e suporte organizacional, que nao
estdo teoricamente relacionados as predi¢des tedricas
do modelo RIASEC, pois independem da escolha
ocupacional em si. Diante de condi¢des de trabalho
desfavoraveis, a insatisfacio decorrente pode ser
corrigida por meio de uma mudanga de emprego, mas
nao de carreira ou area ocupacional. A satisfacao intrin-
seca esta relacionada ao conteudo do trabalho e inclui
aspectos como realizacdo, importancia do trabalho e
crescimento pessoal. Ishitani (2010) constatou que a

congruéncia foi mais efetiva para explicar a dimensao
intrinseca da satisfacdo no trabalho do que a extrinseca.

Em sintese, este estudo analisou: a) relagoes entre
satisfacdo intrinseca no trabalho e congruéncia pessoa
-ambiente, considerando também andlise da diferenca
de médias de satisfacdo entre grupos de baixa e alta
saliencia de carreira; b) o efeito moderador da saliéncia
de carreira e da diferenciacdo de interesses na relacao
entre congruéncia e satisfacdo; ¢) o poder preditivo
da congruéncia e demais variaveis investigadas sobre
a satisfacao intrinseca no trabalho, testando o modelo
de regressio separadamente para homens e mulheres
assim como em funcdo dos tipos de interesses ocupa-
cionais. No Brasil, ndo ha registro de pesquisas com o
uso de indices de congruéncia como preditores de ati-
tudes e comportamentos no trabalho, o que destaca a
relevancia do presente estudo.

Método

Participantes

A amostra foi composta por 842 trabalhadores
brasileiros (predominantemente baianos: 86%) de dife-
rentes areas profissionais (majoritariamente em areas
administrativas e de prestacio de servigos), com idades
entre 25 ¢ 76 anos (M = 39; DP = 10), 329 homens e
513 mulheres. O nivel de escolaridade dos participantes
variou do ensino fundamental (1,9%) a pods-gradua-
¢ao (33,1%), sendo que pouco mais da metade possui
ensino superior (50,1%). O tempo médio de trabalho
na ocupacio foi de oito anos.

Instrumentos

Escalas de Interesses Vocacionais — EIV
(Teixeira, Castro, & Cavalheiro, 2008). Desenvolvi-
das de acordo com o modelo de Holland (1997). Os
itens sdo descri¢oes de atividades que os participantes
devem avaliar o quanto eles consideram interessantes,
independentemente de suas habilidades para desem-
penhar a atividade descrita. Os participantes marcam
suas respostas de acordo com uma escala tipo Likert
de sete pontos (1 = Me desagrada mmito; 7 = Me agrada
muito). A soma dos escores em cada dimensao indica
os tipos de interesses predominantes do trabalhador.
No presente estudo, os indices de consisténcia interna
(alfa de Cronbach) das dimensées foram: R (« = 0,83),
I(@=0,79), A (« =0,78), S (« = 0,85), E (« = 0,74) e
C (o = 0,80).

Inventario de Classificagdo Ocupacional —
ICO (Brito & Magalhaes, 2017). Composto 37 itens
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descritores de atividades correspondentes as categorias
do modelo RIASEC. O enunciado dos itens solicita que
o participante marque a frequéncia com que as ativida-
des descritas devem ser realizadas por uma pessoa na
sua ocupa¢ao ou posto de trabalho atual. Os partici-
pantes marcaram suas respostas numa escala Likert de
sete pontos (1 = Nunca; 7 = Sempre). A média dos itens
em cada categoria RIASEC permite a classificagio do
tipo de ambiente de trabalho predominante da pessoa.
As dimensoes da escala, correspondentes as categorias
RIASEC, apresentaram indices de consisténcia interna
adequados (alfas de Cronbach): R (« = 0,76), I (a =
0,85), A (« = 0,88), S (x = 0,86), E (o« = 0,80) ¢ C (&« =
0,79). Ademais, a analise fatorial indicou a adequagao
dos itens a0 modelo de seis fatores, explicando 47,92%
da variancia total.

Escala de Satisfagdo Intrinseca com o Traba-
lho. Foram desenvolvidos 10 itens com referéncia nos
trabalhos de Quinn e Staines (1979) e Martins ¢ San-
tos (2000). Essa escala buscou avaliar aspectos como
realizagdo e identificacdo com o trabalho, por meio de
itens como: “Meu trabalho ¢é interessante”, “Eu me
sinto emocionalmente ligado a esta area profissional”.
Portanto, refere-se a satisfagdo com aspectos do traba-
lho em si, em oposi¢ao a satisfacdo com recompensas
extrinsecas do emprego. A resposta aos itens variou de
acordo com uma escala tipo Likert de sete pontos (1
= Discordo muito; 7 = Concordo muito). Foi realizada uma
analise dos principais eixos fatoriais da escala para tes-
tar sua unidimensionalidade e um dnico fator explicou
65,85% da variancia (autovalor > 1). Os itens obtiveram
cargas fatoriais elevadas, variando de 0,70 a 0,88. Ade-
mais, a escala apresentou indice de consisténcia interna
satisfatorio (alfa de Cronbach = 0,95).

Escala de Saliéncia de Carreira. F composta
por seis itens, traduzidos e adaptados, neste estudo, do
instrumento desenvolvido por Allen e Ortlepp (2002).
A escala é introduzida com as seguintes instrugoes: “As
frases a seguir foram projetadas para fazer vocé pensar
sobre a importancia de ter uma carreira em sua vida.
Responda a estas frases em termos dos seus sentimen-
tos sobre ter uma carreira pensada como uma trajetoria
de trabalho especifica ou planejada para toda a sua vida,
mais do que em termos dos seus empregos passados
ou atuais” (Allen & Ortlepp, 2002, p. 10). Os respon-
dentes avaliaram o grau de concordancia com cada uma
das afirmativas de acordo com uma escala tipo Likert
de sete pontos (1 = Discordo muito; 7 = Concordo muito).
Na presente amostra, uma andlise dos principais eixos
fatoriais revelou que um unico fator explicou 45,3% da
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variancia (autovalor > 1). As cargas fatoriais dos itens
variaram de 0,49 a 0,80. O alfa de Cronbach foi 0,82.

Procedimentos

A coleta de dados aconteceu entre os anos de
2015 e 2016. A aplicagio do instrumento ocorreu por
conveniéncia nos formatos digital (Plataforma Google
Does) e impresso. O /ink foi divulgado por e-mail e em
redes sociais. A coleta presencial foi realizada pelos
pesquisadores e estudantes de graduacdo em Psicolo-
gia vinculados ao grupo de pesquisa mediante visitas
a associa¢des de trabalhadores aposentados. As deter-
minacoes éticas da resolucio 196/1996 do Conselho
Nacional de Satde sobre a pesquisa com seres humanos
foram atendidas, com aprovagao do Comité de ética em
Pesquisa do Instituto de Psicologia da UFBA.

Abnlise de Dados

A analise de dados foi realizada por meio do
Statistical Package for the Social Sciences — SPSS (versao
21.0). O indice de congruéncia foi calculado com
os escores obtidos pelos participantes no ICO e nas
EIV. O indice de congruéncia utilizado foi proposto
no presente estudo e nomeado “C-tipos”. O C-tipos
foi obtido a partir dos seguintes passos: a) 0s escores
dos trés tipos adjacentes no hexagono foram somados
(e.g,, R+I+A; I+A+S, etc.), resultando em seis trios
(RIA, IAS, ASE, SEC, ECR, CRI); b) dentre esses
seis trios, o trio que possufa maior escore era classi-
ficado como predominante nos perfis de interesses e
de ambientes ocupacionais; ¢) os trios predominantes
de interesse e de ambiente eram comparados. Desse
modo, o calculo da congruéncia foi feito com base na
comparacdo entre trios de tipos adjacentes dos inte-
resses ¢ dos ambientes, resultando num indice que
variou de 3 a 0. O valor 3 foi atribuido quando o trio
de letras do interesse e do ambiente eram idénticas,
2 quando o trio de letras compartilhavam duas letras
em comum (e.g, interesse RIA com ambiente IAS ou
CRI), 1 quando o trio de letras compartilhavam uma
letra em comum (e.g., interesse RIA com ambiente
ASE ou ECR) e, por fim, 0 quando o trio de letras
estavam em posi¢coes opostas (e.g, interesse RIA com
ambiente SEC).

Ainda utilizando as Hscalas de Interesses Vocacio-
nais, foram calculados os escores de diferenciacio, de
acordo com a recomendacio de Holland (1997), que
considera que quanto maior a distancia entre o escore
do maior interesse e do menor interesse da pessoa, mais
diferenciado sera seu perfil. Logo a diferenciagio foi
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obtida pela subtracdo do maior escore e menor escore
de interesse vocacional.

Ap6s o calculo da congruéncia e da diferenciacao,
a analise de dados foi realizada em trés etapas: a) foram
realizadas analises de correlacdo entre as variaveis inves-
tigadas; b) as hipoteses de moderacio foram testadas
seguindo dois procedimentos descritos a seguir; ¢) por
fim, a analise dos dados buscou explorar as variaveis
investigadas como preditoras da satisfacdo intrinseca
por meio de analises de regressio. No que se refere
ao teste das hipoteses de moderagio, no primeiro pro-
cedimento a amostra foi separada por niveis de alta e
baixa saliéncia de carreira, alta e baixa diferenciacio de
interesses e classificada por tipos RIASEC de interesse.
Foram realizadas analises da correlagdo entre congruén-
cia e satisfacdo para cada um desses niveis. Quando ha
correla¢ao significativa em uma das condi¢Ges e ndo em
outra, existe moderacio.

No segundo procedimento, as hipoteses de
moderacao foram testadas por meio de um modelo de
regressio obtido por meio do macro PROCESS para
SPSS e SAS (Hayes, 2012-2018), composto pela variavel
preditora (congruéncia), pelas moderadoras (saliéncia
de carreira; diferenciacdo) e também pela interagio
entre elas, uma variavel interativa (mensurada pela mul-
tiplicacio entre preditor e moderador). De acordo com
esse procedimento, ha moderagio quando o coeficiente
de regressdao da variavel interativa (beta) ¢é significativa-
mente diferente de zero (Baron & Kenny, 1986; Vieira
& Faia, 2014).

Resultados e Discussio

Apndlises de Correlacao e Moderagao

Inicialmente foram conduzidas andlises de corre-
lacdo entre as variaveis, considerando a amostra total
(N = 842). Em seguida, as analises de correlacdo foram
utilizadas para testar as hipdteses de moderagao. Por
fim, as variaveis investigadas foram analisadas como
preditores da satisfagdo intrinseca. No que se refere as
analises de correlacio, a satisfacao intrinseca com o tra-
balho apresentou correlacdo positiva e significativa com
a congruéncia (r = 0,20, p < 0,01). A correlagao entre
satisfacdo e saliéncia de carreira foi de 0,37 (p < 0,01).
O indice de congruéncia nido apresentou correlagio
com saliéncia de carreira, nem com a diferenciaciao de
interesses para a amostra total. De acordo com Baron
e Kenny (1986), para testar a hipdtese de moderagio,
¢ desejavel que a varidvel moderadora (saliéncia de

carreira; diferenciacdo) ndo esteja relacionada a variavel
preditora (congruéncia).

Para explorar efeitos moderadores, a amostra foi
dividida por niveis de alta e baixa saliéncia de carreira,
alta e baixa diferencia¢do e ainda por tipos de interesse
predominante, refazendo as correlagdes congruéncia-
satisfagdo. No que diz respeito a saliéncia de carreira,
a amostra foi dividida por niveis: 1) alta saliéncia, pes-
soas que tiveram escores maiores que a soma da média
com o desvio padrio; e 2) baixa saliéncia, pessoas com
escores menores que a subtracdo do desvio padrio
(DP) da média (M). Em trabalhadores com alta salién-
cia (n = 139), a correlagido congruéncia-satisfacdo nao
foi significativa (r = 0,14, p =0,10). Ao passo que em
trabalhadores com baixa saliéncia (7 = 141) a correlagdo
congruéncia-satisfagao foi » = 0,30 (p < 0,01).

A diferenca entre as médias de satisfacio intrin-
seca com o trabalho entre os grupos de alta saliéncia
(M = 58; DP = 15,4) e baixa saliéncia de carreira (M
= 43; DP = 15,7) foi significativa [#278) = 8,1, p <
0,01]. Pode-se concluir que as pessoas com elevada
saliéncia de carreira estdo significativamente mais satis-
feitas com aspectos intrinsecos do seu trabalho do que
pessoas com baixa saliéncia de carreira. No entanto,
pessoas que atribuem menor importancia as suas car-
reiras estdo mais suscetiveis aos efeitos da congruéncia
na satisfacdo, indicando que quanto menor a saliéncia,
mais importante se torna desempenhar uma ocupagao
congruente.

E possivel que pessoas com elevada saliéncia
de carreira, encontrem uma forma de se ajustar a
ambientes incongruentes, pois provavelmente possuem
metas de longo prazo, fazendo com que elas percebam
compensagbes futuras para os esforcos atuais. Logo,
para elas a congruéncia parece nao influenciar sua
satisfacdo, pois mesmo exercendo uma ocupagio
incongruente com seus interesses, sua satisfacio pode
advir da sensacio de caminhar em dire¢ao a objetivos
de longo prazo. Nesses casos, a saliéncia de carreira
parece amortecer ou atenuar os efeitos da incongruén-
cia sobre a satisfacio.

Ap6s a analise das correlagdes entre congruéncia
e satisfacdo entre os grupos de alta e baixa saliéncia de
carreira, foi realizada a anilise do efeito moderador da
saliéncia de carreira por meio do modelo de regres-
sdo que inclui a variavel interativa (multiplicagao entre
congruéncia e saliéncia). Nesse caso, a variavel intera-
tiva ndo apresentou poder de explicagdo direta para a
satisfacdo intrinseca (Beta = -2,21, p > 0,23, ndo signi-
ficativo). Quando o coeficiente de regressao da variavel
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de interacdo nio ¢ significativo, a hipétese de mode-
ra¢do ndo se confirma, indicando que a saliéncia nao
modera a relacdo entre congruéncia e satisfacdao. Tra-
ta-se de uma primeira pesquisa brasileira, portanto tal
resultado contraditério revela a necessidade de mais
estudos sobre o tema.

Explorou-se também o efeito moderador da
diferenciacio de interesses na relagdo congruéncia-
satisfacdo, para testar a hipétese de Holland (1997)
de que essa relacio seria mais forte em trabalhado-
res com um perfil de interesses mais diferenciado. A
amostra total foi dividida em trabalhadores com alta (#
= 163) e baixa diferenciacao (» = 163). A correlacio
congruéncia-satisfacdo foi significativa somente em
trabalhadores com interesses altamente diferenciados
(r =042, p < 0,01). Em trabalhadores com interesses
pouco diferenciados a correlagio nio foi significativa (r
= 0,09, p = 0,23). Desse modo, a elevada diferenciacao
de interesses torna o trabalhador mais vulneravel para
vivenciar consequéncias da congruéncia na satisfagao.
Quando o efeito moderador da diferenciacio de inte-
resses fol testado a partir da analise de moderacdo que
inclui a variavel de interacdo (Beta = 5,65, p > 0,00), a
diferenciacio se confirma como moderadora da rela¢do
entre congruéncia e satisfagao.

Para explorar os efeitos dos tipos de interesse
na relacdo congruéncia-satisfacio, os trabalhado-
res foram agrupados em funcdo do tipo de interesse
predominante. As correlagbes entre congruéncia e
satisfacdo foram significativas somente para os tipos I,
A e S: Investigativo (7 = 102, » = 0,38, p < 0,01), Artis-
tico (7 =46, r = 0,42, p < 0,01) e Social (# =433, r =
0,18, p < 0,01). As correlagdes ndo foram significativas
para os tipos R, E e C: Realistas (» = 74, » = -0,09, p
= 0,44), Empreendedores (z = 121, » = 0,12, p = 0,18)
e Convencionais (# = 66, r = 0,25, p = 0,04). Esse
resultado se repete mesmo quando se realiza uma cor-
relagao parcial, controlando os efeitos da saliéncia de
carreira e da diferenciacao de interesses na correlaciao
congruéncia-satisfacdo. As pesquisas sobre as caracte-
risticas de personalidade dos tipos RIASEC revelaram
que individuos dos tipos I, A, e S tendem a apresentar
uma menor conformidade e deferéncia a figuras de
autoridade, a serem mais questionadores, autbnomos
e a valorizar a liberdade de expressdo, em compara-
¢do a tipos empreendedores, convencionais e realistas
(Holland, 1997; Hogan & Blake, 1999). Tais caracte-
risticas podem explicar o fato de que a satisfacdo para
os tipos I, A e S seja mais dependente do exercicio de
uma ocupag¢ao congruente com seus interesses, uma
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vez que para eles é mais dificil adaptar-se ou confor-
mar-se a uma realidade ocupacional que nio atenda as
suas expectativas.

Pesquisas sobre carreira tém apontado que traba-
lhadores com perfil tipicamente investigativo tendem a
possuir maior identidade vocacional (Leong & Morris,
1989) e maior entrincheiramento de carreira (Maga-
lhaes & Gomes, 2007). Os autores conclufram que tipos
investigativos sao mais identificados com a atividade de
trabalho em si, apresentando apego emocional as espe-
cificidades da tarefa. Desse modo a congruéncia tem
maior poder preditivo sobre a satisfacdo intrinseca no
trabalho em tipos investigativos, principalmente quando
comparados a pessoas com interesses empreendedo-
res, pois as ultimas sdo descritas como preocupadas
com poder e ganhos financeiros, valorizando aspectos
extrinsecos da atividade profissional (salario, benefi-
cios, oportunidades de reconhecimento) (Amabile, Hill,
Hennessey, & Tighe, 1994). Nesse sentido, Wille et. al.
(2014) constataram que, embora os interesses ocupa-
cionais sejam relativamente estaveis ao longo do tempo,
pessoas empreendedoras sao mais propensas a mudan-
¢as em seus interesses, comparativamente aos demais.

Preditores da Satisfacao Intrinseca no Trabalho

Foram conduzidas andlises de regressao que ava-
liaram o poder preditivo das varidveis investigadas
sobre a satisfacao intrinseca com o trabalho. A anilise
de regressao foi realizada por meio do método stepmise,
tendo como variavel dependente a satisfacio intrinseca
no trabalho e como variaveis independentes congruén-
cia, saliéncia de carreira, idade e escolaridade. O método
stepwise ¢ recomendado em estudos exploratérios, cuja
a selecdo de entrada dos preditores na equagio ¢é feita
estatisticamente (Abbad & Torres, 2002). As variaveis
independentes juntas explicaram 19,5% da varidncia
da satisfacdo intrinseca com o trabalho. No primeiro
passo da analise, a saliéncia de carreira explicou 13,6%
da variancia da satisfa¢do. Incorporando a congruén-
cia (C-tipos) no modelo, houve um incremento de
3,3% na varidncia explicada da satisfacao. Por fim, a
idade e a escolaridade contribuiram com 1,9% e 0,7%
respectivamente.

Nao houve diferencas relacionadas ao sexo em
saliéncia de carreira, congruéncia e satisfagdo no traba-
lho. Por outro lado, a analise dos preditores da satisfagao
intrinseca revelou padroes distintos em homens (7 =
329) e mulheres (7 = 513). Em homens a variancia expli-
cada foi de 24,8% e em mulheres foi de 18,4%, logo,
reduzida em 6,4% comparativamente aos homens. Em
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comparag¢ao as mulheres, a satisfacio intrinseca com o
trabalho para os homens depende mais da saliéncia de
carreira, da similaridade de seus interesses com a ocupa-
¢io desempenhada (congruéncia) e da idade.

As mulheres brasileiras, comparativamente aos
homens, possuem mais dificuldade para ocupar posi¢oes
de trabalho qualificadas e com remuneracdo compativel
(Cavallini, 2018; Rolim, 2018). i possivel cogitar que
a satisfacdo com o trabalho em mulheres esteja mais
associada a obtencao de reconhecimento e remunera-
¢io adequados do que realizar atividades congruentes.
Assim, sugere-se que mulheres possuam maior tole-
rancia a aspectos incongruentes do seu ambiente de
trabalho, sendo a congruéncia menos importante para
a sua satisfacio.

Nesse sentido, o nivel de escolaridade foi um
preditor da satisfacio intrinseca com o trabalho para
as mulheres e ndo para os homens. Moya et al. (2000)
observou que a escolaridade que foi preditor da salién-
cia de carreira somente em mulheres. Esses resultados
sugerem que as mulheres percebem suas conquistas
educacionais como um critério importante para definir
a saliéncia de carreira e a satisfacdo no trabalho.

Além da separagdo da amostra por sexo, analises
de regressao foram conduzidas agrupando os trabalha-
dores por tipo de interesse ocupacional predominante.
A saliéncia de carreira foi o unico preditor da satis-
facdo em trabalhadores classificados como realistas

Tabela 1.

(26,4%), artisticos (40,3%), empreendedores (21,5%)
e convencionais (18,9%). Entre outros preditores, nos
tipos investigativos contribuiu com 206, 2% da variancia
de satisfacio e em tipos sociais com 52%. E possivel
supor que individuos que posicionam o papel de traba-
lho como prioritario em suas vidas tendem a persistir e
avancar em suas metas de carreira, obtendo assim maior
satisfacdo no trabalho.

Em trabalhadores com interesses predominan-
temente artisticos a saliéncia de carreira mostrou ter
uma influéncia importante no quanto o individuo
obtém satisfacio intrinseca do seu trabalho. A ativi-
dade artistica caracteriza-se por demandar solugdes
unicas e criativas que requerem um elevado envolvi-
mento pessoal do trabalhador (Holland, 1997). Nesse
sentido, pode-se dizer que sdo atividades que pro-
porcionam um grau elevado de satisfagdo intrinseca.
Assim, a elevada saliéncia de carreira nessa area de
trabalho pode favorecer mais a satisfacio intrinseca
do que a satisfacio com aspectos extrinsecos a tarefa
(remuneragao etc.). Nesse sentido, sabe-se das dificul-
dades associadas ao desenvolvimento de uma carreira
artistica e da necessidade de elevado investimento pes-
soal para que esta seja bem-sucedida em aspectos, tais
como remuneracao e beneficios.

Em tipos sociais os preditores de satisfacio foram
saliéncia de carreira (Beta = 0,235, p < 0,01), escolati-
dade (Beta = 0,171, p < 0,01), idade (Beta = 0,169, p

Preditores de Satisfacao Intrinseca com o Trabalho entre Homens e Mulberes

Homens (7 = 329)

Mulheres (7 = 513)

Passos Passos
Variaveis 1 2 1 2 3 4
Saliéncia de carreira 0,446 0,439 0,436 0,329 0,318 0,298 0,311
(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Congruéncia C-tipos 0,169 0,165 0,192 0,187 0,189
(0,001) (0,001) (.000) (-:000) (0,000)
Idade 0,145 0,153 0,129
(0,003) (0,001)
Escolaridade 0,152
(0,000)
R2 0,199 0,227 0,248 0,108 0,145 0,168 0,184
AR2 - 0,028 0,021 - 0,037 0,023 0,016
F 81,102 47,927 35,793 61,895 43,175 34214 28,672
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< 0,01) e congruéncia (Beta = 0,162, p < 0,01); expli-
cando 13,6% da variancia. A congruéncia contribuiu
com 2,5% de explica¢do da variancia total. Destaca-se
nos tipos investigativos a maior propor¢ao de variancia
de satisfacdo no trabalho explicada pela congruéncia
(7,9%) além da saliéncia de carreira. Nesse grupo, a
saliéncia de carreira, a congruéncia e a diferenciacao
de interesses explicaram 37% da varidncia da satisfagdo
intrinseca (Tabela 2). Esses dados sugerem que a con-
gruéncia é especialmente importante para a satisfagao
em trabalhadores de interesses investigativos.

Ainda em tipos investigativos, observou-se que
a diferenciacdo de interesses foi um preditor negativo
da satisfacio intrinseca com o trabalho. Assim, quanto
menos diferenciado o perfil de interesses desses traba-
lhadotes, maior sua satisfacio intrinseca com o trabalho.
Possivelmente, a baixa diferenciacio dos interesses em
trabalhadores investigativos facilita o ajustamento a
contexto de trabalhos diversos do ideal investigativo,
favorecendo a congruéncia e satisfagdo com o trabalho.
Associado a isso, e também a observada importincia
da congruéncia para a satisfacdo desses profissionais,
Magalhaes e Gomes (2007) relacionaram a identidade
de carreira e o alto grau de especializagdo profissio-
nal dos tipos investigativos a uma maior tendéncia ao
entrincheiramento de carreira quando comparados
a tipos empreendedores e realistas. Esse entrinchei-
ramento revela a dificuldade desses individuos para
cogitar e aceitar alternativas as suas atividades atuais de
trabalho, dada a sua identificacio com elas e o alto grau
de especializagio associado.

Consideragoes Finais

Este estudo investigou relagdes entre congruén-
cia e satisfagdo intrinseca com o trabalho e explorou
variaveis moderadoras dessa relacdo. Além disso, foi
verificado o poder preditivo das variaveis investigadas
sobre a satisfacao intrinseca, analisando tanto a amostra
total quanto dividida entre trabalhadores do sexo mas-
culino e do sexo feminino e entre trabalhadores com
tipologias de interesses diferenciadas. A intensidade da
relacdo entre congruéncia e satisfagdo, neste estudo,
foi um pouco superior ao estudo de metanalise mais
recente de Tsabarti et al. (2005) mas similar aos estudos
de revisao anteriores (e.g., Tranberg et al., 1993).

E importante destacar dois aspectos inovadores
deste estudo: (a) a utilizacdio de medida de autorre-
lato para avaliagdo dos ambientes ocupacionais; e (b)
a criagdo de um novo indice de congruéncia (C-tipos).
A medida de autorrelato foi o Inventario de Classifica-
¢iao Ocupacional — ICO, que permitiu verificar o tipo
de ambiente de acordo com o modelo hexagonal de
Holland (1997). Considera-se que o ICO demonstrou
utilidade para avaliacao da congruéncia pessoa-ambiente
e recomenda-se que pesquisas futuras possam recorrer
a medidas desse tipo, pois leva em conta a avalia¢do
do trabalhador sobre seu préprio contexto ocupacio-
nal. Naturalmente, admite-se que o trabalhador seja
melhor fonte de informacoes das especificidades do seu
ambiente ocupacional do que amplas categorias ocupa-
cionais descritas em dicionarios de ocupacdes (Tinsley,
2000; Arnold, 2004). A partir do ICO, foi gerado o

Tabela 2.
Preditores de Satisfacao Intrinseca com o Trabalho entre Trabalbadores Predominantemente Investigativos (n = 102)
Passos
Variaveis 1 2 3
Saliéncia de carreira 0,520 0,490 0,468
(0,000) (0,000) (0,000)
Congrueéncia - C-tipos 0,293 0,316
(0,001) (0,000)
Diferenciacido -0,190
(0,022)
R2 0,262 0,341 0,370
AR2 - 0,079 0,029
F 35,15 25,84 19,83
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C-Tipos, indice de congruéncia que comparou trios de
tipos adjacentes de interesses e ambientes ocupacionais
RIASEC. O C-tipos apresentou uma correlacio mais
elevada com satisfacao, comparado as correlacOes apre-
sentadas em estudos de revisao (Tsabati et al., 2005),
o que indica sua adequacio para fins de avaliacdo da
congruéncia pessoa-ambiente.

A principal contribuicio deste estudo refere-se a
investigagdo de variaveis moderadoras da relacio entre
congruéncia e satisfacdo. Pesquisas desse tipo ainda sao
escassas na literatura, embora sejam consideradas pro-
missoras de novas contribui¢oes (Tracey, 2007; Dik &
Hansen, 2011). Neste estudo, a correlacio congruéncia-
satisfacdo foi mais forte em trabalhadores com baixa
saliéncia de carreira, com elevada diferenciacao em seus
perfis de interesse e com perfis predominantemente
investigativos, artisticos ou sociais.

Pode-se concluir que quando o trabalhador atri-
bui pouca importancia a sua carreira, mais relevante é
para sua satisfacdo intrinseca no trabalho que ele esteja
desempenhando uma ocupag¢io congruente com seus
interesses. Nesse sentido, Dik e Hansen (2011) obset-
varam que quanto menor o envolvimento no trabalho,
mais intensa a relacdo entre congruéncia e satisfacao.
Os autores sugeriram que orientadores de carreira
devem enfatizar a congruéncia interesse-ocupagio para
clientes pouco investidos em seus trabalhos.

Por outro lado, se a carreira é algo muito impor-
tante para o trabalhador, ele pode estar satisfeito
mesmo em um ambiente incongruente com seus
interesses. Nesses casos, a saliéncia de carreira parece
exercer um efeito amortecedor das consequéncias da
incongruéncia sobre a satisfacdo. Acredita-se que essas
pessoas estejam motivadas e desenvolvam estratégias
para modificar ambientes ocupacionais incongruentes,
ajustando-os a suas necessidades. Pesquisas futuras de
carater longitudinal seriam uteis para investigar esta
possibilidade.

A relagdo entre congruéncia e satisfagdo foi mode-
rada pela diferenciacdo de interesses, logo, quanto mais
diferenciado ¢ o perfil de interesses de um trabalhador,
mais importante que ele desempenhe uma ocupagio
congruente com seus interesses, exceto se seu tipo de
interesse predominante for investigativo, para o qual
a diferenciaco de interesses foi preditor negativo da
satisfagdo intrinseca. Tipos investigativos tendem a
ser analiticos, racionais, independentes e inovadores
(Holland, 1997). Sua curiosidade natural parece resultar
em uma maior consciéncia e habilidade para especificar
interesses, caracteristicas e objetivos pessoais.

Talvez por isso, tipos investigativos possuam
maior identidade vocacional quando comparado aos
demais tipos (Leong & Morris, 1989; Magalhies &
Gomes, 2007). Além disso, tipos investigativos, artis-
ticos e sociais tendem a menor conformidade quando
comparados a tipos convencionais, empreendedores
e realistas (Hogan & Blake, 1999). Possivelmente essa
menor conformidade contribui para uma maior dife-
renciacio das preferéncias ocupacionais dos tipos
investigativos, artisticos e sociais, uma vez que tendem
a nao aceitar restricdes externas as suas atividades e a
acreditar em sua capacidade de desempenhar tarefas a
sua propria maneira, geralmente mais inovadora, auto-
noma e criativa.

Diante disso, recomenda-se que orientadores de
carreira estejam atentos aos clientes com inclinacoes
fortemente investigativas, pois a congruéncia tende a
ser mais necessaria para sua satisfagao no trabalho, uma
vez que tais clientes podem vivenciar dificuldades para
buscar ou aceitar mudancas de carreira.

Estudos brasileiros sobre os preditores da satis-
facao no trabalho tém considerado variaveis como
caracterfsticas de personalidade, inteligéncia emo-
cional (e.g., Leite, 2018) entre outras, mas nao tem
considerado a saliéncia de carreira como uma dessas
variaveis. Esta pesquisa evidenciou que trabalhadores
atribuem diferentes niveis de saliéncia a sua carreira
e que sua satisfacio com o trabalho depende desse
aspecto. Logo, sugere-se que investigacdes sobre a
satisfacdo com o trabalho considerem o quanto o
desenvolvimento da carreira é uma prioridade para
os trabalhadores.

E importante destacar que estudos sobre a
congruéncia, referenciados no modelo RIASEC, tém
sido criticados por utilizar amostras de estudantes
universitarios ou por limitar-se a um pequeno grupo de
ocupacdes, 0 que restringe a variabilidade dos interesses
individuais e das demandas ocupacionais, e subestima
a relacdo empirica entre congruéncia e outras varia-
veis (Tinsley, 2000). Este estudo buscou superar esses
problemas ao investigar trabalhadores das diversas
areas ocupacionais. No entanto, sugere-se que pesqui-
sas futuras preocupem-se com obter uma distribuicao
equivalente entre os tipos RIASEC, favorecendo com-
paragoes e generalizagoes pertinentes.

Considera-se que, no Brasil, este trabalho inaugura
o campo de pesquisas sobre a congruéncia pessoa-am-
biente e seus consequentes. Nesse sentido, uma revisao
integrativa das pesquisas nacionais sobre aplica¢oes do
modelo de Holland (1997) no contexto organizacional
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e do trabalho pode ser util para organizar o conheci-
mento sobre o tema e apontar 0s proximos passos.
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