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RESUMO

Esta pesquisa investigou relagdes entre congruéncia pasdoente, satisfagdo no trabalho e
preferéncia por estilos de lideranga. A congruéncia refer@o grau de similaridade entre
caracteristicas pessoais e ambientais. A tipologia desenvolvida por Ha®9®)favorece a
avaliacdo da congruéncia pois oferece uma descricdo analoga entreetipterasses e de
ambientes ocupacionais, caracterizand@m seis tipos: realista (R), investigativo (1), artistico

(A), social (S), empreendedor (E) e convencional (C). O modelo RIASEC assume que pessoas
buscam ocupacdes congruentes com seus interespes a congruéncia esta relacionada a
satisfacdo no trabalho. Estudos de revisao da literatura tém encontrado relacdes inconsistentes
e sugerido a construcao de medidas psicométricas para avaliacdo de ambientes ocupacionais e
a investigacdo de variaveisoderadoras da relacdo congruérgasisfacdo. Considerese

também a necessidade de compreender processos de desp@ssoasjue podem estar
relacionados a congruéncia e satisfacéo, através da investigacdo das preferéncias dos estilos de
lideranca de tit@alhadores congruentes. Desse modo, o presente trabalho foi organizado em trés
artigos. O primeiro teve por objetivo construir e validar o Inventario de Classificagdo
Ocupacional (ICO), para avaliagdo dos tipos de ambientes RIASEC. O segundo explorou a
influéncia das variaveis moderadoras saliéncia de carreira, tipos de interesse e diferenciacao de
interesses na relacdo congruérsatisfacdo O terceiro analisou preferéncias por estilos de
lideranca entre trabalhadores congruentes. Participaram destaspesqu total de 993
trabalhadores (368 homens e 625 mulheres), com idades entre 18 e 76 anos, e com, no minimo,
seis meses de trabalho na mesma atividade profissional. Os participantes responderam ao ICO
e a medidas de interesses ocupacionais, satisfag@séca com o trabalho, saliéncia de
carreira e preferéncias por estilos de lideran&a. analises fatoriais exploratorias e
confirmatdria indicaram que o ICO apresentou uma estrutura de seis fatores, de acordo com
expectativa tedrica e as escalas RIASB@resentaram indices de consisténcia interna
satisfatorios. Desse modo, o ICO foi utilizado para avaliagcdo da congruéncia e os indices de
congruéncia gerados apresentaram correlacdes significativas com satisfacdo intrinseca no
trabalho. A relacéo entre mgruéncia e satisfacao foi significativa e mais intensa somente entre
trabalhadores com baixa saliéncia de carreira, com elevada diferenciacdo em seu perfil de
interesses e/ou que possuem tipo de interesse predominantemente investigativo.-8®ncluiu
gue quanto menos o trabalhador se importar com sua carreira e mais diferenciado seu perfil de
interesses, mais relevante se torna desempenhar uma ocupacao compativel com seus interesses
para que ele se sinta satisfeito, especialmente se seu tipo de inteegksainante for
investigativo. Em contrapartida, uma elevada saliéncia de carreira parece neutralizar os efeitos
negativos da incongruéncia na satisfacdo com o trabalho. Sseyedmitir, portanto, que
pessoas que atribuem elevada importancia a carrei@nteam alternativas de realizacao
profissional mesmo em ambientes de trabalho ndo totalmente congruentes com seus interesses.
Na investigacdo da preferéncia por estilos de lideranca entre trabalhadores congruentes, houve
maior preferéncia pela liderancaiemtada para tarefa em trabalhadores de interesses
empreendedores, comparativamente aos artisticos, e maior preferéncia pela lideranca orientada
para pessoas em trabalhadores sociais, comparados aos realistas. Estes resultados corroboram
expectativas tedras e sugerse que adaptar o estilo de lideranca atual ao estilo de lideranca
preferido pelo liderado pode acentuar satisfacdo e desempenho no trabalho. Demais
implicacdes tedricas e praticas sédo discutidas.

Palavraschave: Congruéncia Pesse@mbiente, Interesses Ocupacionais, Ambientes
Ocupacionais, Satisfagdo no trabalho, Preferéncias por Estilos de Lideranca.



ABSTRACT

This research investigates relationships between pemsaronment congruence, job
satisfaction, and preference for leadership styles. Congruence refers to a degree of similarity
between personal and environmental characteristics. The typology deveiopes Holland

has an evaluation of the congruence to offer an analogical description between types of interests
and occupational environments, characterizing them in six types: realistic (R), investigative (1),
artistic (A), social (S), entrepreneur (Edaconventional (C). The RIASEC model assumes that
people seek congruent occupations with their interests and that congruence is related to job
satisfaction. Review studies have found inconsistent results and suggested the construction of
psychometric meases for the evaluation of occupational environments and an investigation

of the moderating variables of the congruesatisfaction relationship. Consider also a need

for management processes that may be related to congruence and satisfaction by igsearchin
the preferences for leadership styles among congruent workers. In this way, the present work
was organized in three articles. The first article had the objective of constructing and validating
the Occupational Classification Inventory (ICO) to evaluate ttypes of RIASEC
environments. The second explored the influence of the moderating variables career salience,
interest types and interest differentiation in the congrusatsfaction relationship. And the

third analyzed preferences for leadership stydenong congruent workers. A total of 993
workers (368 men and 625 women), aged between 18 and 76 years, and with at least six months
of work in the same professional activity participated in this study. Participants responded to
ICO and measures of occujpmal interest, intrinsic job satisfaction, career salience, and
preferences for leadership styles. Exploratory and confirmatory factorial analyzes indicated
that the ICO presented a six factor structure, according to the theoretical expectation and
RIASEC scales presented satisfactory internal consistency indices. Thus, ICO was used to
evaluate the congruence and the congruence indexes generated showed significant correlations
with intrinsic satisfaction in the work. The relationship between congruertsatisfaction

was significant and more intense only among workers with low career salience, with a great
difference in their profile of interests and/or what type of predominantly investigative interest.

It is concluded that the less the worker caresiab@ career and the more differentiated his
profile of interests, the more relevant it becomes to perform an occupation congruent with his
interests so that he is satisfied, especially if his predominant type of interest for investigative.
In contrast, ahigh career salience seems to neutralize the negative effects of job satisfaction
incongruity. It is suggested, therefore, that people who attach great importance to career find
alternatives to professional fulfillment even in work environments not wicolhgruent with

their interests. With regard a research of the preference for leadership styles among congruent
workers, there was a greater preference for-taignted leadership in entrepreneurs' workers,
compared to artistics, a greater preferencepfwpleoriented leadership in social workers,
compared to realists. These results corroborate theoretical expectations and it is suggested that
adapting the current leadership style to the leadership style preferred by the leader can
accentuate job satigfaon and performance. Other theoretical and practical implications are
discussed.

Keywords: PersorEnvironment Congruence, Occupational Interests, Occupational
Environments, Job Satisfaction, Preferences for Leadership Styles.
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INTRODUCAO

A compreenséo do ajuste entre a pessoa e seu ambiente tem despertado a atencao de
pesquisadores em diversagsas. Nos estudos sobre o comportamento humano em situacées de
trabalho, essa linha de pesquisa, denominada de ajuste-peadsieate |jersonenvironment
fit), tem sido orientada por teorias voltadas especialmente a compreensao da diversidade de
consequécias desse ajuste (Dawis, England & Lofquist, 196dlland, 1997; Muchinsky,

1999; Schneider, 20Q0Dawis, 2005; Edwards, 2008).

Deste modo, a perspectiva de ajuste peasaaiente possui diversas ramificacdes
conforme a definicdo dos termos pessoa e ambiente, além do préprio termo ajuste (Schneider,
2001; KristofBrown, Zimmerman e Johnson, 2005). O termo pessoa € comumenteodescrit
recorrendese a conceitos como necessidades, habilidades, interesses ou caracteristicas de
personalidade que se associam a recompensas, demandas, entre outros aspectos do ambiente
social. Este ultimo, por sua vez, é usualmente definido além de sudsristieas puramente
fisicas e pode se constituir de pessoas (supervisores e colegas), ocupacdes, grupos ou
organizacdes. Edwards (2008) pondera que, embora a literatura especializada esteja repleta de
termos tomados como sinbnimos de ajuste, sdo adeqagdefes que denotam o grau de
similaridade ou proximidade entre caracteristicas da pessoa e do ambiente, tais como:
correspondéncia (Dawis, England & Lofquist, 1964, Dawis, 2005) e congruéncia (Holland,
1997).

Apesar desta variedade conceitual, o ajpstsoaambiente € tipicamente visto como
um fendbmeno psicoldgico, cujos resultados requerem que a pessoa esteja consciente de si e do
seu ambiente (Cable & Judge, 1996; Kristof, 1996; Edwards, Cable, Williamson, Lambert &
Shipp, 2006; KristoBrown & Billsberry, 2013; Su, Murdock & Rounds, 2015). Assim, a
experiéncia do ajuste esta baseada na comparacdo entre a autopercepcdo e a percepcao do
ambiente. De acordo com Kristof e Billsberry (2013), os estudos tém abordado esta comparacéo
conforme duas estratégiaNa primeira, o ajuste percebido é avaliado solicitamed@os
participantes que julguem seu nivel de ajustamento geral ao ambiente. Na segunda, eomparam
se medidas de caracteristicas de pessoas e de ambientes de forma que o resultado represente o
conceio de ajuste. Pesquisas sobre o ajustamento da pessoa a sua carreira tradicionalmente
utilizam a segunda estratégia.

Nos estudos sobre carreira, a tipologia de interesses e ambientes de trabalho
desenvolvida por Holland (1997) é o esquema conceitual dmbeimas pesquisas sobre o

ajuste entre a pessoa e seu ambiente (Su, Murdock & Rounds, 2015). Na obra de referéncia de
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Holland (1997) o ambiente de trabalho € definido através das caracteristicas da ocupacgéo, das
atividades e papéis ali desempenhados (drr2004). O termo pessoa, por sua vez, é uma
referéncia as caracteristicas de personalidade que se manifestam como interesses ocupacionais.
Holland (1997) propds a congruéncia como um construto que representa o grau de ajuste, em
termos de proximidade @imilaridade, entre tipos de interesse ocupacional e tipos de ambiente

de trabalho. O autor descreveu ambientes de trabalho de forma andloga as caracteristicas das
pessoas que os compdem. Com base em suas investigacdes, definiu seis categorias basicas
comoconstituintes dos perfis da pessoa e de seu ambiemsslista (R); 2investigativo (1);

3- artistico (A); 4 social (S); 5 empreendedor (E); e; 6onvencional (C).

O modelo RIASEC, assim denominado pela sequéncia das letras iniciais das seis
cate@rias, esta disposto em formato hexagonal, no qual as categorias mais correlacionadas
estdo em posicdes adjacentes, e as menos correlacionadas estdao em posi¢cdes opostas. De acordo
com esse modelo, pessoas buscam insercdo em ambientes congruentes aosssees t
interesse ou personalidade vocacional. Por exemplo: pessoas que frequentemente se interessam
em desempenhar atividades estruturadas e de maneira autbnoma tendem a buscar ambientes de
trabalho que requerem a realizacao de tarefas individuais eadjedbm minima supervisao e
interacdo social. Poele supor também que o seu estilo de lideranca preferido devera ter um
foco na tarefa e seus resultados, em detrimento de uma abordagem participativa ou voltada para
a coesao social da equipe de trabatolland, 1997; Muchinsky, 1999).

De maneira reciproca, ambientes também tendem a valorizar caracteristicas especificas
de seus membros e formam culturas peculiares de convivéncia e solucdo de problemas
(Holland, 1997; McPherson, Smitlovin, & Cook, 2001,Wille & DeFruyt, 2014). Assim,
esperase que pessoas sejam bsucedidas e tenham maior satisfacao no trabalho quando suas
caracteristicas pessoais sdo congruentes a uma dada condicdo ocupacional. Nesse sentido, se a
pessoa possui um perfil com interessesdominantes R e | (RI), sua maior probabilidade de
satisfacdo no trabalho sera obviamente no contexto de um ambiente ocupacional RI.

De acordo com Holland (1997), quanto maior a congruéncia entre o tipo de interesse e
o tipo de ambiente, maior a saéisho no trabalho, entre outras consequéncias desejaveis. Tais
hipoteses relativas as consequéncias da congruéncia tém sido extensivamente investigadas na
literatura (Vahidi, Roslan, Abdullah & Omar, 2016; Huang et al., 2015; Su, Murdock &
Rounds, 2015; Nyesu, Rounds & Drasgow, 2012). Por exemplo, Nye et al. (2012) conduziram
uma revisdo de 60 estudos empiricos sobre a relagdo entre congruéncia e varios critérios de

desempenho académico e no trabalho, tais como o desempenho na tarefa e a cidadania

13



organiz&ional, e constataram que o ajuste pessuhiente € um importante preditor do
desempenho.

Sobre a relacdo entre congruéncia e satisfacdo no trabalho, estudos de revisdo tém
indicado correlagbes muito mais fracas do que o proposto teoricamente e, padanto
resultados que ndo oferecem base empirica para o uso do construto no campo aplicado
(Spokane, 1985; Assouline & Meir, 1987; Tranberg, Slane, & Ekeberg, 1993; Spokane, Meir
& Catalano, 2000; Tsabari, Tziner, & Meir, 2005; Nauta, 2010). Este problg@digente a
preocupacdes centrais no presente trabalho, apresentadas mais adiarge.doaselerar que
existem diversos instrumentos para avaliacdo dos tipos de interesse e de ambiente, derivados
do modelo RIASEC (Gottfredson, G. & Holland, 1991; DaywnMorris, Schaubhut &
Thompson, 2005). Tal variedade sugere que os resultados desses estudos de revisdo sejam
considerados com certa cautela, uma vez que testes de predicao teorica, relacionados ao modelo
dependem do grau de validade e precisdo das asdoim as quais tanto pessoas quanto
ambientes séo avaliados.

Avaliagbes dos tipos de interesse ocupacional, tais como o Inventario de Preferéncias
Vocacionais (VPF Vocacional Preference Inventgrg o Questionario de Busca Autodirigida
(SDS- Self Directed Search), tém sido pesquisadas e debatidas por décadas (Gottfredson, L. &
Richards, 1999). Inclusive no Brasil, onde Primi, Mans&o, Muniz e Nunes (2010) construiram
e validaram a verséao brasileira do Questionario de Busca Autodirigida. Contudo, o maesmo
aconteceu com as medidas de ambiente. De modo geral, grande parte dos estudos que
comumente tém apontado uma correlacdo fraca entre congruéncia e satisfacdo, utilizaram
medidas indiretas para avaliacdo dos tipos de ambiente (eg. Hener & Meir, 188&p&an,

G., 1994; Ishitani, 2010).

Medidas indiretas sdo operacionalizadas de duas maneiras: a primeireseefere
avaliacdo dos tipos de interesse das pessoas que compdem o ambiente (logo, se 0 ambiente é
predominantemente composto por pessoas dsdipal, ele sera descrito correspondentemente
como um ambiente social); e, a segunda maneira leva em consideracdo a avaliacdo de
caracteristicas registradas em documentos publicos e a relativa énfase dada aos seis tipos
descritos por Holland (1997). Nestsegunda maneira, caracteristicas dos curriculos
universitarios sdo tomadas como critérios para classificacdo de ambientes universitarios como,
por exemplo, na Técnica de Avaliacdo Ambiental (EATEnvironmental Assessment
Technique Astin & Holland, 1961) De modo similar, registros de analise do trabalho com
informagBes sobre caracteristicas de atividades desempenhadas e ferramentas necessarias,

inclusive condicdes estressoras, sao analisados para classificacdo de ambientes oclipacionais
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por exemplo, née caso, destaese o Dicionario de Codigos Ocupacionais de Holland (DHOC
- Dictionary of Holland Occupational Code&ottfredson, G. & Holland, 1996).

Em geral, investigagdes da relacdo congruésaimsfacdo no trabalho privilegiam a

avaliacao de intersss ocupacionais medidos por instrumentos consagrados pela teoria, (e.qg.
Rottinghaus, Hees & Conrath, 2008hitani, 2010Pseekos, Bullockowell & Dahlen 2011).
Por outro lado, a avaliacdo dos ambientes ocupacionais tem sido feita através dos cddigos
RIASEC descritos em dicionérios de ocupacdes (e.g. Ishitani, 2010); ou por vezes classificando
o ambiente considerando o tipo predominante das pessoas que compdem o local (e.g. Meir &
GreenEppel, 1999).

Embora o uso de medidas indiretas no estudo de af@biecupacionais seja frequente,
diversos autores tém considerado tais medidas pouco adequadas, visto que um mesmo cdodigo
ou titulo ocupacional pode, praticamente, se referir a situacdes distintas, além de depender da
nomenclatura que uma pessoa podeutribadequadamente a sua propria ocupacao (Spokane,
Meir & Catalano, 2000; Arnold, 2004). Por exemplo, um engenheiro industrial (descrito como
RIE, de acordo com o DHOC,; Gottfredson, G. & Holland, 1996) pode desempenhar seu
trabalho como mais um membro eguipe, ou como um técnico especializado, um fiscal ou até
mesmo como um gerente sénior. Neste caso, embora o ambiente fisico do trabalho possa ser o
mesmo, 0 contexto agrupa diversas atividades e papéis. Assim, de acordo com Tinsley (2000),
classificacte baseadas em amplas categorias profissionais ndo apreenderiam as especificidades
da posicéo ocupacional de determinado trabalhador.

O desenvolvimento do #Alnvent 8r iRvpsitiahe Cl a:
Classification InventoryGottfredson, G. &Holland, 1991) foi uma tentativa de superar 0s
problemas de medida referidos propondo avaliacdo direta e individual do ambiente
ocupacional. Por este inventario, a pessoa avalia 0 quao frequentemente seu trabalho requer
certas atividades, habilidades eorak, em um contexto particular. Este tipo de medida direta
de ambientes de trabalho, nas quais os sujeitos informam o tipo de atividade que eles devem
desempenhar com maior frequéncia, tém sido pouco utilizadas na pesquisa da relacdo entre
congruéncia eaisfacdo, muito embora seja possivel que revelem uma correlacdo mais forte
entre essas variaveis.

Nesse sentido, é importante que se desenvolvam medidas diretas para avaliacdo dos
ambientes ocupacionais de acordo com o modelo de Holland (1997). Acedjte tais
medidas tenham ampla aplicabilidade a diversos campos da pesquisa e da atuacéo profissional:

orientacdo profissional e de carreiras, psicologia organizacional e gestdo de pessoas. Além
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disto, esper@e que sejam validas para medir especificaenesm congruéncia entre
caracteristicas da pessoa e seu ambiente de trabalho.

Acrescese a isto que, frequentemente é considerado, mas raramente testado, que a
congruéncia seja um preditor de satisfacéo no trabalho de relevancia para algumas pessoas, mas
né para outras (Tracey, 2007). Isto porque relagdes entre congraétisiacdo podem ser
influenciadas por outras diferencas entre as pessoas. Por exemplo, os estudos de Meir e Segal
Halevi (2001) observaram que esta relacdo varia na dependéncia damuipaatribuida pela
pessoa ao grupo de colegas de trabalho: a congruéncia assméiaatisfacdo somente nas
condi¢cOes de baixa ou moderada percepc¢ao de importancia do grupo; quando esta era elevada,
a congruéncia nao influenciou a satisfacdo. Youndsaie Subich (1998) observaram que
correlagdes entre congruénsiatisfacdo ocorreram em intensidades diferentes a depender do
tipo de interesse, com tipos investigativos apresentando correlacées mais fortes e tipos sociais
correlagcbes mais fracas. Taissutados sugerem a necessidade de investigar a relacao
congruéncissatisfacdo em funcéo dos tipos de interesse do modelo RIASEC.

Outra categoria de variaveis teoricamente relevante neste sentido tem sido descrita
genericamente como centralidade do trabalbm linhas gerais, construtos relacionados a
centralidade do trabalho referesa ao valor relativo e a importancia do trabalho no contexto
mais amplo da vida da pessoa (Hirschfeld & Field, 2000). Entre tais construtos, se destaca o de
saliéncia de carrarque se expressa no nivel de prioridade e no cuidado dispensado pelas
pessoas aos assuntos de seu desenvolvimento profissional como um processo de longo prazo
(Savickas, 2001Allen, & Ortlepp, 2002

Investigacdes sobre a saliéncia de carreira se revestem de importancia na medida em
gue teorias de carreira tém sofrido duras criticas por assumirem implicitamente que a carreira
€ de importancia central na vida de todas as pessoas (Worthington, Flblagar®o, 2006).

Esta pressuposicdo pode ser valida para muitos trabalhadores, mas preocupacdes de
subsisténcia sdo prioritarias para uma proporcao significativa da populacdo em geral (Blustein,
2006). A saliéncia de carreira depende de inumeros fatoreslqugcos, sociologicos,
financeiros e educacionais que variam entre individuos. Face a isto, evgkadaportancia

de investigar relacdes entre congruéncia, satisfacdo no trabalho e saliéncia de carreira,
explorando a intensidade dessas relacbes @éssoas com diferentes tipos de interesse
ocupacional.

Assim, a importancia da relacdo entre congruéncia pesabeente e satisfacdo para a
compreensao e intervencdes praticas na area de gestdo de pessoas tem sido reconhecida por
diversos autores (Mour& Muchinsky, 1978; Muchinsky, 1999; Schneider, 2001; Kristof
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Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). Huang e colaboradores (2015), por exemplo,
investigaram a relacdo entre extroversdao e satisfacdo considerando o papel das relacbes
interpessoais no contextae drabalho e destacaram a importancia préatica de considerar a
congruéncia entre personalidade e contexto de trabalho para candidatos a emprego,
trabalhadores e gerentes. Os autores constataram que pessoas extrovertidas sdo mais suscetiveis
a estarem e seanterem satisfeitas em trabalhos que possuam interagcfes sociais constantes e
espontaneas. Concluiram entdo que um candidato a emprego pode se concentrar a buscar um
contexto interpessoal de trabalho congruente ao seu nivel de extroversao, pois isstaeprese
proatividade na tentativa de garantir sua satisfagdo com o trabalho. J& um trabalhador que
percebe desajuste entre sua extroverséo e seu papel de trabalho pode considesarpacer

uma nova posi¢cao de trabalho. Por fim, na contratacdo de ggsnaesabalhos com baixa
demanda interpessoal, dese cuidar para que a impressao positiva deixada por entrevistados
extrovertidos nao seja mal interpretada, no sentido de melhor ajuste ao emprego, do que para
entrevistados introvertidos (Huang et a013).

No que diz respeito a selecado de gestores, o estudo de Gilbert, Myrtle e Sohi (2015),
utilizou a classificagcdo de ambientes de Holland (1997) e constatou que um mesmo estilo de
lideranca ndo se encaixa em todos os contextos de trabalho. Nestelekretinseridos em
servicos sociais (ambiente social) obtiveram, na avaliagcdo de seus gestores, pares e liderados,
escores mais elevados em comportamentos relacionais da lideranca (trabalhar em grupo,
oferecer suporte, demonstrar sincero interesses peldros), do que lideres de fabricas
(ambiente realista). Aléem disso, associacdes entre comportamentos relacionais da lideranca e
avaliacdes de eficacia da lideranca foram mais fortes nos contextos sociais do que nos realistas.
Assim, a congruéncia podgdar a explicar o que esta relacionado a eficacia de um estilo de
lideranca em diferentes contextos.

Uma revisdo de literatura mostra que, tradicionalmente, os estudos sobre lideranca
enfatizam tracos e caracteristicas pessoais dos lideres (Avolio, Wad&ntveber, 2009). No
entanto, diversos autores tém sinalizado que a lideranca ndo pode ser descrita como uma
caracteristica da pessoa, de modo que passou a ser retratada como um fendmeno relacional,
estratégico e envolto numa dinamica social complexas@aHogan & Craig, 2008; Avolio,
Walumbwa & Weber, 2009).

Entre as novas perspectivas de estudo sobre lideranca, a ideia que pessoas diferem em
suas respostas a comportamentos de lideranca idénticos € uma premissa de ampla aceitacédo
(Moss & Ngu, 2006Uhl-Bien, Riggio, Lowe & Carsten, 2014). Em outras palavras, pesquisas

revelam que o mesmo estilo de lideranca pode ser motivador e satisfatério para algumas
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pessoas, mas o contrario para outras (Shamir, 2007; Van Vugt, Hogan & Kaiser, 2008; Avolio,
Walumbwa& Weber, 2009).

Assim, estudos recentes tém se caracterizado pela énfase no entendimento das
motivacdes dos liderados e de suas escolhas ou preferéncias por determinados estilos de
lideranga (UhiBien, Riggio, Lowe & Carsten, 2014). Dessa maneira, @&salisbre lideranca
tem se voltado tanto a fatores pessoais dos liderados (comportamentos, caracteristicas de
personalidade, atitudes) quanto a fatores ambientais, tais como o tipo de tarefa demandada pelo
trabalho e pela organizacéo (Bejugstad, Thach, psomé& Morris, 2006).

Nesse sentido, diversos autores defendem que o modelo RIASEC de ajuste pessoa
ambiente pode ser Util para a caracterizacdo de estilos de lideranca preferidos em diferentes
ambientes de trabalho (Driskell, Hogan, & Salas, 1987; HdRgaa, & Driskell, 1988; Hogan,

Curphy & Hogan, 1994; Kachik, 2003; Muchinsky, 1999; Gilbert, Myrtle & Sohi, 2015). Os
estilos de liderangca modificam as caracteristicas das demandas de interagdo social e
produtividade em um determinado contexto de trabalbotribuindo para a configuracdo dos

tipos de ambientes RIASEC. Deste modo, a percepcédo de congruéncia do trabalhador em
relacdo ao seu ambiente sofre influéncia do estilo de lideranca a que esta submetido. Portanto
a investigacdo do estilo de liderangaeferido por trabalhadores € importante para que os
critériosde congruéncia ndo se limiterm earacteristicas da tarefa e incluam as caracteristicas
dos processos de gestdo. Porém, os instrumentos que avaliam tipos de ambientes de trabalho
RIASEC néo inluem este ultimo aspecto. Diante disso, uma maneira de considerar o0s
processos de gestdo na avaliacdo da congruéncia € compreender os estilos de lideranca
preferidos entre trabalhadores inseridos de modo congruente em seus contextos de trabalho,
uma vez ge eles tendem a demonstrar satisfacdo e motivacao para permanecer neste contexto
(Huang et al., 2015).

A avaliacdo da preferéncia por diferentes estilos de lideranca entre trabalhadores
congruentes pode se revelar mais precisa do que entre 0s incongrpeistésabalhadores
congruentes podem vivenciar as vantagens e desvantagens de diferentes estilos de lideranca em
uma tarefa que eles estdo motivados a trabalhar. Por sua vez, trabalhadores incongruentes, ao
informar sua preferéncia por um estilo de latega em um ambiente incompativel com seus
interesses, deixariam davidas se a aversdo por um dado estilo de lideranca decorreria de uma
rejeicdo do lider vivenciado neste ambiente ou da averséo pelo contetudo da tarefa em si, que é
cobrada ou orientada pdider. Além disso, a selecdo de trabalhadores congruentes evita que
0 julgamento sobre estilos preferidos de lideranca se baseiem em idealizagcdes desconectadas

de uma experiéncia concreta de trabalho. Por fim, na perspectiva de incluir o estilo dealiderang
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como elemento constitutivo do ambiente para fins de avaliagdo da congruéncia pessoa
ambiente, considerse que este fendbmeno deve ser investigado em trabalhadores que se
percebem congruentes. Em vista disso, o modelo RIASEC favorece a identificagdo de
trabalhadores congruentes e consequentemente a investigacdo de suas preferéncias por
determinados estilos de liderancga.

Enfim, € possivel constatar a importancia de compreender diferentes aspectos
relacionados ao ajustamento da pessoa ao seu ambiemtabdio, e a necessidade de
desenvolver medidas de avaliagcdo desses ambientes. Desse modo, o presente trabalho tem por
objetivo produzir tecnologia e conhecimento sobre a congruéncia entre pessoas e ambientes de
trabalho e suas relagbes com satisfacéoaialho e preferéncias por estilos de lideranca. Uma
vez que o modelo de interesses e ambientes ocupacionais de Holland (1997) é central nessa
investigagdo, uma revisdo desse modelo sera realizada, com énfase na caracterizagcdo e
avaliacao dos tipos de eresses e ambientes ocupacionais. A partir disso, seréo apresentadas
também diferentes formas de avaliacdo da congruéncia pasdnante, referenciados pelo

modelo RIASEC, bem como estudos recentes que a relacionam com satisfacédo no trabalho.

O modelo RIASEC de interesses e ambientes ocupacionais de Holland (1997)

Holland (1997) desenvolveu a teoria de interesses e ambientes ocupacionais de maior
visibilidade no cenario cientifico e aplicado da psicologia de carreiras (Nauta, 2010). Furnham
(2001) congdera que a teoria de Holland difere da maioria dos outros trabalhos sobre interesses
ocupacionais na medida que reconhece explicitamente o papel da personalidade na escolha
profissional. De acordo com a teoria, 0S interesses ocupacionais sdo expressdes da
personalidade, e pessoas com inclinacdes de personalidade similares se interessam por
ambientes de trabalho similares. Sendo assim, estes ambientes se caracterizam por serem
habitados por pessoas com caracteristicas comuns.

Neste sentido, Holland (1997)umhou a denominacdo personalidade vocacional,
nomeando a sobreposicdo que considera haver entre a avaliacdo da personalidade e dos
interesses. Ademais, ele considera também que a personalidade vocacional se desenvolve como
o produto da hereditariedade dagjeto, em interacdo com o ambiente em que vive e suas
experiéncias singulares de reforcamento. Essa combinacdo de eventos resulta num estilo
particular de lidar com as situa¢des da vida, sendo que o sujeito procura manifestar esse estilo

no meio fisico esocial que lhe € conveniente. Teoricamente, os meios fisico e social,
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relacionados ao mundo profissional ou ocupacional do sujeito séo considerados como contexto
prioritario das investigacoes.

A ideia central da teoria € que pessoas podem ser classifieatda®is tipos de
personalidade: realista, investigativo, artistico, social, empreendedor e convencional
(comumente abreviado com as iniciais RIASEC). A cada um dos tipos de Holland (1997)
corresponde um agrupamento de atributos de personalidade, podrieitocser classificado
em termos de componentes de um ou mais tipos predominantes. Da mesma forma, os
ambientesnodelo que caracterizam as situacdes ocupacionais (fisicas, sociais e demandas de
trabalho) também podem ser caracterizados através deitasasegorias estilisticas. As
descri¢cOes de cada categoria se referem a tipos ideais. Adeete, na verdade, cada pessoa
ou ambiente possui caracteristicas de todos os seis tipos em maior ou menor grau, ainda que 0s
atributos de um dado tipo possamegominar. A categorizacdo de uma pessoa ou ambiente
particular, portanto, ndo exige que este apresente todos os tracos usados para descrever um
representante ideal de um tipo vocacional ou ambiental.

Holland (1997) afirma que sua teoria se refere a explicagdo de como as pessoas fazem
suas escolhas ocupacionais, 0 que as leva a mudar de trabalho e quais fatores pessoais e
ambientais sdo mais importantes para a satisfacdo e realizacdo profissional.eG@num
acreditase que pessoas busquem ocupacdes correspondentes as suas caracteristicas. Sendo
assim, pessoas que tendem a ser autoconfiantes, enérgicas, persuasivas (pessoas com
inclinacdes empreendedoras), por exemplo, irdo escolher ambientes em gitiess@odem
ser expressos atraves de papéis ocupacionais como um executivo, administrador ou vendedor
(ocupacbes empreendedoras). De acordo com o modelo, o grau de congruéncia entre o tipo
pessoal e o ambiental influenciara a estabilidade, a realieag@atisfacdo na carreira. Neste
sentido, se a pessoa possui um perfil de personalidade empreendedor, sua maior probabilidade
de satisfacdo e sucesso no trabalho sera no contexto de um ambiente empreendedor. Os seis
tipos de personalidades vocacionaisrdaresses ocupacionais postulados por Holland (1997)

serdo brevemente descritos a seguir.

R Realista

A pessoa com um perfil predominantemente realista tende a uma abordagem prética dos
problemas, valorizando uma apreciacdo objetiva e concreta dasdgs. Esta inclinacao
caracterizese pela preferéncia por tarefas que exijam coordenagdo motora, habilidade e forca
fisica, aplicadas a manipulacdo de objetos, ferramentas e maquinas, sentindo aversao pelas

atividades onde é necessario dar assisténciensimar algo a outras pessoas. Portanto, tem
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interesse por coisas e atividades manuais, mecanicas, agricolas e fisicas, ou que supdem a
aquisicdo de habilidades técnicas em detrimento das sociais (que envolvam relacionamento
interpessoal e habilidade vath Esta inclinacéo se revela em tracos de baixa sociabilidade,
persisténcia, praticidade, franqueza e foco no momento presente, bem como na aversdo a
exposicao social e a papéis de lideranca. Geralmente, tais pessoas preferem ocupacdes das areas

técnicasligadas a agricultura es&ngenharias (Holland, 1997).

[ T Investigativo

O tipo investigativo tende a adapts ao ambiente mediante o uso das suas habilidades
cognitivas, do seu espirito cientifico e curiosidade intelectual, sendo racional, analitico,
independente, introvertido, critico, curioso e perceptivo. Portanto, prefere ocupacdes
relacionadas a pesquisas sistematicas e criativas, baseadas em teorias sobre fenbmenos fisicos,
biolégicos e culturais, a fim de compree+idg e controldos. Deste mdo, esta inclinado mais
ao pensamento do que para a agao objetiva, e deseja a compreensao mais do que dominar ou
persuadir. Ademais, evita tarefas repetitivas ou atividades que envolvam habilidades ou
interacfes sociais, bem como a proximidade interped8oadominantemente, opta por areas
académicas e cientificas, como matematica, quimica, fisica, economia e biologia (Holland,
1997).

AT Artistico

A pessoa com interesse artistico (A) predominante prefere usar sentimentos, emocdes,
intuicdo e criatividadepara interagir no ambiente, em atividades pouco estruturadas e nao
sistematicas, visando, prioritariamente, a criacido de obras artisticas.-ddtilida suas
impressdes subjetivas e fantasias para interpretar e solucionar problemas. Portanto, busca
atividades com algum espaco criativo, que lhe permita expor suas ideias, sentimentos e
criatividade; por exemplo, através de debates, musica, danca, escultura, pintura, decoracéo,

arquitetura e jornalismo (Holland, 1997).

ST Social

A pessoa com interesse sagbredominante prefere papéis e situacbes em que possa
ajudar ou educar outras pessoas, sendo inerente o desejo de interacdo social. Deseja manifestar
suas habilidades sociais para promover o-bstar de pessoas dependentes ou vulneraveis. Na

solucdo deproblemas, privilegia 0 uso de informagBes ou estimulos sociais e emocionais.
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Prefere profissdes que envolvam expressdes religiosas, sociais e estéticas, tais como assistente

social, professor do ensino fundamental e psicélogo clinico (Holland, 1997).

E i Empreendedor

O tipo empreendedor adaggta ao ambiente na medida em que consegue expressar suas
gualidades aventureiras, de entusiasmo e impulsividade, onde utiliza habilidades de persuaséo,
lideranga e dinamismo. A inclinagdo empreendedora mangesi@mbém na aversédo a
atividades confinadas, tais como tarefas manuais ou que nao haja interacéo social. Geralmente
procura 0 contato com as pessoas, com objetivos de dirigir e influenciar, mais do que ajudar ou
amparar. (Holland, 1997). Portanto, tendetaopor areas profissionais relacionadas a relacées

comerciais, administrativas e politicas.

C1 Convencional

O sujeito convencional (C) prefere aderir aos valores sociais predominantes. Neste
sentido, valoriza 0 sucesso comercial e/ou financeiro; pam@nijfesta poucas habilidades
verbais e de lideranca, apesar de ter alto nivel de confiabilidade, polidez e perseveranca.
Mostrase eficiente, pratico, aplicado, controlado e, quando necessario, sociavel; por outro lado,
tende a ser inflexivel, conservadosem imaginacao, o que o leva a buscar atividades regidas
por regulamentos, ordenadas e sistematicas. Portanto, iselipar atividades ligadas a
organizacdo e analise de registros ou documentos, por exemplo, nas areas financeira e
administrativa. Gelenente, apresenta aversao a tarefas ambiguas ou pouco estruturadas, que
deixam espaco para a espontaneidade, preferindo situacdes interpessoais e profissionais bem
definidas (Holland, 1997).

Dispondo de seis componentes tipicos de inclinacdes pedsobasd (1997) propds
um modelo hexagonal no qual se podem, combinadamente, representar as relacdes entre os seis
interesses vocacionais. As caracteristicas pessoais/ambientais mais correlacionadas estdo em
posicdes adjacentes, e as menos correlacionati@s eas extremidades opostas. De acordo
com a teoria, por exemplo, um engenheiro quimico provavelmente tera escores mais elevados
nas escalas R e | (Realista/Investigativo) e, portanto, escores mais baixos nas escalas E e S

(Empreendedor/Social). A Figulaapresenta graficamente o modelo hexagonal RIASEC.
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Figura 1: Modelo hexagonal de interesses e ambientes ocupacionais de Holland (1997).

REALISTA INVESTIGATIVO
CONVENCIONAL ARTISTICO
EMPREENDEDOR SOCIAL

A avaliacdo dos interesses vem contando com um grande volume de pesquisas, pelas
quais inameros instrumentos foram desenvolvidos com base no modelo RIASEC, a exemplo
doVocational Preference Invento(yPI) e doSelfDirected Searc{SDS) (Holland, 1997)0
SDS, em versao para portugués, Questionario de Busca Autodirigida, € talvez o mais utilizado,
e requer da pessoa uma autoavaliacdo em preferéncias, habilidades e competéncias pertinentes
a cada tipo de interesse. Além da forma R (regular) do instrunesigtem trés outras versoes:

a forma E Easyi Facil), desenvolvido para pessoas com habilidades reduzidas de leitura; a
forma CP Career Planningi Planejamento de Carreira) direcionado a adultos que estédo
passando por transicbes profissionais; e a vefSR Career Explorer- Explorador de
Carreira), destinada a estudantes dos ultimos anos do ensino médio.

A versao brasileira do SDSQuestionario de Busca Autodirigid8@Si Self Directed
Search), produzida e validada por Primi, Mansao, Muniz e NuB64(), constituse, a rigor,
numa versdo da forma CEdreerExplorer- Explorador de Carreira). Anteriormente a isto,
Teixeira, Castro e Cavalheiro (2008) construiram e validaram as Escalas de Interesses
Vocacionaisi EIV em uma amostra de 857 estudantesomendando seu uso em pesquisas
futuras.

Em todos os instrumentos supracitados, o respondente obtém escores relativos a sua
preferéncia por cada um dos seis tipos de interesse. A partir disso, 0s trés escores mais elevados
séo utilizados para caradr os tipos de interesse predominankz pessoa, suas inclinacoes
principais. Estes escores sao, entdo, correspondentemente codificados pela reunido de trés
letras, constituind@e, cada uma delas, na inicial do termo denominativo do interesse
envolvida

Uma vez que nenhuma pessoa ou ambiente corresponde a apenas um tipo especifico,
mas a todos os tipos em algum grau, o perfil resultante da avaliacdo RIASEC pode ser descrito
em termos de ifitrenciagdo e consisténciastEs sdo conceitos importantes paredicoes

tedricas sobre o comportamento das pessoas em ambientes. Por exemplo, pessoas que possuem
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inclinacdes fortes para alguns tipos e fracas para outrese dize tém interesses diferenciados.
Pessoas que tém suas principais preferéncias adjacentesxagono (RI, por exemplo) ao

invés de ndo adjacentes (RS),-skizque tém interesses consistentes. Pessoas com interesses
diferenciados e consistentes sdo, a priori, mais previsiveis em seus comportamentos de carreira
(Holland, 1997). De modo analogesperase que ambientes de trabalho que fazem demandas
altamente diferenciadas e consistentes sobre os trabalhadores tenham efeitos mais precisos e
intensos sobre 0s mesmos como, por exemplo, a estabilizac&o de escolhas de carreira de pessoas
com interesss congruentes e a evasao daqueles com interesses incongruentes (Holland, 1997).

Para fins de orientacdo profissional, area de aplicacdes mais frequentes destas
avaliacdes, a codificacdo de interesses tem sido usada para encontrar profissdes/ocupacoes
correspondentes e previamente codificadas pelo modelo RIASEC. A versa@atéer(

Explorer - Explorador de Carreira) oferece uma lista de 399 ocupacdes codificadas,
denominada de Caderno de Carreiras (Holland & Powell, 2010). Manuais docampations

Finder (Holand, 2000) e o DHOE Dictionary of Holland Occupational Codé&sDicionario

de Caodigos Ocupacionais de Holland (Gottfredson, G. & Holland, 1996), oferecem listas mais
extensas de ocupacdes e respectivas codificacbes. As codificacdes ocupacionais foram
construidas a partir de estudos extensos de analise de ocupacgbes (Holland, Viernstein, Kuo,
Karweit & Blum, 1972; Gottfredson, G. & Holland, 1996). Porém, dificilmente é alcancada
uma total cobertura da diversidade de areas de especializacéo e de fosbathtdeque podem

ser incluidos dentro dos rotulos ocupacionaiém disto, sabse que especialidades, contextos

e postos de trabalho tem se transformado, em ritmo acelerado, nas ultimas décadas. Portanto,
faz-se necessaria uma medida de caractesstica perfis de ambientes ocupacionais que
abarque as especificidades do trabalho nos contextos ocupacionais.

De acordo com Holland (1997), as pessoas selecionam 0s ambientes mais propicios a
expressao de suas caracteristicas pessoais. Contudo, em ctadrapa ambientes e suas
culturas ocupacionais particulares também selecionam as pessoas mais aptas a obter aceitacéo
social e oferecer contribuicdes relevantes em seus contextos de trabalho. Segundo o autor, o
desenvolvimento da carreira é uma sequéleiateracdes entre a pessoa e diversos ambientes,
trajetérias que sdo modificadas e/ou estabilizadas na medida em que as pessoas selecionam,
atravessam ou evitam determinados ambientes que, por sua vez, selecionam e encorajam alguns
repertérios comportaemtais mais do que outros. Neste processo, a congruéncia entre o0s
interesses e ambientes ocupacionais desempenha papel fundamental. Portanteseanstata
o teste de predicdes tedricas relacionadas ao modelo depende da validade e precisdo com que

tantoas pessoas quanto os ambientes sao avaliados.
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Em virtude disto, inventérios de personalidade, particularmente baseados no modelo de
Holland, assim como o VPY/ocational Preference Inventoeyo SDS SelfDirected Search
tém sido pesquisados por décadasersamente, porém, 0 mesmo ndo aconteceu com as
medidas de ambiente. Isto sugere que a escassez de medidas de ambiente indica que a
possibilidade de desenvolvimento e uso dessas medidas ainda podem ser promissores
(Gottfredson, L. & Richards, 1999), espalmente em pesquisas sobre congruéncia pessoa
ambiente. Portanto,ma vez que o comportamento humano é produto tanto da personalidade
guanto do ambiente, o conhecimento sobre contextos ambientais ocupacionais permanece
igualmente importante, particulaemte quanto as suas tipificacbes, em consideracdo as suas

relacdes especificas com os tipos de personalidade.

Avaliagéo dos ambientes de trabalho

O modelo RIASEC de personalidades vocacionais representa disposi¢cdes pessoais, ou
seja, seis padrdes camgsticos de interesses, competéncias e comportamentos. Por exemplo,
uma pessoa com um perfil de interesse predominantemente realista, que prefere trabalhar com
as maos e maquinas, tende a exibir valores tradicionais, e a ser mais objetivo.
Complementarmen, no que se refere a ambientes, o0 modelo RIASEC representa contextos
gue eliciam, desenvolvem e recompensam, correspondentemente, esses seis padroes. Desse
modo, ambientes caracterizados como realistas sdo aqueles que tendem a recompensar pessoas
por ses valores tradicionais e a requerer e encorajar pessoas a usarem maquinas ou ferramentas
para desenvolvimento de suas competéncias técnicas. Assim, a classificacdo dos ambientes
ocupacionais na teoria de Holland (1997) € analoga a classificacdo dos@stemsgyacionais,
como pode ser observado na Tabela 1. Convém destacar que, de acordo com a teoria, tanto

pessoas quanto ambientes possuem todos os tipos em algum grau.
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Tabela 1: Modelo RIASEC de personalidade vocacional e ambientes ocupacionais.

Tipos

Personalidade / Interesses
(Caracteristicas das pessoas)

Ambientes Ocupacionais
(Caracteristicas das tarefas)

Realista

Investigativo

Artistico

Social

Empreendedor

Convencional

Estilo pessoal objetivo e dire

competéncia  manual, coordena
motora e forca fisica, valores praticc
concretos.

Estilo introspectivo e  reflexiv
competéncias analiticas e verbais
solucdo de problemas com objetividau
persisténcia.

Estilo emocionalmente  expressi
inovador, capacidade criativa, valoriz

autoexpressao.

Estilo empatico, humanitario e soci&
habilide

para tratar, orientar aensinar outros.

competéncia interpessoal,

Estilo assertivo, autoconfiante
ambicioso, habilidades para persu:
negociar, valores orientados pare
obtencéo de posi¢des de prestigio e s
social.

Estilo organizado, que valoriza
negocios e a realizacdo econbn

valorizam ordem e rotina.

Atividades préticas e concretas con
uso de maquinas, ferramentas

materiais.

Atividades de observacao, investige
sistamatica e criativa de fenémer

biol6gicos, fisicos e culturais.

Atividades livres e ndo sistematizat
ambiguas, com manipulacao
materiais fisicos, verbais ou huma
para criar formas artisticas.
Atividades que envolvem outl
pessoas de forma a ajudar, apoia
curar.

Atividades de venda, lideranca
envolvimento dos outros para alcat

metas pessoais e organizacionais.

Atividades que  possibilitem
manipulacdo sistematica e ordenad

informacdes, geralmente numeros.

Fonte: Adaptado de Gottfredson, G. & Holland (1996).

A descricao de pessoas e ambientes através de uma mesma tipologia simplifica o estudo
de suas interacodsottfredson L. & Richads 1999) Assim, a teoria de Holland (1997)

permite a medicdo do ajuste pessozbiente, explorando a nog¢édo de congruéncia, ou seja: 0
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grau de similaridade entre interesses ocupacionais da pessoa e fatores inerentes ao seu ambiente
ocupacional. Arnold (24) ressalta que, devido ao fato da teoria de Holland (1997) ser sobre
escolhas ocupacionais, é natural que tais ambientes sejam concebidos como ocupagoes.

Convém ressaltar que Holland (1997) afirma que ocupacfes representam um caminho
de vida, ou seja, uartrajetéria profissional que ocorre em um contexto mais amplo da vida do
trabalhador, caracterizando um ambiente em vez de um conjunto isolado de fungdes e
habilidades de trabalho. Wille e DeFruyt (2014) argumentaram que O termo ocupacao
transcende o nivedo trabalho, sendo uma categoria mais ampla de atividades com
caracteristicas similares. Os autores compreendem o termo trabalho como uma atividade
remunerada, por exemplo, um professor numa determinada escola. A ocupacao tende a ser mais
abrangente, commum educador, médico ou cientista, pois, para muitas pessoas, as ocupacdes
sdo uma das caracteristicas definidoras da vida adulta e, portanto, uma fonte significativa de
identidade.

Wille e DeFruyt (2014), através de pesquisa longitudinal, constataram que, embora os
participantes tivessem mudado de trabalho uma ou mais vezes durante a fase inicial de suas
carreiras, houve uma estabilidade de moderada a forte nas caracteristicasrmaigpao longo
de 15 anos. Dito de outro modo, pessoas que tiveram altos escores em certas caracteristicas
ocupacionais no comeco da carreira, também obtiveram altos escores nestas caracteristicas 15
anos depois. Isso indica que, para muitos participamgsas ocupacdes iniciais ndo eram
apenas um teste, mas sim representativas do resto de suas carreiras. A estabilidade das
caracteristicas ocupacionais justifica 0 empenho de pesquisadores no desenvolvimento de
medidas precisas para avaliacéo e clasgifio dos ambientes ocupacionais RIASEC.

A avaliacdo de ambientes ocupacionais com base no modelo RIASEC tem sido realizada
de trés diferentes formas, a seguir: 1) através da avaliacdo do tipo de personalidade vocacional
predominante entre as pessoas guapbem o0 ambiente; 2) através de dicionarios de cédigos
ocupacionais que classificam as ocupacfes através de documentos ou registros publicos; e, 3)
por meio de uma avaliacdo direta que a pessoa faz sobre seu ambiente ocupacional
(Gottfredson, L. & Richarsl 1999).

A primeira forma, que analisa o tipo de pessoa predominante em um dado ambiente para
entdo classificdo, segue a premissa de Holland (1997) de que as pessoas fazem o ambiente, de
maneira quepessoas de um grupo profissional respondem de nmimilarsa muitas situacdes
e problemas e criam ambientes interpessoais caracteristissign, para classificar um
ambiente universitario ou de um grupo ocupacional, colsmws dados dos estudantes e/ou

trabalhadores através de instrumentos que medeara®risticas RIASEC, tais como o VPI
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ou o0 SDS. A quantidade de pessoas em cada tipo mostra a predominancia de determinados tipos
gue, assim, define o tipo de ambiente.

No entanto, gradativamente os pesquisadores comecaram a perceber que atividades de
trabalho, tarefas e estruturas institucionais também poderiam ser classificadas de acordo com o
RIASEC, de uma segunda forma, independente das caracteristicas das pessoas. Além disso, tais
atividades e estruturas seriam definidas previamente as pessoasjosnambientes, como é
o caso dos curriculos académicos, que sao anteriores as caracteristicas dos estudantes recém
admitidos.

A partir dessa constatacdo, comecaram a surgir medidas baseadas em dados ou
documentos publicos que inicialmente visaram diaasiambientes universitarios em termos
de suas dimensdes institucionais, da média de desempenho académico dos estudantes e da
relativa énfase aos seis tipos de Holland (1997). Para tanto utilizavam registros governamentais
publicos de estudantes gradus@m diversas instituicdes de ensino e curriculos universitarios
para classificar os ambientes. Em seguida, considerando que ocupacfes refletem padrdes
particulares de demandas e recompensas, em funcdo do ambiente, os dados de analises do
trabalho(job andysis)foram utilizados para se classificar também ambientes de trabalho. Nesse
tipo de categorizacéo lexs em conta registros de caracteristicas do trabalho, tais como:
atividades, ferramentas e maquinas utilizadas, condi¢des de trabalho, assim estnesssres
fisicos e emocionais (L. Gottfredson & Richards, 1999). Os instrumentos conhecidos como
EAT (Environmental Assessment Technigdstin & Holland, 1961), DHOCRjictionary of
Holland Occupational Codesottfredson, G. & Holland, 1996); e O*NEEdgerth, Bowles,

Tunick, & Andrew, 2005) fazem parte dessa segunda maneira de avaliar e classificar ambientes
ocupacionais.

A terceira forma de se avaliar ambientes foi a categoria de medidas diretas. Nesta
categoria, Gary Gottfredson e Holland (1991) des&veram o Position Classification
Inventoryi PCI, o qual é um inventario de analise do ambiente ocupacional, onde trabalhadores
ou gestores avaliam quao frequentemente o trabalho requer determinadas atividades,
habilidades e valores através de itenstdimente ligados a teoria de Holland. Cada tipo de
ambiente RIASEC é representado por 13 itens. De acordo com o manual, o PCI demonstrou
gualidade psicométrica satisfatoria, com coeficientes de consisténcia interna (Alfa de
Cronbach) das escalas variand® .@5 a .86, em uma amostra de 1502 trabalhadores. Este
instrumento é considerado uma medida direta, pois prové uma caracterizagcdo do ambiente a

partir da percepgao da pessoa que o vivencia.
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Inventérios de autorrelato podem oferecer novas contribuictesuto e classificacdo
de ambientes, principalmente na psicologia organizacional e do trabalho que, ha bastante
tempo, tem se preocupado em compreender ambientes de trabalho. Linda Gottfredson e
Richards (1999), em seu artigo tedrico intituladol h e  meaadn measurement of
environment s i ndefenoddrdamauedndestariosidessertigodém potencial para
estimular pesquisas, sendo valioso para avaliar, por exemplo, similaridades entre postos de
trabalho em locais distintos e diferencas de pe&eple ambiente, entre trabalhadores e
gestores. No entanto, comparado as pesquisas que utilizam outras medidas de ambiente
(Spokane, Meir & Catalano, 2000), as pesquisas utilizando medidas de autorrelato, como o PClI,
nédo tém sido muito frequentes.

Dentreos estudos que utilizaram o PCI, grande parte buscou evidéncias de validade do
instrumento, endicaram que medidas desse tipo sdo potencialmente Uteis para atividades de
pesquisa e orientacdo de carreira (Austin, 1993; Maurer & Tarulli, M&TinezVicente &

Valls, 2003 Miller, O'Rear, Cowger & Livingston, 2005). O PCI tem sido utilizado para
investigar quao bem a tipologia de Holland (1997) pode distinguir especialidades ocupacionais,
podendo ser util na caracterizacdo de ocupacdes que ndo exijam suserior tais como:
militares (Upperman & Church , 1995), trabalhadores em fabrica de papel (Miller & Bass,
2003) e guias para atividades pesqueiras licenciados em tempo intig¢taché fly-fishing

guides (Miller, Scaggs & Wells, 2006).

A titulo de exemplo, Upperman e Church (1995) investigaram a capacidade do PCl em
distinguir quatro especialidades ocupacionais militares, em uma amostra de 154 alistados no
exércitoi ambiente geralmente descrito como realista. Os autores constataram que o tipo
predominante de personalidade da maioria dos soldados foi realista (R) (avaliado através do
VPI), reforcandese, assim, a premissa de Holland (1997), segundo a qual, pessoas escolhem
ambientes congruentes com seu perfil de personalidade. O PCI foi util ipeinguit as
especialidades ocupacionais do contexto militar, ou seja, diferenciaram os perfis dos militares
da infantaria (RIE), da artilharia (RIS), da manutencdo (RSE) e da logsstpaly (RIC/E).

Evidéncias de validade do PCI também foram obtidess/és de sua comparacdo com
outras medidas de avaliacdo dos ambientes ocupacionais. Nesse sentido, Maurer e Tarulli
(1997) examinaram a relacéo entre as dimensdes ambientais RIASEC avaliadas através do PClI,
e caracteristicas do ambiente, como habilidaftesuéncia de tarefas, medidas através de
instrumentos de andlise do traballjob(analysi3. Os autores compararam as correlacdes
observadas entre as medidas com as correla¢des esperadas, que foram obtidas a partir da analise

feita por 10 juizes. O pelrtle correlagbes observadas foi consistente com as expectativas dos
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juizes, fornecendo suporte para a validade de construto do PCI. Miller et al. (2005) compararam
os cbdigos ocupacionais RIASEC obtidos por aplica¢cdes do DHOC e do PCI, numa anélise da
ocyacao de conselheiro financefffinancialaid counseloy que, pelo DHOC é classificada

como social, empreendedora e convencional (SEC), mas, pelo PCI obteve o cédigo de trés letras
CSE. A classificacdo da ocupagéo foi composta pelos mesmos tipos eintsérosentos,

embora os cddigos das letras estivessem organizados em sequéncias diferentes, sendo
considerada pelos autores como uma evidéncia de validade do PCI.

Em estudo anterior, Miller e Bass (2003) haviam verificado a validade do PCI da mesma
maneig, numa amostra de 20 trabalhadores de uma féabrica de papel, com ocupacbes
classificadas pelo DHOC como sendo de tipo realista, empreendedor e social (RES), mas pelo
PCI as classificagbes mantiveram os tipos realista e empreendedor como predominantes (RE).
Entretanto, o terceiro tipo predominante foi o convencional, resultando, pelo PCI, no perfil
REC. Tais dissimilaridades encontradas nos dois estudos acima citados foram atribuidas a
pequenas diferencas individuais, na percecdo dos trabalhadores soboeupsagdes. No
estudo recente de Wille e DeFruyt (2014), evidéncias de validade do PCI foram reforcadas
atraveés da correlacao teststeste e da correlagcdo com o O*Néicionario de Codigos de
Ocupacdes baseado no modelo RIASEC (Eggerth, Bowles, Ténikdrew, 2005).

Além desses estudos de validacdo, os autores MaNMioemte e Valls (2003)
traduziram o PCIl para o espanhol, com o propésito de verificar suas propriedades
psicométricas, em uma amostra de 525 trabalhadores espanhdis. Os indices de consisténcia
interna a@ssa versdo do PCI foram satisfatorios, com excecdo da escala convencional e
principalmente da empreendedora, com indices (Alfa de Cronbach) de .72 e .65,
respectivamente. Adicionalmente os autores realizaram uma analise dos itens para verificar se
sdo disriminativos de suas respectivas escalas RIASEC. Para tanto, realizaram uma correlacao
de cada item com o valor total de sua escala menos o valor do proprio item, e também com cada
uma das escalas restantes. Martivieente e Valls (2003) constataram (& 3% dos itens
ndo puderam ser considerados discriminativos das suas respectivas escalas, na amostra
espanhola e recomendaram a modificacdo de tais itens em novas aplicacdes do instrumento.

Apesar das evidéncias de validade do instrumento originakgalado desencoraja
tentativas de traducdo do PCI em outros paises. Ademais, ndo foram encontrados estudos de
sua validade fatorial. Entretanto, a caracterizacdo dos ambientes ocupacionais RIASEC através
de medidas de autorrelato permanece promissorty f@la capacidade de tais medidas
apreenderem especificidades das ocupacgbes que escapam a sistemas de classificagcdo mais

amplos, quanto pelo fato de ndo existirem medidas para avaliacdo de ambientes ocupacionais
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no contexto brasileiro. Além disso, medidds autorrelato para avaliagdo dos ambientes
ocupacionais podem oferecer uma avaliacdo mais precisa da congruéncicapdseate.

Na literatura sobre o0 modelo de interesses e ambientes ocupacionais de Holland é
possivel constatar que diferentes instruimersdo utilizados para avaliacdo de caracteristicas
pessoais e ambientais. De forma similar, a congruéncia pasgmente também tem sido
avaliada por uma diversidade de indices, dos mais simples aos mais complexos, que serédo

revisados a sequir.

Avaliacdo da congruéncia pessamabiente

A congruéncia pessesmbiente é avaliada pela comparacao entre o0s tipos de interesse
e os tipos de ambiente ocupacional. Convém ressaltar que o perfil de interesses de uma pessoa
€ obtido a partir da hierarquia dos essgpara cada tipo de interesse RIASEC e 0 mesmo ocorre
com o perfil do seu ambiente ocupacional. Essa hierarquia dos escores se reflete na ordem das
letras apresentadas em um dado perfil (e.g. AISRCE), no qual a primeira letra representa o tipo
gue obteveescore mais elevado (e.g Artistico), € seguida pelo tipo que obteve o segundo maior
escore (e.g. Investigativo) e assim sucessivamente. Desse modo, a avaliacdo da congruéncia de
um trabalhador envolve a comparacéo dos perfis hierarquizados de seusesteres seu
ambiente ocupacional. Logo, caso um trabalhador possua um perfil de interesses (e.g. AISRCE)
idéntico ao perfil de seu ambiente (e.g. AISRCE) ele tera nivel maximo de congruéncia.

A comparacao entre os perfis de interesse e de ambientelteraaizada de diferentes
maneiras, gerando uma variedade de indices de congruéncia (Young et al. 1998, Wille, Tracey,
Feys & DeFruyt, 2014). Os indices mais simples comparam o tipo predominante de interesse
com o tipo predominante de ambiente. Nesse, @asscore do indice pode ser dicotdmico ou
nao dicotdmico (Young et al. 1998). Para o indice dicotdbmico ha congruéncia se a primeira
letra do perfil de interesse e a do perfil de ambiente forem iguais, e letras diferentes indicam
incongruéncia. O indicedn dicotbmico considera a estrutura hexagonal do modelo RIASEC e
os escores variam de 0 a 3, sendo 3 quando as primeiras letras dos perfis de interesse e ambiente
séo iguais (e.g. R e R), 2 quando as letras estdo em posicdo adjacente no hexagond (e.g. R e
ou R e C), 1 quando as letras estdo em posicéo alternada (e.g. Re Aou R e E), e 0 quando as
letras estdo opostas (e.g. R e S).

indices mais sofisticados para avaliagdo da congruéncia incorporam a estrutura
hexagonal do modelo RIASEC e seguem a recoiagfio de Holland de classificar pessoas e

ambientes considerando os trés tipos que obtiverem escores mais elevados, comumente referido
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na literatura como cédigo ou perfil de trés letras (Holland, 1997). Dentre esses indices,
destacanse olachan M Indexlachan, 1984) e G-Index(Brown & Gore, 1994) que tém sido
frequentemente utilizado nas pesquisas de avaliagédo da relacdo coneggaBsiciedo (e.g.

Zanskas & Strohmer, 2010; Pseekos, BulltYdwell & Dahlen, 2011; Perdue, Reardon &
Peterson, 2007; M#ir , OO6 Rear , Cowger laché&n MIndex calgutadoo n, 2 (
a partir da soma de pesos atribuidos a comparacéo de cada letra do interesse e do ambiente,
com escores variando de 0 a 28 (lachan, 1984).

O C-Index,é uma extensdo da medida da dist@mexagonal entre as primeiras letras
do interesse e do ambiente, s6 que aperfeicoada para um perfil de tréA ligénamsila é C =
3 (X) + 2 (X) + (x), onde x € uma pontuacao de 3, 2, 1 ou 0, atribuida a cada comparacéo de
acordo com a distancia hexagbeatre as letras (3 = letras idénticas , 2 = letras adjacentes, 1
= letras alternadas, 0 = letras opostas). Utilizando o exemplo anterior para ilustrar, uma pessoa
com um perfil CES que esta em um ambiente ESC, receberia uma pontuacgédo de 11, C = [3(2)
+ 2(2) + 1(1) = 11. Essa mesma pessoa em um ambiente perfeitamente congruente (CES)
receberia uma pontuacao de 18, C = [3(3) + 2(3) + 1(3)] = 18, portadiimaexpode variar
de 0 a 18, com pontuacOes mais altas refletindo maiores niveis de congruéneie&Eore,

1994).

O uso dos perfis de trés letras para avaliacdo da congruéncia tem sido questionado por
alguns autores por ndo levar em conta o perfil completo dos interesses e ambientes, o que pode
resultar em perda de informacdes relevantes (Tracegm &llRobbins, 2012). Diante disso,
estudos recentes tem avaliado a congruéncia a partir de indices que consideram o perfil
completo, como € o caso da Distancia Euclidigeclidean Distance(i.e. a raiz quadrada da
soma dos desvios quadrados) (Tracegl.et2012; Wille et al., 2014). A Distancia Euclidiana
referese a distancia entre dois pontos num circulo. Portanto, considerando que 0s escores
RIASEC podem ser representados de maneira valida como um circulo em um espaco
bidimensional, eles podem semwertidos em duas dimensdes propostas por Prediger (1982):
Coisas/Pessoas (C/P) e Dados/Ideias (D/l), ilustradas na Figura 2. Desse modo, o interesse do
trabalhador e seu ambiente sdo representados como pontos num espaco bidimensional, e a
diferenca entresses pontos representa o grau de congruéncia (quanto menor essa diferenca,
maior congruéncia).

Para o célculo da Distancia Euclidiana, os escores RIASEC dos interesses e dos
ambientes s&o convertidos nas duas dimensodes de Prediger (1982). Especificatoalase
a dimensao Coisas/Pessoas (C/P = 2R A 2S- E + C) e Dados/Ideias ( D/l = 1,73E +

1,73C- 1,731- 1,73A). Em seguida, a Distancia Euclidiana é entdo calculada para cada par de
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medidas para produzir um escore de congruéncia [raiz qaadoagsultado de: (interesse C/P
- ambiente C/P)+ (interesse D/} ambiente D/H].

Figura 2: Dimensfes derediger (1982) no Modelo RIASEC.

REALISTA/ R INVESTIGATIVO
Ideias
CONVENCIONAL ARTISTICO
Dados ‘
EMPREENDEDOR S/ SOCIAL
Pessoas

A variedade de indices de congruéncia tem sido analisada por diversos autores
principalmente porque a relacdo congruésaiisfagdo tende a diferir a depender do indice
utilizado (Camp & Chartrand, 1992; Lent I8pez, 1996, Gore & Brown, 2006; Dik, Hu &
Hansen, 2007; Wille, Tracey, Feys & DeFruyt, 2014). Isso gera uma dificuldade ou falta de
consenso entre os pesquisadores na identificacdo de qual a medida mais apropriada para
avaliacdo da congruéncia. Por exdonpWille et. al. (2014) analisaram dois indices de
congruéncia (distancia euclidiana e correlacédo de perfis) e constataram que, embora haja uma
boa quantidade de variancia compartilhada entre os indices, houve também variancia Unica
substancial em cada ym que afetou as analises relacionadas a congruéncia.

De acordo com Arnold (2004) pode haver uma tendéncia para os indices de congruéncia
menos sofisticados apresentarem correlagdes de maior intensidade com outras variaveis do que
0s mais sofisticados, que sugeriria que os dados obtidos em estudos de congruéncia ndo sao
suficientemente sensiveis para justificar o uso de férmulas complexas para o célculo da
congruéncia. As questdes envolvidas no calculo da congruéncia, portanto, ainda séo salientes e
precisam ser incorporadas em pesquisas futuras que abordem a congruénciarmpbgsta.

Diante disso, a maneira como a congruéncia € avaliada possui relevancia nos estudos que

avaliam a relacdo entre congruérsadisfacéo. Tais estudos seréo revisadogurse
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Estudos recentes da relagéo congruésaisfacao

Em sua obra de referéncia, Holland (1997) argumentou que a congruéncia entre o tipo
de interesse e o tipo de ambiente de um trabalhador influencia seus comportamentos e atitudes
no trabalho. Quado um trabalhador avalia seu trabalho como prazeroso € possivel dizer que
ele se sente satisfeito. Assim, a satisfacdo no trabalho é uma avaliacdo subjetiva do trabalhador
sobre o quanto seu trabalho é recompensador para ele. A hipétese de que @ satsiitgdla
congruéncia pessemmbiente tem sido o foco de muitas pesquisas, amplamente sintetizadas em
estudos de revisadgspokane, 1985; Assouline & Meir, 1987; Tranberg, Slane, & Ekeberg,
1993; Spokane, Meir & Catalano, 2000; Tsabari, Tziner, & M@&052 Nauta, 2010

Por exemplo, Rottinghaus, Hees e Conrath (2009) investigaram a capacidade dos
interesses ocupacionais na predicao de satisfacdo no trabalho numa amostra de 22 ocupacoes,
totalizando 9647 trabalhadores. Para tanto, utilizaram um Inieed&interesses Ocupacionais
(SII'T Strong Interest InventoyyDonnay et al, 2005) e classificaram os ambientes através do
O*Net, Dicionario de Codigos de Ocupagdes de acordo com o modelo RIASEC (Eggerth,
Bowles, Tunick, & Andrew, 2005). De modo gerak autores encontraram diferencas
significativas entre trabalhadores satisfeitos e ndo satisfeitos nas seis categorias de interesse
para 17 das 22 ocupacOes da amostra. Dentre os resultados mais relevantes os autores
encontraram diferencas significativagrencontadores satisfeitos cujo interesse convencional
predominava, e contadores insatisfeitos cujo interesse artistico se destacava. Considerando que
ambiente ocupacional desses trabalhadores foi descrito como convencional, a hipotese da
congruéncia ganheuporte: pessoas convencionais em ambientes convencionais demonstraram
maior satisfacéo.

No entanto, tradicionalmente, os estudos que buscam verificar a relacdo entre
congruéncia e satisfacdo buscam métodos mais precisos e por vezes sofisticadokgpara ava
congruéncia, transformando a comparacdo qualitativa entre tipos de personalidade e de
ambientes em indices numéricos. Os estudos de Ishitani (2010) e Pseekos;\RBwlettle
Dahlen (2011) sdo exemplos dessa forma de medir a congruéncia. IOEd)i ¢tilizou o
indice que se baseia no modelo hexagonal RIASEC para medir a congruéncia entre a primeira
letra do interesse e a primeira do ambiente (atdbud valor 4 para letras iguais, 3 para
adjacentes, 2 para letras alternadas e 1 se forem gpddaekos et al. (2011) optaram por um
indice de congruéncia mais sofisticado: o lachan M Index (lachan, 1984) que compara o perfil
de trés letras do interesse e do ambiente, atribuindo diferentes pesos para cada letra, a depender

da similaridade ou pramidade com que elas aparecem nos perfis.
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No estudo de Ishitani (2010) investigee 0 efeito da congruéncia sobre aspectos
intrinsecos e extrinsecos da satisfagdo no trabalho, numa amostra de 2742 trabalhadores
graduados. Foram utilizadas medidas indsepara classificar interesses e ambientes: a
primeira baseose na area de formacdo académica, descritas em perfil de trés letras no
Dicionario de Oportunidades Educacionais (Rosen, Holmberg, & Holland, 1997); e a de
ambientes ocupacionais considerou ci@hario de Titulos Ocupacionais (Gottfredson, G. &
Holland, 1996). Resultados indicaram que a congruéncia foi mais efetiva para explicar
dimensdes intrinsecas da satisfacao no trabalho entre mulheres e menos efetiva para a dimenséo
extrinseca em ambos géneros.

Assim como Ishitani (2010), Pseekos et al. (2011) endossaram a hipbtese da
congruéncia, classificando o ambiente ocupacional da mesma maneira, e utilizando o
Questionario de Busca Autodirigida, o SDS (Sahected Search) (Holland, Fritzsche &
Powell, 1994), para avaliagdo dos interesses ocupacionais. No entanto, a correlacdo entre
congruéncia e satisfacdo foi pouco expressiva (r= .14, p<.05), resultado similar aos relatados
nos estudos de revisdo (Tsabari et. al., 2005). O mesmo oa@e aspesquisas que
utilizaram a medida de autorrelato para avaliacdo dos ambientes ocupacionais (o PCI): algumas
indicaram a existéncia de um relacionamento pouco intenso entre congruéncia e satisfacéo (e.g.
DeFruyt, 2002), outras ndo (e.g. Upperman & Chuld&85; Perdue, Reardon & Peterson,

2007).

Recentemente, Wille et. al. (2014) investigaram a congruéncia entre interesses e
ocupacfes ao longo de 15 anos, em uma amostra de 167 estudantes belgas, avaliados
inicialmente apos os trés primeiros meses de ingresso no curso escolhido, ou seja,icialffase in
de suas carreiras académicas. Os estudantes responderam a uma medida de interesses
ocupacionais (uma versao adaptada para a lingua holandesa do SDS), a duas de ambientes
ocupacionais, o0 O*Net e o PCI, e a escalas de satisfacdo com a carreirasfad@catom a
vida. A congruéncia intereseeupacao foi avaliada por dois diferentes indices (distancia
euclidiana e correlacdo de perfis), e nenhum deles correlacionou de forma significativa com as
medidas de satisfacao.

Entretanto, quando a mudanca ftlabalho job changég foi incluida como variavel
moderadora desta relacéo, a relacdo entre congruéncia e satisfacdo com a vida foi significativa.
Em outras palavras, a relacdo congruésaiisfacdo foi significativa entre pessoas que
mantiveram suas atd@des de trabalho iniciais, enquanto que entre aquelas que mudaram de
emprego esta relacdo nao ocorreu. Wille et. al. (2014) afirmaram que entre as pessoas que

mudaram muito de emprego, a falta de relacdo congrugatsiacdo pode indicar que as
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mudancasle emprego séo feitas por raz6es como estabilidade, salario, demandas de tempo ou
prestigio, ao invés da busca por um melhor ajuste de seus interesses a ocupacdo. Os autores
concluiram que a saliéncia continuada do ajuste pessb@&nte € fundamental pam
satisfacao, logo um aspecto a ser considerado em orientagdes de carreira.

Problema de pesquisa

A variedade de medidas para avaliacdo de interesses e ambientes ocupacionais, bem
como para avaliagdo da congruéncia, torna a literatura na area corepkesaultados
conflitantes sdo comuns (Wille et. al. 2014). As pesquisas recentes sobre a relagcdo entre
congruéncia e satisfacdo refletem essa variedade e complexidade, tanto quanto oferecem
possibilidades de avanco tedrico e metodologico. Dentre ess#slpages o uso de medidas
de autorrelato para avaliagdo de ambientes ocupacionais ainda é escasso na literatura e pode se
revelar promissor para fins de medir a congruéncia entre caracteristicas do trabalhador e de seu
ambiente ocupacional. Além disso,revisdo da literatura tem sugerido a investigacdo de
variaveis moderadoras que podem estar influenciando a relacdo congsadistagao.

No Brasil ndo existem medidas para avaliacdo de ambientes ocupacionais nem estudos
sobre congruéncia pessambientereferenciados pelo modelo RIASEC. Desse modo, a
construcéo de uma medida de ambientes e o teste de sua eficacia para avaliacdo da congruéncia
disponibilizara para a comunidade de pesquisadores e profissionais da psicologia um
instrumento com ampla aplicéidade a diversos campos como orientacdo de carreiras,
psicologia organizacional e gestdo de pessoas. Contribuird também para a divulgacdo do
modelo hexagonal RIASEC como método para caracterizacdo de ambientes e para
compreensao do ajuste entre interess@mbientes ocupacionais que pode fornecer critérios
para avaliacdo de escolhas de carreira e tomada de decisdes quanto a movimentacdo de pessoas
nas organizagoes.

Ao fornecer tais critérios, assurse que a congruéncia pessombiente tem
consequentesmportantes. A literatura tem evidenciado relacbes entre congruéncia e uma
variedade de comportamentos e atitudes tais como: desempenho e persisténcia em contextos
ocupacionais e académicos (Nye et. al., 2012), conflitos interpessoais no trabalho (Pseekos,
Bullock-Yowell & Dahlen, 2011), e comportamentos contraproducentes no trabalho (lliescu,
Ispas, Sulea & llie, 2014). No que diz respeito a satisfacdo no trabalho, a revisédo da literatura

tem apontado relagfes fracas ou inconsistentes com a congru@ncisugiérido a investigacao
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de variaveis moderadoras. E possivel que a congruéncia seja um preditor importante da
satisfacao para algumas pessoas e nao para outras (Young et. al, 1998; Dik & Hansen, 2011).

A satisfacdo no trabalho € uma questdo importpata pessoas e organizacdes. Para
muitas pessoas, a ocupacao € um dos fatores definidores da vida adulta, logo é considerada uma
fonte significativa de identidade (Wille & DeFruyt, 2014) de modo que a capacidade de se
ajustar efetivamente a um ambientetiddalho, desempenhando atividades compativeis com
seus interesses pode afetar a satisfacdo com a vida em geral. Em niveis mais amplos, o grau
com que os individuos vivenciam o trabalho como satisfatorio afeta a produtividade e o sucesso
das organizacOe$’€rdue, Reardon & Peterson, 2007). Assim, entender os determinantes da
satisfacdo no trabalho é de grande importancia para orientadores de carreira, psicologos e
gestores de recursos humanos, que ajudam pessoas a identificar e selecionar ocupacdes
aproprialas aos seus interesses, nas quais possam implementar uma escolha de carreira
satisfatoria e recompensadora.

Além disso, processos de gestao de recursos humanos também influenciam na satisfacao
de trabalhadores. Por exemplo, pesquisas demonstram quesnm ewilo de lideranca pode
ser motivador e satisfatorio para algumas pessoas, mas o0 contrario para outras (Huang et. al.,
2015; Shamir, 2007; Van Vugt, Hogan & Kaiser, 2008; Avaalumbwa & Weber, 2009).

Nesse sentido, conhecer preferéncias por sstle lideranca dos trabalhadores tesea
fundamental, pois atender a esta preferéncia pode representar um aspecto significativo do seu
contexto ocupacional e de sua satisfacdo nele. Trabalhadores congruentes apresentam maior
clareza sobre suas escolhasupmrionais e possivelmente sdo mais qualificados para
informarem estilos de lideranca preferidos nos contextos ocupacionais onde estdo motivados a
permanecer (Huang et. al., 2015). Nesse sentido, justii@ainvestigacdo de preferéncias por
estilos deitleranca em individuos congruentes.

A utilizacdo do modelo RIASEC para a compreensdo dos estilos de lideranca mais
adequados a diferentes contextos de trabalho é escassa na literatura (Gilbert et. al., 2015), porém
diversos autores tém destacado o car&@lecional da lideranca incentivando que pesquisas
futuras busquem compreender tanto aspectos pessoais do lider e do liderado quanto aspectos
contextuais (Kaiser, Hogan & Craig, 2008; Avolio, Walumbwa & Weber, 2009:Bldim,

Riggio, Lowe & Carsten, 2014 avaliacdo da congruéncia a partir do modelo RIASEC
favorece essa compreensao integrada e relacional, podendo ser Util na definicdo de critérios
para analise de potencial gerencial relativa as caracteristicas do ambiente de trabalho e as

preferéncias dokderados.
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Diante disso, o presente trabalho teve por objetivo construir e validar uma medida de
avaliacdo de ambientes ocupacionais para investigar relacdes entre congruéncia e satisfacao no
trabalho, explorando a influéncia de variaveis moderadoras mdstao, bem como diferencas
nas preferéncias por estilos de lideranca entre trabalhadores congruentes. Foram organizados
trés artigos. O primeiro artigo teve por objetivo construir e validar um instrumento de avaliagao
de ambientes ocupacionais: o Intéio de Classificacdo Ocupacional, que foi composto de
um conjunto de escalas correspondentes as dimensdes do modelo hexagonal de
pessoas/ambientes de trabalho de Holland (1997). Este instrumento possibilitou a avaliagdo da
congruéncia, calculada a pada comparacgao entre tipos de interesse e de ambiente. O segundo
artigo investigou a relagdo entre congruéncia e satisfagao no trabalho, considerando a influéncia
de outras variaveis nesta relacdo, de modo a testar predicbes tedricas derivadas da teoria de
ajuste pesseambiente de Holland (1997). Por fim, o terceiro artigo analisou diferencas em
preferéncias por estilos de lideranca entre pessoas inseridas de modo congruente em diferentes
ambientes de trabalho. Como forma de sintetizar os artigos que eongsia tese, a Tabela 2
apresenta objetivos gerais, variaveis investigadas e suas definicdes, instrumentos e principais

procedimentos de andlise dos dados.
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Tabela 2: Sintese dos artigos que compdem a tese.

Objetivos Variaveis e definicées Medidas Analise dos dados

ARTIGO I Ambientes ocupacionais ICO (Inventério de Analise fatorial
Construir e validar un atividades que o trabalhad Classificacdo Ocupacional Analise di
instrumento para avalic relata executar com maicconstruido e validado nes consisténcia inten
e classificar ambiente frequéncia. estudo. (Alfa de Cronbach);
ocupacionais de acorc Interesses Analises de correlagé
com o0 modelo de
Holland (1997).

ocupacionait EIV (Escalas de Interesst
atividades que o trabalhad Vocacionais): Teixeira et a
julga como interessags ou (2008).

agradaveis.

Satisfagdo intrinseca Escala de satisfacé

identificacdo e realizacéo co intrinseca: foi desenvolvid

o conteudo do trabalho em < neste estudo com referénc
nasescalas de Quinn e Stain
(1979) e Martins e Santc
(2006).

ARTIGO Il Congruéncia:Grau de ajusteICO; Analises de correlag
Analisar a relacdo entrentreo tipo de personalidad EIV e regressao.
congruéncia pesso: de um individuo e o tipo d
ambiente e satisfacé ambiente de trabalho.
intrinseca com (
trabalho e a influéncia d
variaveis moderadore
dessa relacao.

Satisfacdo intrinseca Escala de satisfacé
identificacdo e realizagéo co intrinseca.
o conteudo do trabalho em ¢

Saliéncia  de Carreira:Escala de saliéncia ¢
importancia  atribuida  icarreira: traduzida e adapta

carreira. da escala de Allen e Ortleg
(2002).

ARTIGO Il Preferéncia por estilos dICO; Analises de correlag
Descrever preferéncie lideranca: julgamento doEIV; e de variancia entre
por estilos de liderang trabalhador sobre stL Escala de preferéncia poidentre grupos.
entre  pessoas colpreferéncia por um lide estilos de lideranca

diferentes tipos diorientado para  pessoedesenvolvida por Ehrart
interesse, inseridas corientado para tarefa Klein (2001)

modo congruente er carisméatico.

seus ambiente

ocupacionais.

39



ARTIGO | —Avaliacdo de ambientes ocupacionais: evidéncias de validade do Inventario
de Classificacdo OcupaciongllCO).

Resumo

A construcdo do Inventario de Classificacdo Ocupacional (ICO) para avaliagdo das dimensfes
RIASEC de ambientes ocupacionais do modelo de Holland (1997) justfipala escassez de
medidaspara a classificacdo do ambiente ocupacional sob a perspectiva do trabalhador e por
sua potenciautilidade em pesquisas sobre 0 ajustamento pessb@&nte. Este artigo esta
organizado em trés estudos. O primeiro descreveu a construcéo e validaca@da persao

do ICO que foi aplicada a uma amostra de 842 trabalhadores, associada a medidas de interesse
ocupacional e satisfacdo com o trabalho. Estas medidas foram utilizadas no segundo estudo que
verificou o potencial do ICO para testar hipoteses vealata congruéncia pessambiente. Por

fim, o terceiro estudo analisou evidéncias de validade da segunda versdo do ICO que foi
aplicado a uma amostra de 151 trabalhadores. As analises fatoriais exploratérias e
confirmatdrias indicaram uma estrutura de fatisres, de acordo com expectativa tedrica. As
escalas RIASEC apresentaram indices de consisténcia interna satisfatérios. O ICO apresentou
utilidade para avaliagcdo da congruéncia e os indices de congruéncia gerados apresentaram
correlag@es significativasom satisfacdo intrinseca no trabalho.

Palavraschave: Ambientes ocupacionagis Congruéncia pessaanbiente Interesses

profissionais; Satisfacao mabalho;Ajustamento profissional

Introducéo

A teoria de interesses e ambientes ocupacionais de Holland (1997) surgiu no contexto
cientifico e aplicado da psicologia de carreiras e é considerada a teoria da escolha vocacional
de maior visibilidade (Su, Murdock & Rounds, 2015). As ideias de Holle®fl7jlreceberam
confirmacdo empirica volumosa e significativa, posicionando o seu modelo entre as teorias
hegeménicas no campo da psicologia das carreiras e com destaque importante na literatura
sobre comportamento humano no trabalho (Nye, Su, Rounds &d&vag012; Gottfredson,
L. & Richards, 1999; Robbins, 2002) . Segund
Holland obteve um efeito raiouma fonte de influéncia na ciéncia e na pratica da psicologia

industrial/ organizacional 0.
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O nucleo da teoria de Hand é a categorizacdo de seis tipos de interesses e ambientes
ocupacionais: Realista (R), Investigativo (l), Artistico (A), Social (S), Empreendedor (E) e
Convencional (C). As relagBes entre os tipos foram ilustradas através de uma estrutura
hexagonal, dnominada de modelo RIASEC. Tipos mais proximos no hexagono sé&o
considerados mais similares, compartilhando mais caracteristicas do que tipos mais distantes.
Desse modo, em sua obra de referéncia, Holland (X29agteriza sua teoria como estrutural
interativa: busca organizar o vasto conjunto de informacdes sobre pessoas e ambientes
ocupacionais e assume que comportamentos sdo o resultado da interacdo entre pessoas e
ambientes. O autor postula uma relacéo reciproca entre pessoas e ambientes, serstague pes
buscam insercdo em ambientes similares ou congruentes aos seus interesses. O conceito de
congruéncia referse ao grau de similaridade entre caracteristicas pessoais e ambientais e tem
sido relacionada a satisfacdo e desempenho no trabalho (NyeyBwsR: Drasgow, 2012;

Su, Murdock & Rounds, 2015).

A andlise da congruéncia pessabiente ocorre a partir da comparacéo entre tipos de
interesse e tipos de ambiente RIASEGeil de interesses de uma pessoa € obtido a partir da
hierarquia dos escagara cada tipo de interesse RIASEC e 0 mesmo ocorre com o perfil do
seu ambiente ocupacional. Essa hierarquia dos escores se reflete na ordem das letras
apresentadas em um dado perfil (e.g. AISRCE), no qual a primeira letra representa o tipo que
obteve score mais elevado (e.g Artistico), € seguida pelo tipo que obteve o segundo maior
escore (e.g. Investigativo) e assim sucessivamente. Desse modo, a avaliacdo da congruéncia de
um trabalhador envolve a comparacéo dos perfis hierarquizados de seus mem@ssseu
ambiente ocupacional. Logo, caso um trabalhador possua um perfil de interesses (e.g. AISRCE)
idéntico ao perfil de seu ambiente (e.g. AISRCE) ele tera nivel maximo de congruéncia.

A comparacao entre os perfis de interesse e de ambiente tamadiziada de diferentes
maneiras, gerando uma variedade de indices de congruéncia, desde os mais simples, que
comparam somente as primeiras letras dos perfis de interesse e de ambiente, aos mais
sofisticados que consideram o perfil completo (Young, T&kS8ubich, 1998, Wille, Tracey,

Feys & DeFruyt, 2014). A variedade de indices de congruéncia tem sido analisada por diversos
autores, principalmente porque a relacdo congrué&atisfacdo no trabalho tende a diferir a
depender do indice utilizado (Camp &&trand, 1992; Lent & Lopez, 1996, Gore & Brown,

2006; Dik, Hu & Hansen, 2007; Wille, Tracey, Feys & DeFruyt, 2014). Obsar\afalta de
consenso entre 0s pesquisadores sobre qual medida é a mais apropriada para avaliagdo da

congruéncia. A fim de conbuiir para este debate, torsa importante analisar a relacéo entre
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diferentes indices de congruéncia e com satisfacdo no trabalho, na tentativa de determinar qual
indice € o melhor preditor da satisfacéo.

O aspecto interacionista do modelo RIASEC ndoo¥oma histéria da psicologia
(Lewin, 1935), mas tem sidiubestimado em delineamentos de pesquisas e/ou na interpretacéo
de dados empiricos (Stewart & Barrick, 2004, Funder, 2009; Judge & Zapata, 2015). Esta
lacuna pode estar relacionada a dificuldadeseiesuracdo dos ambientes de trabalho. No que
se refere ao modelo hexagonal RIASEC, a caracterizagdo, avaliagdo e classificacdo dos
ambientes de trabalho tém acontecido em ritmo e intensidade consideravelmente menores em
comparagao as pesquisas sobre tesaesses. Medidas para avaliagdo dos ambientes RIASEC
séo escassas, enquanto que medidas de interesse sdao muito utilizadas inclusive no Brasil, a
exemplo da versdo brasileira do Questionario de Busca Autodirigida {Se8 Directed
Search) validada por Bmi, Mansdo, Muniz e Nunes (2010) e da Escala de Interesses
Vocacionais (EIV), desenvolvida e validada por Teixeira, Castro e Cavalheiro (2008). No
entanto, a importancia dos estudos ambientais para a base ecoldgica da teoria €, evidentemente,
fundamentale foi apontada por inUmeros autores (eg., Chartrand, Strong, & Weitzman, 1995;
Chartrand & Walsh, 1999; Hesketh, 2000).

De modo analogo as descri¢cdes dos tipos de personalidade vocacional, os ambientes de
trabalho podem ser resumidamente descritos ceegue. O ambiente realista apresenta
demandas e oportunidades que envolvem a manipulacédo explicita, ordenada e sistematica de
objetos, ferramentas, maquinas e/ou animais. No ambiente investigativo estas demandas e
oportunidades envolvem a observacdo evastigacao criativa, simbolica e sistematica de
fenbmenos fisicos, bioldgicos ou culturais. No contexto artistico o individuo encontrara
atividades pouco estruturadas e pouco sistematicas, onde competéncias de formulacdo e
expressao estética de ideias,eeadiacdo de formas e produtos artisticos sdo requeridas. O
ambiente social apresenta demandas e oportunidades relacionadas ao ensino, assisténcia e
cuidado de outras pessoas. Portanto, requer habilidades sociais de empatia, comunicacao e
atencao interpesal. O ambiente empreendedor esté relacionado a manipulacdo das pessoas
para atingir objetivos empresariais ou individuais, demandando competéncias de persuasao,
negociacdo e lideranca. E, por fim, o contexto convencional envolvera a manipulacéo
sistematia e ordenada de dados, arquivamento e manutencdo de registros de todo tipo, de
acordo com um plano e/ou rotina estabelecida (Holland,1997).

Medidas para avaliacdo dasbientes ocupacionais RIASEGdem seangrupadas em
trés categorias: 1) medidas baseatescaracteristicas dos trabalhadores; 2) medidas baseadas
em dados ou documentos publicos; e 3) medidas dif@@tredson, L. & Richardsl999).
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As primeiras estdo relacionadas a pressuposicdo que a maior proporcdo das influéncias
ambientais é transtida através das outras pessoas, resultando numa proposta de classificacéo
de ambientes considerando as caracteristicas das pessoas que os compdem. Deste modo, o perfil
de um dado ambiente seria o perfil médio dos perfis individuais dos seus partididaiites

1966). Este tipo de medida foi pouco utilizada devido a dificuldade para avaliar um grande
namero de funcionarios em cada ocupacdo (Nauta, 2010). Ademais, edesaqua este
procedimento ndo considera a possibilidade, ndo rara, de que indivitherglos em
determinado ambiente de trabalho estejam ali situados em decorréncia de outras pressoes e
demandas que ndo 0s seus proprios interesses e inclinacdes pessoais.

As medidas baseadas em dados ou documentos publicos partem da premissa que
atividades de trabalho, tarefas, e estruturas institucionais podem ser classificadas de acordo com
o RIASEC, independentemente das caracteristicas das pessoas (Astin & Holland, 1961;
Richards, Seligman & Jones, 1970; Gottfredson, G. & Holland, 1991). Este tgp@bil;ao
considera que estas atividades e estruturas sao anteriores as pessoas que ali se encontram. O
primeiro passo nessa dire¢do foram as medidas para classificar ambientes universitarios, como
0 EAT (Environmental Assessment Technigdgtin & Holland, 1961). Em seguida, dados de
analise do trabalhgdb analysiy foram utilizados para classificar ambientes ocupacionais.
Assim foi desenvolvido o Dicionario de Cédigos Ocupacioiiags DHOC Qictionary of
Holland Occupational Codesottfredson, G. & Hitand, 1996); que categoriza as atividades,
instrumentos, maquinas e condicdes de trabalho, assim como estressores fisicos e emocionais
(Gottfredson, L. & Richards, 1999).

Porém, nenhuma das medidas citadas possibilita avaliar postos de trabalho especifico
e de maneira direta, a partir do autorrelato do trabalhador. Por exemplo, o DHOC néo diferencia
um geologo que trabalha com ecologia e meio ambiente de outro que trabalha com exploracéo
petrolifera. Para suprir esta lacuna, Gary Gottfredson e Holla®d)(H@senvolveram uma
medida para avaliacdo de ambientes considerada direta, baseada no autorrelato dos
trabalhadores: o Inventario de Classificacdo de Posi¢Oes, Pg3ition Classification
Inventory). O PCI é um inventario de andlise do trabalho, no mabhlhadores ou gestores
avaliam quéo frequentemente o trabalho requer certas atividades, habilidades, valores e
perspectivas através de itens diretamente ligados a teoria de Holland. O PCI € um inventério de
autorrelato sendo a Unica medida psicométeidatente para classificacdo de ambientes de
acordo com o modelo RIASEC. Cada tipo de ambiente é representado por 13 itens, resultando
em um total de 78 itens. O participante marca o quéo frequentemente cada item descreve a sua

ocupacao utilizando uma eda tipo Likert de trés pontos (sempre, as vezes ou nunca).
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O PCI é considerado uma medida direta, pois prové uma caracterizacdo do ambiente
independentemente do tipo de personalidade predominante entre as pessoas que compéem o
ambiente. De acordo com o maal, 0 PCI demonstrou qualidade psicométrica satisfatoria, com
os coeficientes de consisténcia interna (Alfa de Cronbach) das escalas variando de .74 a .87,
em uma amostra de 1502 trabalhadofesonsisténcia interna de cada uma das escalas foi: R
(0,86), 1 (0,78), A (0,80), S (0,82), E (0,78), C (0,76ary Gottfredson e Holland (1991)
analisaram ainda correlacdes entre as escalas do PCl e como esperado correlacdes entre escalas
hexagonalmentadjacentes tendem a ser relativamente altas, por exemplo: a correlagcéo entre
ambientes investigativos e ambientes artisticos foi .41.

Em geral, estudos de validagéo do PCI verificaram sua relacdo com outras medidas de
ambientes ocupacionais (e.g. Maugerarulli, 1997; Wille & DeFruyt, 2014) assim como seu
potencial para testar predicdes teoricas derivadas do modelo RIASEC (e.g. DeFruyt &
Mervield, 1999). Assim, o PCI tem sido considerado uma ferramenta util e com evidéncias de
validade para pesquisadere no contexto aplicado a orientacdo de carreira (Austin, 1993;
Maurer & Tarulli, 1997; DeFruyt & Mervield, 1999; Wille, Tracey, Feys & DeFruyt, 2014),
tendo sido utilizado em pesquisas sobre o potencial dos tipos RIASEC para descrever
especialidades ocapionais (Upperman & Church; 1995) e ocupacfespnéfissionais
(Miller & Bass, 2003; Miler, Scaggs & Wells, 2006). E, sua utilidade para avaliacdo da
congruéncia pessemmbiente tem sido verificada em muitos estudos (Miller, 1992; Fritzsche,
Powell & Hoffman, 1999; DeFruyt & Mervield, 1999; DeFruyt, 2002; Perdue, Reardon &
Peterson, 2007; Zanskas & Strohmer, 2010; Wille, Tracey, Feys & DeFruyt, 2014).

Embora o PCI tenha sido considerado uma medida valida, ndo foram encontrados
estudos de sua validade faah e sua adaptacdo para o espanhol, realizada por Martinez
Vicente e Valls (2003), indicou que boa parte dos itens (42,3%) ndo eram representativos de
suas respectivas escalas, 0 que desencoraja uma tentativa de sua validacdo para o contexto
brasileiro. Entretanto, medidas de autorrelato, analogas ao PCI, sdo Uteis para avaliar
especificidades de ambientes ocupacionais que escapam as classificacdes mais abrangentes
(Wille & DeFruyt, 2014) e para avaliar similaridades entre postos de trabalho em dgferente
locais e diferencas na percepc¢ao do ambiente entre trabalhadores e gestores (Gottfredson, L. &
Richards, 1999).

O desenvolvimento de medidas para avaliacdo de ambientes € fundamental a diversos
campos de pesquisa em psicologia que adotam uma visdocionwesta, na qual o
comportamento resulta da interacao entre pessoa e ambiente (Judge &Bfostof 2004;

Funder, 2009; Judge & Zapata, 2015). Nessa perspectiva, Judge e Zapata (2015) constataram
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gue tracos de personalidade séo preditores de desengrardomtextos de trabalho ativadores

de tracos especificos, por exemplo: extroversdo € melhor preditor de desempenho em contextos
de trabalho que fortemente requerem habilidades sociais; abertura a experiéncias foi preditor
de desempenho em contextos ociges que requerem inovacao e criatividade; e,
amabilidade g§greeablenegsobteve relacdo negativa com o desempenho em contextos de
trabalho altamente competitivos. Os autores destacaram a relevancia desses resultados em
termos de sua aplicabilidade na@® de pessoas e sugeriram que pesquisas futuras buscassem
maior especificidade na avaliagdo do contexto ocupacional. Neste estudo, esta avaliacdo foi
feita por pesquisadores em comportamento organizacional, que classificaram as ocupacgdes
utilizando infomagfes disponiveis no O*Net, Dicionario de Cdbdigos Ocupacionais
referenciado no modelo RIASEC. Esse tipo de classificagdo nao diferencia ocupacdes que
embora possuam o0 mesmo titulo, podem ser exercidas de diferentes maneiras pelos
trabalhadores a dependae fatores como o estilo de supervisdo que possuem, a forma de
planejamento do trabalho e o relacionamento que estabelecem com colegas.

Nesse sentido, o uso do modelo RIASEC para construcdo de uma medida de avaliacao
de ambientes que apreenda especifi@dadb contexto ocupacional é altamente desejavel. O
modelo RIASEC fornece uma descricdo analoga de caracteristicas pessoais e ambientais,
favorecendo a analise de suas interacfes e de seu impacto no comportamento. A compreensao
das atividades e demandasenpessoais exigidas em um ambiente ocupacional especifico
estabelece critérios para escolhas de carreira, bem como para selecdo e movimentacdo de
pessoas em organizagoes.

N&o existem instrumentos para avaliacdo de ambientes ocupacionais no Brasil. Desse
modo, este estudo teve por objetivo construir um instrumento psicométrico de autorrelato para
avaliar as dimensdes RIASEC de ambientes ocupacionais. O instrumento foi desenvolvido para
descrever as caracteristicas de uma ocupacao ou posto de trabalfiic@gpetermos do tipo
de atividades mais frequentes e essenciais para o0 cumprimento das tarefas, e, podera ser
respondido pelos proprios trabalhadores e/ou gme@alistasobre a ocupacdo em foco. Apos
a construcdo do instrumento, busa®mu obter evidncias de sua validade fatorial e de
consisténcia interna das escalas, bem como evidéncias de sua validade em predizer expectativas
teodricas derivadas do modelo RIASEC.

A andlise da correlacdo entre tipos de interesse e de ambientes ocupacionais pode
fornecer evidéncias de validade do instrumento, na medida em que a expectativa tedrica é de
gue as correlagbes mais fortes ocorram entre tipos RIASEC correspondentes, indicando que

pessoas buscam ocupagfes congruentes aos seus interesses. Uma finalideatgeindport
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instrumento de autorrelato para classificacdo de ambientes ocupacionais é na avaliacdo da
congruéncia pessemmnbiente, visto que o uso de medidas desseé#socass nos estudos que
medem congruéncia (Arnold, 2004; Wille & DeFruyt, 2014). NessBdse o instrumento foi
utilizado para gerar indices de congruéncia e suas relagcbes com satisfacdo no trabalho foram
analisadas. Espesge encontrar relacéo significativa entre congruéncia e satisfacéo, analisando
qual indice de congruéncia foi melhor giter de satisfagéo.

O presente artigo foi organizado @wis estudos. O estudo | descreve a construcao e
evidéncias de validade fatorial e de consisténcia interna da primeira versdo do instrumento para
avaliacdo de ambientes, nomeado de Inventério desiftiagdo Ocupacional (ICOAlIéEmM
disso,utiliza o ICO para avaliagdo da congruéncia através da correlacdo entre tipos de interesse
e tipos de ambientes ocupacionais e, considera também a andlise da relacdo entre diferentes
indices de congrugia com satim¢ao no trabalhoPara o estudo Il foi realizada outra coleta
de dados com uma nova amostra de participantes. O estudo Il descreve a reformulacédo da
primeira versao do ICO e evidéncias da validade fatorial e de consisténcia interna dessa segunda

versao.

Estudo |

Método

Participantes

A amostra foi composta p842 trabalhadores de diferentes areas, com idades entre 25
e 76 anos, média (M) de 39 e desvio padréao (DP) de 10 anos. Destes, 329 eram homens e 513
eram mulheres, predominantemente da cidadeSdkadofBA (87,5%). O nivel de
escolaridade variou do ensino fundamental (1,9%) aypiduacao (33,1%), sendo que pouco
mais da metade possuia ensino superior (50,1%). O tempo médio de trabalho na ocupacéo foi
de 8 anos (DP=8,3). Essa amostra obedecsiseguintes critérios: tempo de trabalho na
ocupacdo maior ou igual a seis meses e preenchimento completo e valido do questionario. O
critério de tempo de inser¢éo laboral teve por objetivo garantir que os participantes possuissem
experiéncia e conhecimensobre suas atividades de trabalho, bem como clareza e certeza

minimas sobre suas escolhas de carreira.

Instrumentos
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Os participantes responderam a questfes sociodemogréficas (sexo, idade, escolaridade,
tempo de trabalho na ocupacda) Inventario de l@ssificacdo Ocupacionala medidas de
interesses ocupacionais e de satisfacao intrinseca com tidrgbal seréo descritas a seguir

Inventério de Classificacdo Ocupacional (ICO)Os itens para o Inventario de
Classificagdo Ocupacional (ICO) foradesenvolvidos de acordo com as descricdes das
atividades tipicas dos ambientes ocupacionais RIASEC (Holland, 1997). Os trabalhadores
avaliaram a frequéncia com que essas atividades devem ser realizadas em sua ocupacgéo ou
posto de trabalho em uma escalaetikde sete pontos (1=nunca, 7=sempf®3. itens
desenvolvidos foram submetidos a andlise de quatro juizes, conhecedores da literatura
relacionada a base conceitual do instrumento, através de um formulario para indicacdo da
categoria de ambiente ocupacibn@ manutencao do item no inventéario foi condicionada a
obtencdo de concordancia entre, pelo menos, trés juizes em cada um dos quesitos. Apés a
analise dos juizes, o instrumento foi aplicado com 14 trabalhadores a fim de testar a
compreensao dos itens. 3\®, a primeira versdo do instrumento contou com 48 itens, 8 para
cada dimenséo RIASEC.

Escala de Interesses Vocaciondisavaliagao dos interesses ocupacionais foi realizada
através das Escalas de Interesses Vocacionaly (Teixeira, Castro & Cavalhed, 2008),
desenvolvidas de acordo com o modelo RIASEC. Na amostra investigada, a analise fatorial
revelou alguns itens com cargas fatoriais elevadas em duas dimensdesseQpitaureducao
de um item por dimensdo da escala original, e sua versao fimalucoom 42 itens, 7 por
dimensdo. Os itens sdo descricfes de atividades que os participantes devem avaliar o quanto
eles consideram interessantes, independentemente de suas habilidades para desempenhar a
atividade descrita. Os participantes marcaram segpostas de acordo com uma escala Likert
de sete pontos (1 = me desagrada muito; 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 internalfégs de Cronbach) das dimensdes foram: R (.83), | (.79), A
(.78), S (.85), E (.74) e C (.80).

Escala de Satisfacdo Intrinsedaara avaliar a satisfacdo intrinseca com o trabalho
foram desenvolvidos 10 itens com referéncia nos trabalhos de Quinn e @@#x Martins
e Santos (2006). Esta escala buscou avaliar aspectos como realizacdo e identificacdo com o
trabal ho, atrav®s de itens como: Ameu trabal
|l igado a esta 8r ea e agatisfagds com aspdctos.do tRlmliha emsit o
em oposicao a satisfagdo com recompensas externas oferecidas pelo emprego. As respostas

foram dadas em uma escala Likert de sete pontos (1 = discordo muito; 7 = concordo muito).

47



Foi realizada uma andlise fatori@d escala para testar sua unidimensionalidade e um anico
fator explicou 65,85% da variancia, com indice de consisténcia interna (alfa de Cronbach) no
valor de 0,95, considerado excelente (Damésio, 2012). O ApéAdigresenta a escala de

satisfacao intriseca com o trabalho e suas qualidades psicométricas, consideradas satisfatorias.

Procedimentos A aplicacdo do instrumento ocorreu por conveniéncia nos formatos
digital e impresso, sendo que a maioria dos participantes respondeu ao questionario impresso.
Foram atendidas as determinacfes éticasedalucdo 196/1996 do Conselho Nacional de

Saude sobre a pesquisa com seres humanos.

Analise de dados

O exame da validade fatorial do Inventario de Classificagdo Ocupacional foi realizada
atraveés das seguintesapas: a) verificacdo da adequacédo da amostra para a analise fatorial,
atraves do teste de esfericidade de Bartlett e do coeficiente de-MagerOlkin (KMO); b)
analise fatorial de eixos principai®rincipal Axis Fatoringi PAF), que é uma técnica
estatistica recomendavel para exploracdes introdutérias da estrutura fatorial do instrumento; e,
c) apos determinar o numero de fatores, op®yela rotacdo obliqua simples dos fatores
(oblimin). Os critérios de retencdo dos fatores foram autovaloresesaim que 1 e para a
retencdo dos itens foram exigidos valores de cargas fatoriais maiores do que 0,40 no fator
esperado (previsto teoricamente) e que o item ndo apresentasse carga fatorial com valores
similares em mais de um fat@.consisténcia internde cada escala de ambiente ocupacional
foi avaliada por alfa de Cronbach, onde foi examinada a contribuicdo de cada item para a
precisdo de sua respectiva escala.

Para o teste de hipéteses relativas a congrudnaigalmente foram realizadas correlacfes
entre os tipos de interesse e de ambiente. Em seguida, a partir das medidas de interesses e
ambientes ocupacionais, os indices de congruéncia foram calculados e correlacionados com
satisfacdo intrinseca no trabalho. Os indices de congruéncia utilizateeskeido foram:

Primeira letra dicotbmicaconsidera a comparacdo entre as primeiras letras dos perfis

de interesse e de ambiente ocupacional, letras iguais indicam congruéncia, letras diferentes
indicam incongruénci@young et al. 1998)

Primeira letrahexagonal considera a estrutura hexagonal do modelo RIASEC e os

escores variam de 0 a 3, sendo 3 quando as primeiras letras dos perfis de interesse e ambiente

sdo iguais (e.g. R e R), 2 quando as letras estdo em posicdo adjacente no hexagono (e.g. Re l,
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ou R e C), 1 quando as letras estdo em posigéo alternada (e.g. Re Aou R e E), e 0 quando as
letras estdo opostas (e.g. R e S) (Young et al. 1998).

C-Index é uma extensdo da medida da distancia hexagonal entre as primeiras letras do
interesse e do andite, s6 que aperfeicoada para um perfil de trés ldtfasmula é C = 3 (x)
+ 2 (X) + (x), onde x € uma pontuacéo de 3, 2, 1 ou 0, atribuida a cada comparacédo de acordo
com a distancia hexagonal entre as letras (3 = letras idénticas , 2 = letragesljdcerietras
alternadas, 0 = letras opostas). Para ilustrar, uma pessoa com um perfil CES que esta em um
ambiente ESC, receberia uma pontuacao de 11, C =[3(2) + 2(2) + 1(1). Essa mesma pessoa em
um ambiente perfeitamente congruente (CES) receberipontaacdo de 18, C = [3(3) + 2(3)
+ 1(3)], portanto &C-Indexpode variar de 0 a 18, com pontuagdes mais altas refletindo maiores
niveis de congruéncia (Brown & Gore, 1994).

indice de lachanl@ichan M Index compara o perfil de trés letras do interessioe

ambiente, atribuindo diferentes pesos para cada letra, a depender da similaridade ou
proximidade com que elas aparecem nos p&fisoma de pesos atribuidos a comparacgéao de
cada letra do interesse e do ambiente é calculada e escores do indice varag8déachan,

1984).

Distancia Euclidiana:considera os perfis completos de interesse e ambientes

ocupacionais (Tracey et al., 2012; Wille et al.,, 2014). A Distancia Euclidiana (i.e. a raiz
guadrada da soma dos desvios quadrados) t&fededistanciantre dois pontos num circulo.
Assumese que o modelo RIASEC pode ser representado como um circulo em um espaco
bidimensional e os escores sao convertidos em duas dimensdes propostas por Prediger (1982):
Coisas/Pessoas (C/P) e Dados/Ideias (D/l). Desse,nwdhteresse do trabalhador e seu
ambiente sdo representados como pontos num espaco bidimensional, e a diferenca entre esses
pontos representa o grau de congruéncia (quanto menor essa diferenga, maior congruéncia).
C-tipos: este indice foi proposto neststudo e obtido a partir dos seguintes passos:
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
possuia maior esoerera classificado como predominante nos perfis de interesses e de
ambientes ocupacionais; c) os trios predominantes de interesse e de ambiente eram comparados.
Desse modo, o calculo da congruéncia foi feito com base na comparacao entre trios de tipos
adjecentes dos interesses e 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 RIAngbiente IAS ou

CRI), 1 quando o trio de letras compartilhavam uma letra em comum (e.g interesse RIA com
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ambiente ASE ou ECR) e, por fim, 0 quando o trio de letras estavam em posi¢cdes opostas (e.g
interesse RIA com ambiente SEC).

Resultados e Discussao

As etapas da validagéo fatorial do ICO resultaram numa reducéo do inventario de 48
para 37 itensDentre os itens excluidos do inventario, a escala empreendedora obteve uma
redugéo maior do que as demais, ficando somente com 4 itens, seguida peilavestajativa
gue ficou com 5 itens. As demais escalas ficaram com 7 itens cada. Na escala empreendedora
por exemplo, os itens excluidos apresentaram cargas fatoriais similares no fator E
(empreendedor) e no fator C (convencional).

A analise fatorial condilida com os 37 itens do inventario apresentou razao entre o
namero de casos (842) e a quantidade de itens (37) acima do minimo de cinco recomendado
pela literatura (Damasio, 2012). O teste Kalgleyer-Olkin forneceu um valor de 0,914,
considerado excelesmt e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo-dgadrado =
13080,299, p<.001), indicando que as correlacdes entre os itens séo suficientes para a realizacéo
da andlise. A analise dos principais eixos fatoriais apontou seis agrupamertipsiprie
itens com autovaloregigenvaluessuperiores a 1.

Nas pesquisas em psicologia o uso do autovalor como critério de retencdo dos fatores
tem sido questionado por superestimar o nimero de fatores a ser retido devido ao erro amostral,
produzindo resultados com poder explicativo reduzido, principalmente estrampequenas
(Damasio, 2012). No entanto, o0 modelo RIASEC tem apresentado solidez e estabilidade em
diversas amostras brasileiras, nas quais os seis fatores tem apresentado poder explicativo
satisfatorio (e.g. Mansao & Yoshida, 2006; Teixeira et.al.832B@imi et.al., 2010; Meireles &

Primi, 2015). Devido a este suporte empirico, serdo retidos os seis fatores encontrados com
autovalor acima de 1, correspondentes a expectativa tedrica.

Apods rotacambliminas seis dimensdes revelaram identidade tedoin@spondente ao
modelo RIASEC e explicaram 47,92% da variancia total. Entre as dimensfes RIASEC, a
variancia explicada ficou entre 22,98% (investigativo) e 2,19% (empreendedor) e as cargas
fatoriais variaram de .439 a .791.

A dimensdo empreendedora agmetou menor percentual de variancia explicada e
também menor autovalor. Isto pode ter ocorrido em funcéo da reducéo acentuada da quantidade
de itens nessa dimensao, no entanto, a escala empreendedora apresentou indice de consisténcia

interna satisfatériqAlfa de Cronbach: 0,80) tornando adequado seu uso em outras analises.
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Exemplos e quantidade de itens das dimensbes de ambientes ocupacionais, bem como
autovalores rotacionados e indices de consisténcia interna dos fatores sdo apresentados na
Tabela 1.

Tabela 1: Exemplos de itens, variancia explicada, autovalores rotacionados e indices de

consisténcia interna das escalas de ambientes ocupacionais.

Dimens6es de Ambientes Ocupacionais (Namerc Variancia Autovalores  Alfa de

itens) explicada (%) Cronbach

Fator I Investigativo (5) 22,98 8,98 0,85
Al nvestigar fen!'menos

Fator C: Convencional (7) 7,36 3,25 0,79
AMonitorar pr 8ticas

padronizados. 0

Fator A: Artistico (7) 6,27 2,86 0,88
A Ut i-dei dea mecursosartisticos (musica,
literatura, teatro, p

Fator R: Realista (7) 4,91 2,34 0,76
iOperar manual mente e

Fator S: Social (7) 4,19 2,01 0,86
nServir, tratar ou cu

Fator E: Empreendedor (4) 2,19 1,31 0,80
fiVender i dei as, ser vi

Total 47,92

*Método de extracao: fatoracao do eixo principal. Método de rotaydonin.

A consisténcia interna das escalas do ICO (alfas de Cronbach) variaram de 0,76 para a
dimensao realista a 0,88 para a dimenséo artistica. A dimensao realista obteve o menor indice
de consisténcia interna no estudo de Maurer e Tarulli (1997), fato qusboessaatribuiram a
um menor namero de ocupacdes predominantemente caracterizadas como realistas na amostra,
0 que pode ter ocorrido também no presente estudo. Para cada dimensado foi verificada a
contribuicdo de cada item a partir dos valores do alfa dgemados itens fosse excluido e
observouse que ficariam inferiores ao alfa total da dimensao. Tais resultados revelam que todos
os itens contribuem para aumentar a precisdo da sua respectiva dimensédo. Uma vez que a analise
fatorial e de consisténcia inter do ICO foram satisfatoriassse estudbuscou evidéncias de

validade do ICO a partir do teste de predi¢des tedricas do modelo RIASEC relacionadas a
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analise da congruéncia pessabiente. As escalas do ICO foram correlacionadas com uma
medida de inteses ocupacionais RIASEC, em seguida, a partir dessas medidas indices de
congruéncia foram gerados e correlacionados com satisfacdo no trabalho.

As correlagdes entre as escalas RIASEC de interesses e de ambientes ocupacionais séo
apresentadas na TabelaGbservase que o padrao de correlagées aconteceu como esperado
teoricamente, com correlacées mais fortes entre tipos de interesse iguais aos tipos de ambiente.
Isso confirma a hipotese do modelo de Holland (1997) de que pessoas tendem a buscar
ambientes cagruentes com seus interesses. Exceto o tipo de interesse empreendedor, que
apresentou correlacéo mais forte com o tipo de ambiente convencional, indicando que pessoas
empreendedoras tendem a estar em ambientes ocupacionais convencionais. O que riao contrad
expectativas tedricas, uma vez que interesses convencionais e empreendedores sdo adjacentes

no modelo hexagonal.

Tabela 2: Correlagdes de Pearson entre interesses e ambientes ocupacionais (N=842).

Ambientes

Interesses R I A S E C

Realista 451" 227" 256" 117 ,160° 260"
Investigativo ,058 465" 275" 3117 127" 278"
Artistico , 135 232" ,380" 174 , 132 ,146"
Social 178" 326" 278" 555" ,125° 147"
Empreendedor 107" ,301" 236" 217" 447" 463"
Convencional ,188" ,143" 214" 147" ,220° ,306"

**p<.01

As classificacdes RIASEC obtidas a partir das medidas de ambientes e interesses
ocupacionais foram comparadas e esta comparacdo foi realizada de diferentes maneiras
resultando em seis indices de congruéncia que foram correlacionados entre si e coavsatisfac
intrinseca no trabalho. As correlacbes entre os indices de congruéncia e satisfacdo séo
apresentadas na Tabela 3 e variaram de .073 (p<.05) a .198 (p<.01), consideradas fracas. No
entanto, resultados similares foram encontrados em estudos de metgoaliapresentaram
correlagcbes em torno de .17 (e.g. Tsabari, Tziner & Meir, 2005). Tal resultado confirma a
expectativa de que a escolha do indice de congruéncia afeta a magnitude da correlagédo

congruéncissatisfacdo (Camp & Chartrand, 1992).
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Tabela 3: @rrelacdes entre indices de congruéncia e satisfacéo intrinseca no trabalho.

Primeira letra Primeira letra indice de Distancia
dicotbmica  hexagonal C-Index lachan Euclidiana C-tipos

Primeira letradicotbmica 1

*

Primeira letra hexagonal 847 1

C-Index 707" ,838" 1

indice de lachan 833" 728" 650 1

Distancia Euclidiana -,019 -,021 ,006 ,000 1

C-tipos 175" ,303" 352" 383" ,047 1
Satisfacao intrinseca 1117 142" 132" 187" ,073 ,198"

*p<.05; *p<.01

Dentre os indices de congruéncia utilizados, obssg\@ue o €ipos, calculado a partir
da comparacéo entre trios de tipos adjacentes de interesses e de ambientes, obteve correlagéo
mais elevada com satisfacdo (r=.198, p<.01) do que os demais. E gliceaire considera a
distancia euclidiana, embora mais sofisticado por considerar o perfil completo RIASEC, obteve
menor correlacdo com os outros indices e com satisfacdo. Esse resultado corrobora a tendéncia
observada na literatura que indices de congiaémenos sofisticados apresentam maior
correlacdo com satisfacéo (Arnold, 2004).

Os resultados do estudo | indicaram que as correlagdes entre tipos de interesse e de
ambiente, bem como correlacdes entre indices de congruéncia e satisfacdo no trabalho
comesponderam as expectativas teoricas. Desse modo.spaafemar que o Inventario de
Classificagcdo Ocupacional (ICO) apresentou evidéncias de validade para predizer hipéteses
tedricas relativas a congruéncia. Diante disso, justifica investimento na ethoria do
inventario através da construcdo de novos itens, especialmente para a escala empreendedora
gue teve reducao acentuada dos itens ap0s a analise fatorial da primeira versédo do instrumento.
Assim, o estudo Il teve por objetivo descrever a reforgéidado ICO e apresentar evidéncias

de sua validade fatorial e de consisténcia interna em uma nova amostra de trabalhadores.

Estudo I

Método

Participantes. A amostra foi composta por 1&abalhadores, com idades entre 18 e 68

anos (M=36,8; DP=11,6), 39 eram homens e 112 eram mulheres, predominantemente da cidade
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de SalvadoBA (77%). Quanto a escolaridade, 54% possuiam nivel superior e 46% pos

graduacdo. O tempo médio de trabalho na agdgp#oi de 7,4 anos (DP=7,9).

Instrumentos. Os participantes responderam a questdes sociodemograficas (sexo,
escolaridade e tempo de trabalho na ocupacdo) e a segunda versao do Inventario de
Classificagdo Ocupacional. Para a segunda versao do ICO fesamvdIvidos mais itens para
cada escala, principalmente para a empreendedora e a investigativa, e cada escala contou com
8 itens, totalizando 48. Além disso, a escala Likert foi reduzida de sete para cinco pontos, pois
a de cinco pontos tem sido consiadkrado precisa quanto a de sete para expressar a opiniao do
participante, porém com maior facilidade e velocidade de uso (Dalmoro & Vieira, 2013).

Procedimentos A aplicagdo do instrumento ocorreu por conveniéncia nos formatos
digital e impresso e os tralhadores foram convidados a participar da pesquisa. Foram
atendidas agdeterminacdes éticas desolucédo 196/1996 do Conselho Nacional de Saude sobre

a pesquisa com seres humanos.

Andlise de dados Os dados do ICO foram submetidos a procedimentcandkse
fatorial exploratoria e de analise fatorial confirmatoéria. Foi verificada a adequacdo da amostra
a procedimentos de analise fatorial. A analise de eixos principamipal Axis Fatoringi
PAF) foi seguida por rotacéo obliqua simptadjmin. A consisténcia interna dos itens de cada
fator foi avaliada por alfa de Cronbach. A seguir, empregpoa Modelagem por Equacbes
Estruturais (MEE) como técnica dedlise Fatorial Confirmatéria (AFC), utilizando o método
de estimacédo da Maxima VerossimilharfIL). A MEE tem por objetivo primario confirmar
um bom ajuste entre 0 modelo criado e os dados amostrais (Silva, Ra@6d. teste de ajuste
do modelo proposto observwse arazdoentreoeggiuadr ado (G6G2) e 0s grau
qguendodeveercd er cinco (62/ gl < 5) (Byrne, 2010) ,
de aderéncia do modelo: o CRdmparative Fit Inde)x o TLI (Tucker Lewis Index o GFI
(Goodnes=f-fit IndeX e o AGFI Adjusted Goodness-fit Index), que quanto mais prarbs
de 1,0 representam uma melhor qualidade de ajuste do modelo. Por fim, esdcal@MSEA
(Root Mean Square Error of Aproximatiprsendo valores abaixo de 0,08 considerados

aceitaveis (Silva, 2006).
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Resultados e Discussao

Os dados se mostraram gdados para andlise fatorial, com KMO no valor de .870,
considerado 6timo (Damasio, 2012), e teste de esfericidade de Bartlett significativo (qui
guadrado = 4568,60, p<.001). A andlise dos principais eixos fatorigsre®plotapontaram
a existéncia deeis agrupamentos principais de itens com autovaleigsnivaluessuperiores
a 1. Os 48 itens da segunda versao do Inventario de Classificagdo Ocupacional, submetidos a
andlise fatorial com rotaca&blimin, corresponderam a expectativa tedrica de exi&éle seis
dimensodes, explicando 53,4% da variancia total. Entre as dimensfes RIASEC, a variancia
explicada ficou entre 27,12% (investigativo) e 2,6% (convencional). Todos os itens obtiveram
cargas fatoriais satisfatérias, que variaram de .386 a .8% existiram casos de itens com
cargas similares em mais de um fator.

No que se refere a analise de consisténcia interna das escalas da segunda verséo do ICO,
os indices de alfa de Cronbach foram satisfatorios, com valores acima de .80 (R=.83, [=.89,
A=.90, S=.91, E=.90. C=.84). Os indicadores de consisténcia interna das escalas, bem como os
resultados da analise fatorial exploratéria encorajaram a realizacdo da analise fatorial
confirmatdria do instrumento. No entanto, ao testar o modelo RIASEC coitenggor fator,
os indicadores de ajuste ao modelo ndo foram satisfatorios. Os indices CFl e TLI obtiveram
valores inferiores a .90, portanto, abaixo do que é recomendado na literatura para considerar o
modelo ajustado (Byrnes, 2010). Desse modo, a plarinalise dos indices de modificacédo do
modelo optotse pela exclusdo de itens que apresentaram covariancias consideraveis entre erros
de fatores diferentes. Assim, uma verséao reduzida do ICO com cinco itens por fator foi proposta
e testada inicialmenteom a analise fatorial exploratoria, seguida pela confirmatoria.

A analise exploratéria da versdo reduzida do ICO apresentou seis fatores com
autovalores superiores a 1, que explicaram 55,5% da variancia total (método PAF, rotacéo
oblimin). As cargas fataais variaram entre .415 e .815, e indices de consisténcias interna dos
seis fatores foram: R=.74, 1=.84, A=.87, S=.87, E=.88. C=.83. Comparado a versao do ICO
com oito itens, a verséo reduzida obteve maior variancia explicada, e indices de consisténcia
interna com valores menores, mas ainda satisfatorios.

Apoés a etapa exploratéria, foi realizada a Analise Fatorial Confirmatéria da versao
reduzida do ICO por meio da modelagem de equacdes estruturais. O modelo de seis fatores foi
especificado, fixando em ds parametros das variaveis observaveis (itens) que alcancaram
maiores cargas fatoriais na etapa exploratéria (Byrnes, 2010). Os indices de ajuste do modelo

obtidos para a versédo reduzida do ICO foram superiores aos indices de ajuste do modelo de
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fatores om 8 itens. No caso da escala reduzida, o CFl e o TLI, apresentaram valores superiores
a .90, indicando um bom ajuste do modelo proposto. Entretanto, os indices GFI e AGFI, que
sdo medidas da variabilidade explicada pelo modelo, obtiveram valores naistddsios

(.814 e .779). Embora alguns autores considerem que um GFl acima de .80 ja indique um ajuste
suficiente do modelo (Rhee, Uleman & Lee 1996), modificacdes ao modelo podem ser feitas
para permitir um maior ajuste dos dados. A analise dos indeewodificacdo indicou
covariancias elevadas entre erros de itens que apresentaram proximidade de conteudo, e o
modelo foi reespecificado com a inclusao de seis parametros.

Na dimenséao realista foram incluidos dois parametros entre o erro do item 1ICO25
(Realizar atividades que requerem repeticdo de movimentos manuais/corporais especificos)
com os erros dos itens ICO1 (Operar manualmente equipamentos e maquinas) e ICO19
(Trabalhar com as proprias maos). Na dimenséo investigativa, o parametro insentie fos e
erros dos itens ICO20 (Elaborar explicacdes tedricas sobre um conjunto de informacdes
obtidas) e ICO8 (Estabelecer relagcbes tedricas entre conceitos). Na dimensao artistica entre os
itens ICO21 (Traduzir experiéncias complexas em linguagem a}isidCO9 (Produzir
trabalhos que requerem talento e/ou habilidades artisticas). Na dimensdo empreendedora foi
incluido um parametro entre os erros dos itens ICO29 (Vender ideias, servigcos ou produtos) e
ICO41 (Utilizarse da habilidade de persuasao e agridor fim, na dimensao convencional foi
inserido um parametro entre os erros dos itens ICO24 (Fiscalizar procedimentos e atividades)
e ICO48 (Interpretar e aplicar regras).

Apos a reespecificacdo do modelo os indices de ajuste foram satisfatoriogdic€s in
CFIl e TLI obtiveram valores acima de .95, indicando bom ajuste (Pilati & Laros, 2007). O GFI
e 0 AGFI tiveram uma melhora mais discreta comparada aos demais indices, porém sao
considerados adequados (Rhee, Uleman & 1.8686). Os indices de ajuste para os modelos
testados do Inventério de Classificacdo Ocupacional sdo apresentados na TabelsgdgiNota
0 RMSEA, teve reducdo acentuada no modelo reespecificado, e embora seja considerado
adequado um valor menor que .@8lores menores que .05 indicam melhor qualidade de ajuste
(Silva, 2006). Portanto, verifiecee que o modelo reespecificado obteve boa adequacao,
demonstrando que as alteracdes efetuadas possuiram efeitos relevantes nos indices de

ajustamento.
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Tabela 4:indices de ajuste para os modelos testados do Inventario de Classificacio

Ocupacional.

X 2/ gCFl TLI GFI AGFlI RMSEA
Fatores com 8 itens 1,73 806 .795 .666 .631 .070
Fatores com 5 itens 1,33 935 928 814 .779 .047

Fatores com 5 itens: Modeleespecificado 1,21 960 955 .835 .800 .037

Na andlise das estimativas dos parametros na forma padronizada, apresentada na Figura
1, o modelo reespecificado da verséo reduzida do ICO apresentou cargas fatoriais variando de
.36 a .84. Observse aindajue as correlacdes entre as dimensdes RIASEC foram moderadas,
variando de .21, entre o fator empreendedor e social, a .67, entre o investigativo e 0
convencional.
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Figura 1: Modelo reespecificado da verséo reduzida do Inventério de Classificagdo @eupaci

(coeficientes padronizados).
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Consideracoes Finais

O Inventério de Classificacdo Ocupacional (ICO) tem a finalidade de avaliar e
classificar os ambientes ocupacionais de acordo com o modelo RIASEC (Holland, 1997) e, a
partir dessa classificacdo,vaecer a analise da congruéncia pessobiente. Por ser um
inventario de autorrelato, o ICO possibilita uma avaliagdo especifica do contexto ocupacional
gue escapa a amplos sistemas de classificacdo, sendo adequado para classificacdo de qualquer
ocupacamu posicao de trabalho. Dados ocupacionais obtidos com o ICO podem ser Uteis em
sistemas de planejamento e desenvolvimento de carreiras em organizagdes, universidades e em
contextos clinicos de aconselhamento profissional.

A comparacao da classificag@xupacional atual do trabalhador com medidas de
interesse pode auxiliar na compreensao de fontes de insatisfacdo no trabalho. Outra forma de
compreender este aspecto pode ser comparando a classificacdo ocupacional atual do trabalhador
com a classificacdoug ele faz de uma ocupacédo percebida como ideal, utilizando o ICO nos
dois casos. Ademais, conside®que para avaliar um posto de trabalho especifico o inventario
também pode ser preenchido por um gestor, nesse sentido, pode ser vantajoso comparar a
avdiacao realizada por trabalhadores e gestores sobre uma mesma ocupacdo, no sentido de
identificar possiveis conflitos de papéis.

O presente artigo teve por objetivo investigar evidéncias de validade do ICO. As
analises fatoriais exploratérias e confirm&®y bem como as analises de consisténcia interna
das dimensfes RIASEC demonstraram que o inventario apresentou qualidades psicométricas
satisfatorias em duas amostras de trabalhadores.

A primeira versdo do ICO demonstrou utilidade para fins de avaliac@&orgjruéncia
pessosambiente, sendo capaz de gerar indices de congruéncia que corroboraram a expectativa
tedrica ao apresentarem correlacdes significativas com satisfacdo intrinseca no trabalho. A
baixa intensidade dessas correlacdes foram condizentessa@tatadas em estudos de revisédo
do modelo RIASEC (Tsabari et. al., 2005; Nauta, 2010), o que reforca a sugestdo dos
pesquisadores para a investigacado de variaveis moderadoras dessa relacédo (Young, Tokar &
Subich, 1998, Dik & Hansen, 2011). A investi§age moderadores € indicada quando ha uma
relacdo inconsistente ou fraca entre uma variavel independente e outra dependente (Baron &
Kenny, 1986; Vieira & Faia, 2014) e pode auxiliar na compreenséo das condi¢des sob as quais
congruéncia prediz satisfac@®esquisas nesse sentido sdo escassas e a literatura tem sugerido

a investigacao do efeito moderador dos tipos de interesses ocupacionais e de variaveis relativas
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a importancia atribuida a carreira e ao trabalho (Young, Tokar & Subich, 1998; Dik & Hansen,
2011; Su, Murdock & Rounds, 2015).

Dentre os 2ndices de ¢ o0 mp®rsustohapestanglioibv e st i g
gue obteve relacdo mais intensa com satisfacao. Este indice comparou trios de tipos adjacentes
de interesses (e.g. RIA, IAS, ASE, SEECR, CRI) com trios de tipos adjacentes de ambientes
ocupacionais, 0 que pode ter gerado uma maior consisténcia nos perfis. A consisténcia de um
perfil RIASEC foi definida por Holland (1997) como a proximidade hexagonal dos tipos de
interesses preferidgsor um individuo, portanto, tipos préximos no hexagono compartilham
mais caracteristicas do que tipos opostos. Por exemplo, uma ocupacdo realista esta mais
préxima de uma convencional ou investigativa do que de uma ocupacao social, € 0 mesmo
ocorre com osnteresses. Assim, o-tipos considerou os tipos adjacentes de interesses e de
ambiente, sugerindo a comparacéao de perfis relativamente mais consistentes para o célculo da
congruéncia. Provavelmente por isso, -0ig0s tenha obtido uma relacdo mais inkenem
satisfacdo, do que os demais indices e as relacbes apontadas nos estudos de revisdo, por estar
associado a consisténcia. Recentemente, a consisténcia foi associada com congruéncia, certeza
e satisfacdo com a carreira, e estabilidade ocupacionalgmde 15 anos (Tracey, Wille, Durr
Il & DeFruyt, 2014).

Os resultados obtidos no estudo | deste artigo incentivaraelhoria do ICO e o estudo
Il apresentou duas propostas para o inventario, uma segunda versdo com oito itens por dimenséo
e outra versdo reduzida com cinco itens. A segunda versdo apresentou estrutura fatorial
adequada para avaliacdo das seis dimensdes RIASEC na analise fattoiatGrigp (AFE),
porém na analise fatorial confirmatodria (AFC) os indices de ajustamento ao modelo ndo foram
satisfatorios. Ja a versao reduzida apresentou bons indices de ajustamento ao modelo proposto,
apos ainclusdo de alguns parametros. Este bone a@jastersao reduzida do ICO recomenda o
sSeu uso em pesquisa e contextos aplicados de gestéo de pessoas quando for necessario otimizar
o tempo na avaliacdo e classificacdo dos ambientes ocupacionais.

Uma limitacdo do estudo Il foi a utilizacdo da mesmasiragoara 0s procedimentos
de AFE e de AFC gue pode ocasionar o enviesamento dos dados. Ou seja, modelos confirmados
dessa maneira podem ndo se ajustar a dados novos, pois foram criados baseados na
singularidade de um conjunto de dados (Silva, 2006). tantee o estudo | apresentou estrutura
fatorial compativel com as seis dimensdes tedricas em um conjunto diferente de dados, o que
fortalece as evidéncias de validade quanto a estrutura de seis fatores do ICO. Diante disso,
sugerese que pesquisas futunepliguem a segunda versédo do ICO com 8 itens e utilizem a

analise fatorial confirmatéria em uma amostra maior de trabalhadores, para verificar quais itens
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sdo mais adequados para a mensuragdo das seis dimensdes. Tal andlise podera minimizar as
covariancia que existiram no modelo reespecificado da verséao reduzida do ICO, buscando

torn&lo mais parcimonioso.
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ARTIGO Il — Moderadores da relacdo entre congruéncia pess@nbiente e satisfacao

intrinseca no trabalho

Resumo

O presente trabalho investigou relagbes entre congruéncia {zesbante e satisfacao
intrinseca com trabalho, explorando variaveis moderadoras desta relacéo, tais como: saliéncia
de carreira, diferenciacédo entre interesses ocupacionais e tipos de interesse. Uma amostra de
842 trabalhadores respondeu medidas de interesses e ambientes ocupacionago satisfa
intrinseca no trabalho e saliéncia de carreira. A relacdo entre congruéncia e satisfacao foi
significativa e mais intensa somente entre trabalhadores com baixa saliéncia de carreira, com
elevada diferenciacdo em seu perfil de interesses e/ou que 1posipoe de interesse
predominantemente investigativo. Conedei que quanto menos o trabalhador se importar com

sua carreira e mais diferenciado seu perfil de interesses, mais relevante se torna desempenhar
uma ocupacao compativel com seus interesses paral@se sinta satisfeito, especialmente se

seu tipo predominante de interesse for investigativo. Em contrapartida, uma elevada saliéncia
de carreira parece neutralizar os efeitos negativos da incongruéncia na satisfacdo com o
trabalho. Sugerse admitir portanto, que pessoas que atribuem elevada importancia a carreira
encontram alternativas de realizacdo profissional mesmo em ambientes de trabalho néo
totalmente congruentes com seus interesses. Os resultados deste estudo séo discutidos em
termos de suamplicacfes tedricas e praticas.

Palavras-chave:Congruéncia pessemmbiente, Satisfacdo intrinseca no trabalho, Saliéncia de

Carreira, Tipos de interesse ocupacional

Introducéo

A necessidade de compreender o ajuste do trabalhador ao seu ambienteaiupaci
sido um tema relevante no campo da psicologia organizacional, em especial nos estudos sobre
carreira e gestdo de pessoas (Kri@ofwn & Billsberry, 2013). A premissa central desses
estudos € que beneficios pessoais e organizacionais resulégustdcentre o trabalhador e sua
ocupacédo. KristeBrown, Zimmerman e Johnson (2005) revisaram estudos sobre o
ajustamento pessaanbiente e sinalizaram que, embora inUmeros aspectos pessoais e
ambientais sejam investigados, predominam pesquisas quenawalisimilaridade entre

interesses e ocupacdes, denominada de congruéncia.
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O modelo de interesses e ambientes ocupacionais de Holland (1997) € considerado por
muitos autores a perspectiva tedrica mais compreensiva para se testar hipoteses relativas a
conguéncia, pois fornece descricdes equivalentes de pessoas e ambientes, ou seja, ambos sao
categorizados em seis tipos: realista, investigativo, artistico, social, empreendedor e
convencional (modelo RIASEC). Tais tipos estdo dispostos no formato de um m@xago
indicando o grau de afinidade entre eles. Em sua obra de referéncia, Holland (1997) propds que
pessoas tendem a procurar ocupacdes que sdo congruentes com seus interesses e que o grau de
congruéncia prediz resultados importantes como-és&ar e satisicdo no trabalho.

De modo geral, a congruéncia € avaliada a partir da comparacdo entre a classificacdo
RIASEC dos tipos de interesses e de ambientes ocupacionais. O perfil de interesses do
trabalhador é obtido a partir dos inventarios de interesse codsagrela teoria, como o SDS
(SeltDirected Searcfli Holland, Fritzsche & Powell, 1994). Para a classificacdo de ambientes
ocupacionais, estudos recentes tém utilizado o HROkifjon Classification Inventory
Gottfredson, G. & Holland, 1991) (Wille & DeFyy 2014; Wille, Tracey Feys & DeFruyt,

2014; Zanskas & Strohmer, 2010) que classifica 0 ambiente através do autorrelato da pessoa
sobre atividades e demandas de sua ocupacao. O uso de instrumentos desse tipo, que avaliam
diretamente o ambiente a partir plercepcéo da pessoa que o0 vivencia, € capaz de apreender
especificidades da ocupacdo que escapam as outras medidas de classificagcdo ocupacional
(Tinsley, 2000; Arnold, 2004).

Apos a classificacdo dos interesses e dos ambientes, os perfis sdo compaeados pa
calculo da congruéncia, que pode ser realizado por uma variedade de indices. Young, Tokar &
Subich (1998) examinaram onze indices de congruéncia e constataram uma correlacéo de valor
moderado a alto entre eles. Dentre os indices analisados, consglegqoa o indice de
congru°ncia proposto por Br own @ind&oreuee ( 19 9 ¢
gualidades importantes, a seguir: 1) é consistente com a teoria de Holland; 2) é mais abrangente
em comparacao a outros indices; 3) foi recomendado p@andd[1997); 4) é parcimonioso e
simples de calcular; e 5) captura a hierarquia dos escores RIASEC, sendo uma extensao da
medida da distancia hexagonal proposta por Holland (1997).

Nas pesquisas sobre congruéncia uma grande variedade de consequenitgs tem s
investigada. Existem evidéncias de que a congruéncia esta relacionada a persisténcia em
escolhas de carreira, de modo que as pessoas mudam de carreiras ou ocupacdes em busca de
maior congruéncia (Donohue, 2006). No estudo de Rottinghaus, Hees e C2008)o nivel
de congruéncia entre interesses e ambientes diferenciou trabalhadores satisfeitos e insatisfeitos.

Pseekos, Bullockiowell e Dahlen (2011) encontraram uma relagdo negativa entre a
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congruéncia e o conflito interpessoal, indicando que quamddrabalhador ndo encontra
congruéncia entre seus interesses e seu ambiente de trabalho, ha maior tendéncia a ocorrer
conflitos com os colegas de trabalho. Além disso, a falta de congruéncia foi considerada um
importante preditor de comportamentos contwdpcentes no trabalho (lliescu, Ispas, Sulea &

lie, 2014).

As pesquisas que examinam a relagdo entre congruéncia e variaveis relacionadas ao
trabalho e a carreira tém sido sintetizadas em muitos estudos de revisdo (Spokane, 1985;
Assouline & Meir, 19877 ranberg, Slane, & Ekeberg, 1993; Spokane, Meir & Catalano, 2000;
Tsabari, Tziner, & Meir, 2005; Nauta, 2010; Nye, Su, Rounds, & Drasgow, 2012). A satisfacao
no trabalho pode ser definida como um julgamento do trabalhador sobre a capacidade do seu
ambientede trabalho para reforcar seu comportamento (Dawis, England & Lofquist, 1964,
Dawis, 2005). Sobre as relacbes entre congruéncia e satisfacdo, os resultados tém sido
contraditorios: alguns estudos apontam rela¢des significativas (e.g. DeFruyt, 2002,&arson
Mowesian, 1993) e outros nao (e.g. Upperman & Church, 1995; Salomone-&1E@sktney,

1990). O estudo de metanalise mais recente estima que a satisfacado no trabalho apresenta um
coeficiente de correlacéo no valor de r=.17 com a congruéncia (Tsaliaer,, BzMeir, 2005).

E uma correlacéo considerada baixa, no entanto é importante considerar que outras diferencas
entre as pessoas podem estar moderando essa relacdo (Dik & Hansen, 2011; Carson &
Mowsesian, 1993; Young, Tokar & Subich, 1998; Dik, Hu & Ham2007; Tracey, Allen &
Robbins, 2012). Normalmente uma variavel moderadora é incluida no modelo quando ha uma
relacdo inconsistente ou fraca, ndo esperada, entre uma variavel independente e outra
dependente (Baron & Kenny, 1986; Vieira & Faia, 2014).

Em termos gerais, um moderador € uma variavel qualitativa (por exemplo, sexo) ou
guantitativa (por exemplo, o nivel de bestar) que afeta a direcédo e/ou forca da relacdo entre
uma variavel independente/preditora e uma variavel dependente/critério. Eapsaifie, no
contexto de um estudo correlacional, um moderador é uma terceira variavel que afeta a
correlacdo entre duas outras variaveis (Baron & Kenny, 1986; Vieira & Faia, 2014).

A influéncia desta terceira variavel pode ser interpretada de diferewamsiras.
Pesquisas sobre estresse no trabalho apresentaram perspectivas Uteis que podem ser aplicadas
ao entendimento de processos de moderacao na relacdo entre congruéncia e satisfacdo. Nestas
pesquisas, o efeito moderador do comprometimento na relatr@oestresse e consequéncias
negativas para a saude foi abordado por duas perspectivas: vulnerabilidade e amortecimento
(Jones, 2008; Thorsteinsson, Brown & Richards, 2014).
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A perspectiva de vulnerabilidade, apresentada por Mathieu e Zajac (1990) afema q
pessoas com altos niveis de comprometimento vivenciam os efeitos adversos do estresse mais
do que pessoas com baixos niveis de comprometimento. Assim, o alto envolvimento e
investimento que o trabalhador tem para a organizacédo faz com que sejam neaé&veid a
exposicao aos estressores do trabalho. Por exemplo, trabalhadores altamente comprometidos
podem vivenciar maior estresse por decorréncia de conflitos trefoatiiia (desejos
simultaneos de trabalhar horas extraspassar mais tempo com a féa), ou face a algum
acidente no trabalho, do que trabalhadores menos comprometidos.

A segunda perspectiva, conhecida como hipétese de amortecinmufterifg
hipothesi$, afirma que o comprometimento funciona como amortecedor ou escudo ao estresse
no trabalho, gerando uma reducdo de resultados negativos na saude (Jones, 2008). O
comprometimento induz estabilidade no trabalhador, sensacéo de seguranca e pertecimento a
organizacdo, que aumentam a resisténcia em relacdo aos fatores de estresse no trabalho.
Schmidt (2007) encontrou evidéncias desta perspectiva, afirmando que efeitos do elevado
estresse sobre as dimensdebuimout(exaustao e despersonalizacéo) foram reduzidos com o
aumento do comprometimento com a organizacgao.

Estudos que buscam identificavariaveis moderadoras da relacdo congruéncia
satisfacdo ainda sdo escassos (Carson & Mowsesian, 1993; Tracey, 2007; Dik & Hansen, 2011,
Young, Tokar & Subich, 1998). No entanto, € um campo de pesquisa promissor uma vez que
busca compreender sob quaisdigfies a congruéncia prediz satisfacdo. Por exerifdo,e
SegalHalevi (2001) observaram que a relacdo congrué&atiafacéo varia na dependéncia da
importancia atribuida pelo trabalhador ao seu grupo de colegas de trabalho. Uma elevada
percepcéao de ingrtancia do grupdoi suficiente para altos niveis de satisfacéo, independente
da congruéncia, ao passo que uma baixa importancia do grupo esteve relacionada a baixos
niveis de satisfacdo exceto quando havia uma elevada congruéncia. Nos casos em que a
importancia do grupo esteve num nivel médio, quanto maior congruéncia, maior satisfacao
(Meir & SegatHalevi, 2001).Logo, a importancia do grupo de trabalho foi um moderador
importante da relacado congruénsitisfacao.

Os tipos de interesse e de ambientesatmlho foram investigados como moderadores
por Young, Tokar e Subich (1998) numa amostra de 483 trabalhadores distribuidos entre 172
titulos ocupacionais distintos. Os resultados indicaram nédo haver correlacéo significativa entre
congruéncia e satisfagdara a amostra total, no entanto, quando a amostra foi separada por
tipo de interesse e também por tipo de ambiente predominante, existiram diferencas

significativas em funcdo do tipos RIASEC. As correlagbes congru8atisfacdo mais fortes
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ocorreram atre pessoas com interesses investigativos (n=66; r=.21, p<.05) e em ambientes de
trabalho caracterizados como investigativos (n=47; r=.19, p<.05). Os autores sugeriram que as
preferéncias de pessoas com interesses predominantemente investigativosvasekpedes

de trabalho investigativas sdo bastante especificas e diferenciadas, e que esta elevada
diferenciagcéo de interesses e atividades resulta em maior importancia da congruéncia para a
vivéncia de satisfagdo no trabalho. Desse modo, é relevangiglexar o efeito moderador dos

tipos RIASEC em pesquisas sobre a relagdo entre congruéncia e satisfagao no trabalho.

A literatura nesta area tem sugerido ainda que a correlacdo entre congruéncia e
satisfacdo pode ser maior entre pessoas que apresenteperfimde interesses mais
diferenciado, com maior clareza quanto a suas escolhas de carreira (Holland, 1997). A
diferenciacédo de interesses é um construto na teoria de Holland queseedergrau com que
a pessoa possui inclinagcdes fortes para alguas RIASEC e fracas para outros. Resultados
inconsistentes dos efeitos da diferenciacéo de interesses sobre outras variaveis e de seu papel
enquanto moderadora da relacdo congruéaigfacdo levaram a uma reducdo de pesquisas
sobre o tema (Nauta, 201@ecentemente, porém, Tracey, Wille, Durr & DeFruyt (2014)
avaliaram a diferenciacdo de interesses da maneira tradicional proposta por Holland (1997),
pela diferenca entre 0 maior e o menor escore RIASEC, mas também pelo calculo dos desvios
dos escores RIASC em relacdo a média, denominado de amplitude. Os autores constataram
gue as duas maneiras de avaliar a diferenciacdo de interesses apresentaram correlacdes
significativas com a congruéncia. A amplitude obteve correlacdo mais forte e foi considerada
moderdora da relacdo congruénestabilidade ocupacional. Esta relacdo foi significativa
somente para pessoas com elevada amplitude, indicando que quanto mais diferenciado é o perfil
de interesses RIASEC, mais importante é para a estabilidade ocupaciagaabdttatior estar
em uma ocupacao congruente com seus interesses. Dada a escassez de pesquisas desse tipo, a
investigacao da diferenciacéo de interesses como moderador da relacdo congatiéfagao
pode se revelar promissora.

Efeitos moderadores de vareis relativas a importancia do trabalho sobre a relacao
congruéncissatisfacao(satisfacdo intrinsecapmbém foram examinados por Dik e Hansen
(2011)em uma amostra de 352 trabalhadores de diversas ocupacfes. As variaveis investigadas
foram: envolvimeto com o trabalho, saliéncia de carreira, motivacao intrinseca e influéncia no
trabalho. Os resultados indicaram caecongruéncia foi mais relevante para a satisfacao
intrinseca em trabalhadores que atribuem menor importancia ao seu trabalho; sdo menos
motivados pelas recompensas subjetivas oriundas de seu desempenho; e que se percebem como

menos influentes em seu ambiente de trabaftssim, sGo propensos a experimentar 0s
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inconvenientes de incongruéncia e beneficios da congruéncia, em maior interiidamalero

lado, trabalhadores altamente investidos em seus empregos e/ou que se percebem como
influentes no seu local de trabalho, a correlacdo entre congrsatisicao nao foi
significativa, indicando que, por sua vez, tais pessoas podem experisaisfacao intrinseca

com o trabalho independentemente de quao congruentes ou incongruentes sdo suas ocupacoes
aos seus interesses.

Podese interpretar que a independéncia entre a satisfacdo e a congruéncia nestes
trabalhadores resulte da capacidade dgstasoas para modificar as condicdes 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 estéo
dispostos a encomr alternativas para terem seus interesses atendidos nestes mesmos
ambientesik & Hansen, 2011)

A hipotese de amortecimento parece se aplicar ao resultado do estudo de Dik e Hansen
(2011), com a importancia do trabalho exercendo um efeito amortecedaelacdo
congruéncissatisfacdo A relacdo congruéncisatisfacdo foi mais forte entre trabalhadores
com baixos niveis de envolvimento no trabalho, de motivacao intrinseca e de influéncia no
trabalho do que entre trabalhadores com altos niveis. Asgmmto menos importante o
trabalho é para a pessoa, mais é relevante que ela esteja congruente para estar satisfeita. Assim,
se o trabalho possui elevada importancia, € provavel que a pessoa desenvolva estratégias para
se manter satisfeita, independentemedgeestar em uma ocupag¢do congruente com seus
interesses.

Em termos gerais, construtos relacionados ao valor relativo do trabalho no contexto mais
amplo da vida da pessoa, como a saliéncia de carreira, se revestem de importancia na medida
em gue teorias de carreira tém sofrido duras criticas por implicitamentmisessm que a
carreira é de importancia central na vida de todas as pessoas (e.g., Worthington, Flores, &
Navarro, 2006). Esta pressuposicdo pode ndo ser valida para muitos (talvez a maioria) dos
trabalhadores, considerande que preocupacdes de subs@EteI3a0 prioritarias para uma
proporc¢ao significativa da populacdo mundial (Blustein, 2006).

Dentre as variaveis investigadas por Dik e Hansen (28XHJjéncia de carreira nao foi
um importante moderador da relacdo congruésaisfacdo. Este resuladoi similar ao
observado por Greenhaus (1971), quando ndo encontrou diferengas na correlagdo coengruéncia
satisfacdo com a escolha profissional entre estudantes universitarios com alta e baixa saliéncia

de carreira. Entretanto, compreender a importanegaag trabalhadores atribuem a carreira
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pode auxiliar no entendimento de comportamentos e atitudes relacionados ao seu ajuste ao
ambiente ocupacional.

Inicialmente, o conceito de saliéncia de carreira foi proposto por Greenhaus (1971) para
representar amportancia do trabalho e da carreira na vida das pessoas. Entretanto, a
necessidade de se refinar o conceito de saliéncia de carreira e 0 modo como ela era avaliada
tornaramse evidentes pelo fato da primeira escala de saliéncia de carreira proposta por
Greenhaus (1971) ter sido, inclusive, renomeada de escala de saliéncia do papel do trabalho
(Greenhaus & Sklarew, 1981).

Allen e Ortlep (2002) se propuseram entdo a construir e validar duas escalas para
avaliagcdo destes conceitos, e demonstraram, entésaligrcia de carreira e saliéncia do papel
do trabalho sdo construtos independentes. Os autores definiram saliéncia de carreira como a
relativa proeminéncia e significado pessoal da carreira dentro do contexto mais amplo da vida
de uma pessoa. Obsersa qie Allen e Ortlep (2002) excluiram a palavra trabalho da definicdo
original, bem como substituiram o termo importancia por proeminéncia e significado pessoal
Nno intuito de sugerir uma resposta mais afetiva. Logo, a saliéncia de carreira esta relacionada a
um padréo de atividades ocupacionais duradouras e, possivelmente, associado a uma habilidade
ou conhecimento.

O uso da escala de saliéncia de carreira CSQ (Career Salience Questionnaire)
desenvolvida por Allen e Ortlep (2002) tem sido raro na literafistados mais recentes ainda
tém utilizado a escala de Greenhaus (1971) na investigacéo da saliéncia de carreira e sua relacao
com: a) a lideranca transformacional (Riaz, Ramzan, Ishaq, Akram & Karim, 2012); b) o papel
da expectativa dos pais sobre decigiesarreira (Hussain & Rafique, 2013); c) a percepcéao
de obstaculos a carreira (Hlophe, 2014); e, d) engajamento na carreira e planejamento familiar
(Ussher, 2015).

Embora ndo tenham sido encontrados artigos recentes sobre saliéncia de carreira
definidae operacionalizada como proposto por Allen e Ortlep (2002) alguns autores adaptaram
seu instrumento para avaliar outros aspectos. Por exemplo, na investigacdo da saliéncia de
comportamentos relacionados a fadiga e reducdo da atencdo durante o trabiadineor{Pa
Buysse, Weaver, Suffoletto, McManigle, Callaway & Yeally, 2014) e na pesquisa sobre
diferencas de género na familia relacionadas a decisdes para trabalhar em outsddoatd (
decision} (Ulrich, Pluut & Buttgen, 2015). Esta dltima pesquisajestigou o impacto de
caracteristicas do cbnjuge no desejo do trabalhador em trassfat& local de trabalho,
adaptando itens relativos a saliéncia de carreira, de modo a avaliar a percep¢éo do trabalhador

sobre a saliéncia de carreira do cénjuge B.® | mport ante para o0 meu
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carreiraoo). De modo geral, os resultados sug
varios fatores conjugais, na tomada de decisGes sobre suas carreiras, sendo que decisdes sobre
mudar de local de trabalhoglacionadas a familia eram particularmente mais fortes entre
mulheres.

Estudos iniciais sobre saliéncia de carreira, considerando a definicdo e medida propostas
por Greenhaus (1971), destacaram diferencas entre homens e mulheres na importancia atribuida
a carreira (Greenhaus, 1971; llifelder, 1980; Moya, Expdsito & Ruiz, 2000). Greenhaus (1971)
constatou que a saliéncia de carreira estava relacionada ao grau de congruéncia pessoa
ocupacéo alcancado na escolha ocupacional somente entre homens. [l1830gEtificou
gue, quanto maior medo do sucesso e mais tradicionais, no que se refere aos papéis atribuidos
as mulheressgx role¥, menor a saliéncia de carreira entre estudantes universitarias. Moya et
al. (2000) encontraram escores similares, na saliéncia de carreira, entre homens e mulheres. No
entanto, variaveis relacionadas a saliéncia de carreira entre mulheres, tais caagiceal
educacional elevada e ideologia de igualdade de género, foram diferentes daquelas entre
homens, tais como atributos pessoais tipicamente masculinos: ambicéo, independéncia, forca,
e, ideologia sexista de género. Tal resultado foi similar ao ohtigwi@mente por Sekaran
(1982), que investigou o poder preditivo de determinadas variaveis (por exemplestauin
senso de competéncia, nivel educacional e envolvimento no trabalho) sobre a saliéncia de
carreira, e encontrou uma variancia explicadaanentre mulheres do que entre homens. Os
estudos acima citados sugerem que novos estudos sobre saliéncia de carreira sejam realizados
na investigacao e esclarecimento dessas discrepancias acima assinaladas.

Enfim, existe uma escassez de estudos saaiEacia de carreira que a considere como
um construto distinto da saliéncia do papel de trabalho. Entretanto, a saliéncia de carreira, por
se expressar no nivel de prioridade e no cuidado dispensado aos assuntos de desenvolvimento
profissional como um picesso de longo prazo, pode oferecer nongightspara a investigacao
do ajuste pesseambiente. Hipoteticamente, espsmque pessoas com elevada saliéncia de
carreira estejam mais satisfeitas com seu trabalho e que a saliéncia de carreira exerca efeit
moderador na relacdo congruénsaisfacdo. Complementarmente, informacdes sobre direcéo
e intensidade da moderacao assumem carater exploratorio, uma vez que duas possibilidades sdo
teoricamente possiveis, ou seja: a relacdo congrugatsacao podser relevante tanto entre
pessoas com alta saliéncia, quanto entre pessoas com baixa saliéncia de carreira. Apds a
investigacdo sobre o efeito moderador da saliéncia de carreira, foram verificadas diferencas

entre homens e mulheres, como sugerido peladewa literatura na area.
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Em geral, estudos da relacdo congruéseigsfacéo indicam que a satisfacédo tem sido
avaliada considerando diferentes aspectos relacionados ao trabalho ou por vezes utilizando um
indicador global de satisfagcéo (Rottinghausie2009; Nauta, 2010). Ishitani (2010) recuperou
0 modelo pioneiro de Herzberg (1966) e defende a existéncia de dois tipos de satisfagcdo no
trabalho: extrinseca e intrinseca. A satisfacao extrinseca envolve aspectos objetivos e tangiveis
do trabalho, comosalario, beneficios e suporte organizacional. Tais aspectos ndo estdo
teoricamente relacionados as predigdes teodricas do modelo RIASEC, pois independem da
escolha ocupacional em si. Diante de condi¢cdes de trabalho desfavoraveis, a insatisfacédo
decorrentgpode ser reparada ou corrigida através de uma mudanca de emprego, mas nao de
carreira ou area ocupacional, que resulte em melhores condi¢des de trabalho. Ja a satisfacédo
intrinseca esta relacionada ao conteddo do trabalho e inclui aspectos como realizacéo,
importancia do trabalho e crescimento pessoal. Vale considerar que Ishitani (2010) constatou
gue a congruéncia foi mais efetiva em explicar a dimenséo intrinseca da satisfacao no trabalho
do que a extrinseca.

Assim, 0 presente estudo investigou relacéese congruéncia pessambiente e
satisfacdo intrinseca com o trabalho e os efeitos moderadores da saliéncia de carreira, nesta
relacdo. Em sintese, este estudo analisou: a) relacfes entre satisfacdo intrinseca no trabalho e
congruéncia pessemmbiente}) o efeito moderador da saliéncia de carreira e da diferenciacao
de interesses na relacdo congruéseigsfacdo; c) o poder preditivo da congruéncia e demais
variaveis investigadas sobre satisfacao intrinseca no trabalho, verificando diferencasentre tip
de interesses ocupacionais.

A congruéncia pesseambiente sera avaliada pela comparacédo entre tipos de interesse
e tipos de ambiente ocupacionais, referenciados no modelo de Holland (1997). A avaliacdo dos
tipos de ambientes sera feita através de raed@ autorrelato, pouco utilizada na literatura,
embora bastante recomentada (Tinsley, 2000; Arnold, 2004). No Brasil, ndo ha registro de
pesquisas com o uso de indices de congruéncia como preditores de atitudes e comportamentos

no trabalho, o que destaaaelevancia do presente estudo.

Método

Participantes
A amostra foi composta por 842 trabalhadores de diferentes areas, com idades entre 25
e 76 anos (média: 39; desvio padréo: 10), 329 homens e 513 mulheres, predominantemente da

cidade de SalvadeBA (87,5%). O nivel de escolaridade dos participantes variou do ensino
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fundamental (1,9%) a péagaduacao (33,1%), sendo que pouco mais da metade possui ensino
superior (50,1%). O tempo médio de trabalho na ocupacdo foi de 8 anos e 33,7% dos
trabalhadores ocawam algum cargo de supervisdo/coordenagéo.

Instrumentos

Escalas de Interesses VocacioniaisV

A avaliacdo dos interesses ocupacionais foi realizada através das Escalas de Interesses
Vocacionaisi EIV (Teixeira, Castro & Cavalheiro, 2008), desenvadgdde acordo com o
modelo de Holland (1997). Na amostra investigada, a analise fatorial revelou alguns itens com
cargas fatoriais elevadas em duas dimensdes. @ptpela reducéo de um item por dimensao
da escala original, e sua verséao final contou conitet’s, 7 por dimensédo. Os itens séo
descricbes de atividades que os participantes devem avaliar o quanto eles consideram
interessantes, independentemente de suas habilidades para desempenhar a atividade descrita.
Os participantes marcam suas respostascdedo com uma escala Likert de sete pontos (1 =
me desagrada muito; 7 = me agrada muito). A soma dos escores em cada dimenséao indica os
tipos de interesses predominantes do trabalhador. No presente estudo os indices de consisténcia
interna (Alfa de Cronlih) das dimensdes foram: R (.83), 1 (.79), A (.78), S (.85), E (.74) e C
(.80).

Inventario de Classificacdo OcupaciondCO

O Inventério de Classificacdo OcupaciondlCO, composto 37 itens descritores de
atividades correspondentes as categorias dielmdRIASEC. O enunciado dos itens solicita
gue o participante marque a frequéncia com que as atividades descritas devem ser realizadas
por uma pessoa ha sua ocupacao ou posto de trabalho atual. Os participantes marcaram suas
respostas numa escala Liked skte pontos (1 = Nunca; 7Sempre). A média dos itens em
cada categoria RIASEC permite a classificacdo do tipo de ambiente de trabalho predominante
da pessoa. As dimensfes da escala, correspondentes as categorias RIASEC, apresentaram
indices de consistéia interna adequados (Alfas de Cronbach): R (.76), | (.85), A (.88), S (.86),
E (.80) e C (.79). Ademais, a analise fatorial indicou a adequacéo dos itens da escala ao modelo

de seis fatores, explicando 47,92% da variancia total.

Escala de satisfacaatimseca com o trabalho
Para avaliar a satisfacdo intrinseca com o trabalho foram desenvolvidos 10 itens com

referéncia nos trabalhos de Quinn e Staines (1979) e Martins e Santos (2006). Esta escala
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buscou avaliar aspectos como realizacao e identificay@adrabalho, através de itens como:
Ameu trabalho ® interessanteo, Afeu me sinto
Portanto, referse a satisfacdo com aspectos do trabalho em si, em oposi¢do a satisfacdo com
recompensas externas oferecida® emprego. A resposta aos itens variou de acordo com uma
escala Likert de sete pontos (1 = discordo muito; 7 = concordo muito). Foi realizada uma analise
dos principais eixos fatoriais da escala para testar sua unidimensionalidade e um Unico fator
explicou 65,85% da variancia (autovalor > 1). Os itens obtiveram cargas fatoriais elevadas,
variando de .702 a .879. Ademais, a escala apresentou indice de consisténcia interna satisfatorio
(Alfa de Cronbach = .95).

Escala de saliéncia de carreira

A escala de saliéncia de carreira mensura a importancia que a pessoa atribui a sua
carreira. E composta por seis itens, traduzidos e adaptados do instrumento desenvolvido por
Allen e Ortlepp (2002). A escal a r&®®esiaseggurodu zi
foram projetadas para fazer vocé pensar sobre a importancia de ter uma carreira em sua vida.
Responda a estas frases em termos dos seus sentimentos sobre ter uma carreira pensada como
uma trajetoria de trabalho especifica ou planejada pdeaa sua vida, mais do que em termos
dos seus empregos passados ou atuaiso (AIlIIce
avaliaram o grau de concordancia com cada uma das afirmativas de acordo com uma escala
Likert de sete pontos. Na presente amostra andlise dos principais eixos fatoriais revelou
gue um unico fator explicou 45,3% da variancia (autovalor > 1). As cargas fatoriais dos itens
variaram de .495 a .797. O indice de consisténcia interna foi adequado, com alfa de Cronbach
no valor de .82. Aducédo fatorial com as cargas fatoriais e comunalidades dos itens séo

apresentadas no Apéndice A.

Procedimentos

A aplicacdo do instrumento ocorreu por conveniéncia nos formatos digital e impresso.
A maioria (84,4%) respondeu ao questionario impressé,@&%d respondeu 0 questionario
online. As determinacdes éticas desolucdo 196/1996 do Conselho Nacional de Saude sobre

a pesquisa com seres humanos foram atendidas.

Andlise de dados
O indice de congruéncia foi calculado com os escores obtidos pelafppatds no

Inventério de Classificacdo Ocupacional (ICO) e nas Escalas de Interesses VocaEibhais
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(Teixeira, Castro & Cavalheiro, 2008). O indice de congruéncia proposto por Brown e Gore
(1994) foi utilizado como referéncia para o calculo de um énditernativo proposto no
presente estadpos-HpoxniEzbibo a parlr dos seguintes passa)sos

escores dos trés tipos adjacentes no hexagono foram somados (e.g. R+I+A; 1+A+S, etc.),
resultando em seis trios (RIA, IAS, ASE, SEC, ECRI); b) dentre esses seis trios, o trio que
possuia maior escore era classificado como predominante nos perfis de interesses e de
ambientes ocupacionais; c) os trios predominantes de interesse e de ambiente eram comparados.
Desse modo, o calculo da congncia foi feito com base na comparacgéo entre trios de tipos
adjacentes dos interesses e 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 posicdas (ggs
interesse RIA com ambiente SEC).

Ainda utilizando as Escalas de Interesses Vocacionais, foram calculados os escores de
diferenciacéo, de acordo com a recomendacdo de Holland (1997) que considera que quanto
maior a distancia entre o escore do mameresse e do menor interesse da pessoa, mais
diferenciado sera seu perfil. Logo a diferenciacéo foi obtida pela subtracdo do maior escore e
menor escore de interesse vocacional.

Apds o calculo da congruéncia e da diferenciacdo, foram realizadasesnddis
correlacdo entre as variaveis investigadas. Em seguida, as hipéteses de moderacdo foram
testadas. Para isto amostra foi separada por niveis de alta e baixa saliéncia de carreira, alta e
baixa diferenciacdo de interesses e classificada por tipos RIAGE interesse. Foram
realizadas analises da correlagcdo congrué&atiafacdo para cada um destes niveis. A
diferenca nas correlagcdes congruéssatisfacdo entre estes grupos indicavam o efeito
moderador das variaveis investigadas. Por fim, a analisgedios buscou explorar as variaveis
investigadas como preditoras da satisfacdo intrinseca através de analises de regressao,

verificando diferencas entre tipos de interesses ocupacionais.

Resultados e Discussao

Inicialmente foram conduzidas analises de@acéo entre as variaveis, considerando
a amostra total (N=842). Em seguida, as andlises de correlagdo foram utilizadas para testar as

hip6teses de moderacédo. Por fim, as varidveis investigadas foram analisadas como preditores
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da satisfacao intrinsecaoMjue se refere as analises de correlacéo, a satisfagdo intrinseca com
o trabalho apresentou correlacdo positiva e significativa com a congruéncia medida pelo C
tipos (comparacédo entre 3 tipos adjacentes de interesses e ambientes) (r=.20, p<.01jaEstatisti

descritivas e intercorrelagdes sao apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1: Estatistica descritiva e coeficientes de correlacdo de Pearson entre satisfacdo

intrinseca, saliéncia de carreira e congruéncia (N=842).

Média (DP) 1 2 3 4
1. Satisfacaintrinseca 52,1 (15,4) 1
2. Saliéncia de carreira 29,9 (7,8) 37 1
3. Congruéncié C-tipos 1,9 (0,9) 200 05 1
4. Diferenciacdo 19,6 (10,6) -03 -03 -02 1

*p<.01

A correlagéo entre satisfacédo e saliéncia de carreira foi de .37 (peUdi;onsiderado
moderado. Notae que o indice de congruéncia ndo apresentou correlacdo com saliéncia de
carreira, nem com a diferenciacdo de interesses para a amostra total. De acordo com Baron e
Kenny (1986) para testar a hipotese de moderacao € \idsgje a variavel moderadora
(saliéncia de carreira; diferenciacdo) ndo esteja relacionada a variavel preditora (congruéncia,
assumida como antecedente da satisfacéo).

Para explorar o efeito moderador das variaveis na relacdo congrsétisiacdo a
amodgra foi dividida por niveis de alta e baixa sali€éncia de carreira, alta e baixa diferenciacéo e
ainda por tipos de interesse predominante, refazendo as correlacdes congai&fia@io. No
gue diz respeito a saliéncia de carreira, a amostra foi divghdaniveis: 1) alta saliéncia,
pessoas que tiveram escores maiores que a soma da média com o desvio padrdo; e, 2) baixa
saliéncia, pessoas com escores menores que a subtracdo da média (M) com o desvio padréao
(DP). Entre trabalhadores com alta saliéncidl@®) a correlacdo congruénaatisfacdo nao
foi significativa (r= .140, p=.101). Ao passo que entre trabalhadores com baixa saliéncia
(n=141) a correlacédo congruénaatisfacdo foi r= .30 (p<.01).

A diferenca entre as médias de satisfacdo intrinseca doaibalho entre os grupos de
alta saliéncia (M=58,01; DP=15,38) e baixa saliéncia de carreira (M=42,98; DP=15,66) foi
significativa (t = 8,1, p<.01). Poeke concluir que as pessoas com elevada saliéncia carreira
estdo significativamente mais satisfeitasm aspectos intrinsecos do seu trabalho do que

pessoas com baixa saliéncia de carreira. No entanto, pessoas que atribuem menor importancia
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as suas carreiras estdo mais suscetiveis aos efeitos da congruéncia na satisfacdo, indicando que
guanto menor a séhcia, mais importante se torna (em termos de sua satisfacdo no trabalho)
desempenhar uma ocupacao congruente.

E possivel que pessoas com elevada saliéncia de carreira, encontrem uma forma de se
ajustar a ambientes incongruentes, pois provavelmenteguosaatas de longo prazo, fazendo
com que elas percebam compensacdes futuras para os esforgos atuais. Logo, entre pessoas que
atribuem maior importancia a sua carreira, a congruéncia parece nao influenciar sua satisfacao,
pois mesmo que no momento presezlgeesteja exercendo uma ocupagao incongruente com
seus interesses, sua satisfacdo pode advir da sensacédo de caminhar em direcdo a objetivos de
longo prazo. Nesses casos, a saliéncia de carreira parece amortecer ou atenuar os efeitos da
incongruéncia sobra satisfacao.

Explorouse também o efeito moderador da diferenciacéao de interesses (diferenca entre
0 maior e 0 menor escore do tipo de interesse do trabalhador) na relacéo conrgatiSiagio.

O intuito foi testar a hipotese de Holland (1997) de cgia eelacdo seria mais forte entre
trabalhadores com um perfil de interesses mais diferenciado. A amostra total foi dividida entre
trabalhadores com alta (n=163) e baixa diferenciacdo (n=163), seguindo 0 mesmo
procedimento utilizado para definir os nivele saliéncia de carreira. Como esperado, a
correlacdo congruénceatisfacao foi significativa somente entre trabalhadores com interesses
altamente diferenciados (r=.42, p<.01). Entre trabalhadores com interesses pouco diferenciados
a correlacdo nado foi gmificativa (r=.09, p=.23). Desse modo, a elevada diferenciacdo de
interesses torna o trabalhador mais vulneravel para vivenciar consequéncias da congruéncia na
satisfacao.

Para explorar os efeitos dos tipos de interesse na relacdo congs#isfagao, 0s
trabalhadores foram agrupados em funcdo do tipo de interesse predominante. As correlactes
entre congruéncia e satisfacdo foram significativas somente para os tipdS:l|Myestigativo
(n=102, r=.38, p<.01), Artistico (n=46, r=.42, p<.01) e Social (n=433, r=.18, p<.01). As
correlacBes ndo foram significativas para os tipos R, E e C: Realistas (n=09, p=.44),
Empreendedores (n=121, r=.12, p=.18) e ConvencionaB6(n=.25, p=.04). Este resultado
se repete mesmo quando se realiza uma correlacao parcial, controlando os efeitos da saliéncia
de carreira e da diferenciacdo de interesses na correlacdo congsadistagdo. De modo
geral, os tipos |, A, e S tendem presentar uma menor conformidade, ou seja, tendem a ser
mais questionadores, autbnomos e a valorizar a liberdade de expressdo, ndo aceitando
autoridades estabelecidas quando comparados a tipos empreendedores, convencionais e

realistas (Hogan & Blake, 1999)ais caracteristicas podem explicar o fato de que a satisfacéo
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para os tipos I, A e S é mais dependente do exercicio de uma ocupag¢ao congruente com seus
interesses, uma vez que para eles € mais dificil agsgtan conformase a uma realidade
ocupacioml que ndo atenda as suas expectativas de trabalho.

Pesquisas sobre carreira tém apontado também que trabalhadores com perfil tipicamente
investigativo tendem a possuir maior identidade vocacional (Leong & Morris, 1989) e maior
entrincheiramento de carraifMagalhdes & Gomes, 2007). Os autores concluiram que tipos
investigativos sdo mais identificados com a atividade de trabalho em si, apresentando apego
emocional intenso as especificidades da tarefa. Desse modo a congruéncia tem maior poder
preditivo sobe a satisfacdo intrinseca no trabalho entre tipos investigativos principalmente
guando comparados a pessoas com interesses empreendedores, ja que essas sao descritas como
preocupadas com poder e ganhos financeiros, valorizando aspectos extrinsecodadie ativi
profissional, tais como: salario, beneficios, oportunidades de reconhecimento (Amabile, Hill,
Hennessey & Tighe, 1994). Relacionado a este aspecto, o estudo longitudinal de Wille, Tracey,
Feys e DeFruyt (2014) constatou que embora 0s interesses iooaasejam relativamente
estaveis ao longo do tempo, pessoas empreendedoras demonstraram um maior potencial para

mudancas em seus interesses, comparativamente aos demais.

Preditores da satisfacdo intrinseca no trabalho

Foram conduzidas analises de emgao que avaliaram o poder preditivo das variaveis
investigadas sobre a satisfacdo intrinseca com o trabalho. O resultado da analise de regressao
(método stepwigecom variavel dependente satisfacédo intrinseca no trabalho e como variaveis
independentes ogruéncia, saliéncia de carreira, idade e escolaridade, sdo apresentados na
Tabela2. As variaveis independentes juntas explicaram 19,5% da variancia da satisfacao
intrinseca com o trabalho. No primeiro passo da analise, a saliéncia de carreira ex@izou 13
da variancia da satisfacdo. Incorporando a congruéncidgpd€) no modelo, houve um
incremento de 3,3% na variancia explicada da satisfacdo. Por fim, a idade e a escolaridade

contribuiram com 1,9% e 0,7% respectivamente.
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Tabela2: Preditores de safacdo intrinseca com o trabalho para a amostra total (N = 842).

Passos

Variaveis 1 2 3 4
Saliéncia de carreira .369 .360 .368 .360
(.000) (.000) (.000) (.000)
Congruéncia 181 181 179
(.000) (.000) (.000)
Idade 139 .136
(.000) (.000)
Escolaridade .082
(.009)
R2 .136 .169 .188 195
&R 2 - .033 .019 .007
F 132,49 85,26 64,80 50,67

A anadlise de regressao dos preditores da satisfacdo intrinseca foi repetida dividindo a
amostra entre homens (n=329) e mulh¢ne$13). Observae na Tabela §ue entre homens
a variancia explicada foi de 24,8% e a variavel escolaridade nao foi um importante preditor da
satisfacao intrinseca. Entre as mulheres, a variancia explicada foi de 18,4%, logo, reduzida em
6,4% comparat@mente aos homens. Em comparacao as mulheres, a satisfacao intrinseca com
o trabalho para os homens depende mais da saliéncia de carreira, da similaridade de seus

interesses com a ocupacao desempenhada (congruéncia) e da idade.
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Tabela3: Preditores de siafacdo intrinseca com o trabalho entre homens e mulheres.

Homens (n=329) Mulheres (n=513)
Passos Passos
Variaveis 1 2 3 1 2 3 4

Saliéncia de carreira  .446  .439 436 .329 .318 .298 311
(.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000) (.000)

Congruéncia &ipos .169 165 192 .187 .189
(.001) (.001) (.000) (.000) (.000)

Idade 145 153 129
(.003) (.001)

Escolaridade 152
(.000)

R2 0.199 0.227 0.248 .108 145 .168 .184
&R 2 - 0.028 0.021 - 0.037 0.023 0.016
F 81.102 47.927 35.793 61.895 43.175 34.214 28.672

E interessante notar que o nivel de escolaridade foi um preditor da satisfac&o intrinseca
com o trabalho para as mulheres e ndo para os homens. Resultado similar foi encontrado por
Moya et al. (2000) que constatou que diferentes fatores afetam de marexsa d saliéncia
de carreira entre homens e mulheres, a exemplo da escolaridade que foi preditor da saliéncia de
carreira somente entre mulheres. Os autores concluiram que a saliéncia de carreira entre os
homens depende menos de suas caracteristicazagessrelacionais, como se 0s homens
pudessem assumir suas carreiras como concedidas ou garantidas: todo homem tem uma
carreira. Ja para as mulheres, mais caracteristicas pessoais e de relacionamento estdo associadas
a saliéncia de carreira, demonstragge o processo de desenvolvimento de carreira envolve
um maior numero de fatores entre mulheres do que entre homens, algo ja relatado na literatura
(Diamond, 1988). Referente ao presente estudo, que assumiu a satisfacdo intrinseca como
variavel dependentppdemos concluir que entre as mulheres a obtencao de niveis educacionais
mais elevados leva a uma maior satisfacéo intrinseca no trabalho do que para os homens. Nao
foram encontradas diferencas nas médias de satisfacéo, saliéncia e congruéncia ergre homen
mulheres.

Além da separacdo da amostra por sexo, analises de regressao foram conduzidas
agrupando os trabalhadores por tipo de interesse ocupacional predominante. Entre

trabalhadores classificados como realistas somente saliéncia de carreira foi preditora da

82



satisfg¢do, explicando 26,4% da variancia. O mesmo ocorreu com tipos artisticos, para os quais
a saliéncia explicou 40,3% da variancia da satisfagdo, com tipos empreendedores (21,5%) e
convencionais (18,9%). Entre trabalhadores com interesse social predomioeatte f
preditores de satisfacdo: saliéncia de carreira (Beta=.235, p<.01), escolaridade (Beta=.171,
p<.01), idade (Beta=.169, p<.01) e congruéncia (Beta=.162, p<.01); explicando, juntas, 13,6%
da variancia. Ressale que a congruéncia contribuiu com 2,58%eaplicacdo da variancia

total. O resultado mais expressivo desta andlise foi entre os tiposgatiess, apresentado na
Tabela 4 com os preditores explicando 37% da variancia da satisfacéo intrinseca.

Tabela 4: Preditores de satisfacdo intrinsecamcoo trabalho entre trabalhadores

predominantemente investigativos (n = 102).

Passos

Variaveis 1 2 3
Saliéncia de carreira .520 490 468
(.000) (.000) (.000)
Congruéncia C-tipos .293 .316
(.001) (000)
Diferenciacéo -.190
(.022)
R2 .262 341 .370
®eR2 - .079 .029
F 35.15 25.84 19.83

E possivel notar que, além da saliéncia de carreira e da congruéncia, a diferenciacéo de
interesses foi um preditor negativo da satisfacdo intrinseca com o trabalho entre pessoas com
perfil investigativo. Assim, quanto menos diferenciado o perfil de sdese dos tipos
investigativos, maior sua satisfacdo intrinseca com o trabalho. Possivelmente a baixa
diferenciacdo dos interesses entre trabalhadores investigativos pode levar a uma maior

adaptabilidade de carreira, favorecendo sua congruéncia e satsfatadrabalho.

Consideracdes Finais

Este estudo investigou relagdes entre congruéncia e satisfagéo intrinseca com o trabalho,
explorou variaveis moderadoras dessa relacdo. Além disso, foi verificado o poder preditivo das

variaveis investigadas sobresatisfacdo intrinseca, analisando tanto a amostra total quanto
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dividida entre trabalhadores do sexo masculino e do sexo feminino. A intensidade da relacéo
congruéncissatisfacdo neste estudo (r=.20, p<.01l) foi um pouco superior ao estudo de

metanalise mairecente de Tsabari et al. (2005) (r=.17, p<.01) mas similar aos estudos de

revisdo anteriores (Assouline & Meir, 1987; Tranberg et al., 1993).

E importante destacar dois aspectos inovadores deste éstyglimeiro, a utilizagéo
de medida de autorrelapara avaliacdo dos ambientes ocupacionais; e, o segundo, a criacao de
um novo indice de congruéncia-{ipos). A medida de autorrelato consistiu no Inventario de
Classificagdo OcupacionallCO, que permitiu verificar o tipo de ambiente de acordo com o
modelo hexagonal de Holland (1997). Consideeaque o ICO demonstrou utilidade para
avaliacdo da congruéncia pessoabiente e recomend® que pesquisas futuras possam
recorrer a medidas desse tipo, pois leva em conta a avaliacao do trabalhador sabpriseu p
contexto ocupacional. Naturalmente adrseque o trabalhador seja uma melhor fonte de
informacdes das especificidades do seu ambiente ocupacional do que amplas categorias
ocupacionais descritas em dicionarios de ocupacodes (Tinsley, 2000; AG@AY, & partir do
ICO, foi gerado o €Tipos, indice de congruéncia que comparou trios de tipos adjacentes de
interesses e ambientes ocupacionais RIASEC.-{ipdS apresentou uma correlacdo mais
intensa com satisfacdo, comparado as correlaces apresemeestsidos de revisdo (Tsabari
et al., 2005), o que indica sua adequacao para fins de avaliacdo da congruéncanpieissme.

Neste estudo, a correlacdo congruésaiisfacdo foi mais forte entre trabalhadores com
baixa saliéncia de carreira; com eleaatiferenciacdo em seus perfis de interesse; e, entre
trabalhadores com perfis predominantemente investigativos, artisticos ou sociaise Pode
concluir que, quando o trabalhador atribui pouca importancia a sua carreira, mais relevante é
para sua satisfagdintrinseca no trabalho que ele esteja desempenhando uma ocupacao
congruente com seus interesses.

Dik e Hansen (2011) encontraram um resultado préximo a este: quanto menor o
envolvimento no trabalho, mais intensa a relacdo congruéatigfiacdo. Os autes sugeriram
gue orientadores de carreira devem colocar mais énfase na congruéncia {ioteneas&o
guando seus clientes relatam pouco investimento em seus trabalhos. De igual maneira, sugere
se gue quando o trabalhador ndo possui uma trajetoria édhtrajue se configure relevante
para seus projetos de desenvolvimento de carreira, € fundamental que, ao menos, a ocupacgao
exercida esteja congruente com seus interesses para que ele se sinta satisfeito.

Em sentido oposto, se a carreira € algo muito itapte para o trabalhador, mesmo que
esteja num ambiente incongruente com seus interesses, ele pode estar satisfeito. Nesses casos,

a saliéncia de carreira parece exercer um efeito amortecedor ou atenuador das consequéncias
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da incongruéncia na satisfacaocréditase que pessoas com elevada saliéncia de carreira
podem desenvolver estratégias para lidar com ambientes ocupacionais incongruentes,
modificandeo. Pesquisas futuras de carater longitudinal seriam Uteis para verificar o papel da
saliéncia de carrernessas mudangas.

Recentemente, o estudo longitudinal de Wille e DeFruyt (2014) investigou mudancas
em caracteristicas pessoais e ambientais ao longo de 15 anos e constatou que a personalidade
se modifica e € modificada pelo ambiente ocupacional. A ereiiigio, 0s autores descobriram
que tracos de personalidade predizem futuras mudancas em todas as caracteristicas
ocupacionais RIASEC, exceto na dimensdo investigativa (1). Correspondentemente,
verificaram que ambientes ocupacionais realistas tendenoigaetracos de personalidade
relacionados as caracteristicas de conformidade, persisténcia e estabilidade e que ambientes
fortemente convencionais reduzem a intensidade do trago de abertura a experiéncia ao longo
do tempo.

A principal contribuicdo deste estudo refeeea investigagdo de variaveis moderadoras
da relacdo congruénesatisfacdo. Pesquisas desse tipo ainda séo escassas na literatura, embora
sejam, com certa frequéncia, consideradas promissoras de novas maasiCarson &
Mowsesian, 1993; Tracey, 2007; Dik & Hansen, 2011). A relacdo congrigat@éacao foi
moderada pela diferenciacdo de interesses, logo, quanto mais diferenciado é o perfil de
interesses de um trabalhador, mais importante que ele desempeatocupacao congruente
com seus interesses. Exceto se seu tipo de interesse predominante for investigativo, para o qual
a diferenciacéo de interesses foi preditor negativo da satisfacéo intrinseca.

Tipos investigativos tendem a ser analiticos, racimaiependentes e inovadores. 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 qguandomparado aos demais tipos (Leong & Morris, 1989;
Magalhdes & Gomes, 2007). Além disso, estudos que separam o modelo RIASEC em dois
eixos relacionados as dimensdes da personalidade de conformidade e extroversédo, consideram
gue tipos investigativos, artighs e sociais tendem a ter uma menor conformidade e menor
extroversao quando comparados a tipos convencionais, empreendedores e realistas (Hogan &
Blake, 1999). Possivelmente esta menor conformidade contribui para uma maior diferenciacéo
entre as inclinailes de interesse dos tipos investigativos, artisticos e sociais, uma vez que
tendem a ndo aceitar restricdes impostas em suas atividades, e a acreditar em sua capacidade de

desempenhar tarefas a sua prépria maneira, geralmente mais inovadora, autdiativia. e cr
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Além disso, Magalhdes e Gomes (2007) relacionaram a identidade de carreira e o alto
grau de especializagdo profissional dos tipos investigativos a uma maior tendéncia ao
entrincheiramento de carreira quando comparados a tipos empreendedornesas. Baahte
disso, recomendse que orientadores de carreira estejam especialmente atentos aos clientes
com inclinagcbes fortemente investigativas, cuja congruéncia tende a ser mais necessaria para
sua satisfacao no trabalho, uma vez que tais clientesywpuidenciar dificuldades em buscar

ou aceitar mudancas de carreira.

Referéncias

Allen, S. & Ortlepp, K. (2002). Conceptualising and operationalising work versus career
salience. SA Journal of Industrial Psychology, 28(247

Amabile, T. M., Hill, K. G., Hennessey, B. A. & Tighe, F. M. (1994). The Work Preference
Inventory: Assessing intrinsic and extrinsic motivational orientations. Journal of
Personality and Social Psychology,66, $&Y.

Arnold, J. (2004), The congruence problem in John Hollahgsry of vocational decisions.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77:7118%
doi:10.1348/096317904322915937

Assouline, M., & Meir, E. (1987). Metanalysis of the relationship between congruence and
well-being measures. Journal of Vtioaal Behavior, 31, 31332

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderatoediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal of
Personality and Social Psychology, 51, 1-1782.

Blustein, D. L. (2006). The psychology of working: A new perspective for career development,
counseling, and public policy. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum.

Brown, S. D. & Gore, P. A., Jr. (1994). An evaluation of interest congruence indices:
Distributioncharacteristics and measurement properties. Journal of Vocational Behavior,
45, 310327.

Carson, A.D. & Mowesian, R. (1993). Moderators of the prediction Job satisfaction from
congruence: A test of Holland's Theory. Journal of Career Assessment; 144130

Dawis, R. V. (2005). The Minnesota theory of work adjustment. Em S.D. Brown & R.W. Lent
(Eds.), Career development and counseling: putting theory and research to work. (pp. 3
23). New York, NY: Wiley.

86



Dawis, R.V., England, G.W., & Lofquist, L.H. (1964 theory of work adjustment. Minnesota

Studies in Vocational Rehabilitation (Vol. 15). Minneapolis, MN: University of

Minnesota

DeFruyt, F. (2002). A Perse@entered Approach toi E Fit Questions Using a Multipl€rait
Model, Journal of Vocational Behavijo 60(1), 7390.
http://dx.doi.org/10.1006/jvbe.2001.1816.

Di amond, E. E. (1988). Womendés occupational

Psychology: An International Review, 37(2),i902.

Dik, B. J., & Hansen, J. C. (2011). Moderation eEFRFit i job satisfaction relations. Journal
of Career Assessment, 19,-24.

Dik, B. J., Hu, R. S. C., & Hansen, J.C. (2007). An empirical test of the Modified C Index and
Sll, O*NET, and DHOC occupational code classifications. Journal of Career Assessment,
15, 279300.

Donohue, R. (2006). Pers@mvironment congruence in relation to career change and career
persistence. Journal of Vocational Behavior, 68 (3);508.

Gottfredson, G. D. & Holland, J. L. (1991). The Position Classification Inventory Prafessio
Manual. Odessa, FL: Psychological Assessment Resources.

Greenhaus, J. H. (1971). An investigation of the role of career salience in vocational behaviour.
Journal of Vocational Behaviour, 1, 2296.

Greenhaus, J. H., & Sklarew, N. D. (1981). Some smurand consequences of career
exploration. Journal of Vocational Behaviour, 1812

Herzberg, F. (1966). Work and the nature of man. Cleveland, OH: World Publishing Company

Hlophe, D. R. (2014). The perception of women regarding career barriers withinieipality

in the KwaZuluNat a | region (Masterod6s thesis). Av
Dissertations Repository: http://hdl.handle.net/11394/4001
Hogan, R., & Bl ake, R. (1999). John Holl and?é

Journal ofVocational Psychology, 55, 486. http://dx.doi.org/10.1006/jvbe.1999.1696
Holland, J. L. (1997). Making vocational choices: A theory of vocational personalities and work
environments. Odessa, FL: PAR.
Holland, J., Fritzsche, B. & Powell, A. (1994). Tewai manual for the Sebirected Search.
Lutz: Psychological Assessment Resources.
Hussain, S. & Rafique, R. (2013). Parental expectation, career salience and career decision

making.Journal of Behavioural Sciences3(2), 62.

87



lliescu, D.; Ispas, D.Sulea, C. & llie, A. (2014). Vocational fit and counterproductive work
behaviors: A selfegulation perspective. Journal of Applied Psychology, Vol 100(1), Jan
2015, 2139.

llifelder, J. K. (1980). Fear of success, sex role attitudes, and career satidraoexeety levels
of college students. Journal of Vocational Behaviour, 1567.7

|l shitani, T. T. (2010) . Exploring the effects
job satisfaction: An application of hierarchical linear modeling techniquesnaloof
Vocational Behavior, 76(1), 184. http://dx.doi.org/10.1016/j.jvb.2009.06.014.

Jones, L. (2008). Organisational Commitment: Buffer of Work Stress?. The Plymouth Student
Scientist, 1(2), 142485. http://bcur.org/journals/index.php/TPSS/article/vES&/

Kristof-Brown, A. L. and Billsberry, J. (2013) Fit for the Future, in Organizational Fit: Key
Issues and New Directions (eds A. L. Krisgrown and J. Billsberry), John Wiley &
Sons, Ltd, Chichester, UK. doi:10.1002/9781118320853.ch1

Kristof-Brown, A L., Zimmerman, R. D. & Johnson, E. C. (2005). Consequences of
individuals' fit at work: A metanalysis of persojob, persororganization, persen
group, and persesupervisor fit. Personnel Psychology, 58: ©282.
doi:10.1111/}.17446570.2005.00672.x

Leong, F. T. L., & Morris, J. (1989). Assessing the construct validity of Holland, Daiger, and
Power 6s measure of vocational identity. Me
Development, 22, 11725

Magalhées, M. O., & Gomes, W. B. (200Personaliddes vocacionais e processos de carreira
na vida adulta. Psicologia em Estudo, 12(1}108.

Martins, M. C. F., & Santos, G. E. (2006). Adaptacao e validacdo de construto da Escala de
Satisfacédo no Trabalh®sicoUSF, 11(2), 19805.

Mathieu, J. E., & Zmc, D. M. (1990). A review and metmalysis of the antecedents,
correlates, and consequences of organizational commitment. Psychological Bulletin, 108,
171-194.

Meir, E. I., & SegaHalevi, A. (2001). Environmental congruence, group importance, and well
being among paratroopers. Journal of Career Assessment -98369

Moya, M., Expésito, F., & Ruiz, J. (200@lose relationships, gender, and career salience. Sex
Roles, 42(910), 825846. doi: 10.1023/A:1007094232453

Nauta MM. (2010). The developmentodution, and status of Holland's theory of vocational
personalities: Reflections and future directions of counseling psychology. Journal of
Counseling Psychology, 57(1),-22. doi: 10.1037/a0028213

88



Nye, C. D., Su, R., Rounds, J., & Drasgow, F. (201®cafional Interests and performance: A
guantitative summary of over 60 years of research. Perspectives on Psychological
Science, 7, 38403.

Patterson, P. D., Buysse, D. J., Weaver, M. D., Suffoletto, B. P., McManigle, K. L., Callaway,
C. W,, & Yealy, D.M. (2014). Emergency healthcare worker sleep, fatigue, & alertness
behavior survey (SFAB): Development and content validation of a survey tool. Accident;
Analysis and Prevention, 0, 39911. http://doi.org/10.1016/j.aap.2014.09.028

Pseekos, A. C., Bulloekowell, E., Dahlen, E. R. (2011 Ex a mi ni ng Hod | andé
Environment Fit, Workplace Aggression, Interpersonal Conflict at Work, and Job
Satisfaction: A Replication and Extension Study. Journal of Employment Counseling, 48
(2). 6371.

Quinn, R. P., & Siines, G. L. (1979). Quality of employment survey, 1977: Csession.
(Institute for Social Research, University of Michigan). Disponivel no {dtgversity
Consortium for Political and Social Research website:
http://www.icpsr.umich.edu/icpsrweb/ICP SiRidies/7689

Riaz, T., Ramzan, M., Ishaq, H. M., Akram, M. U., & Karim, Y. (2012). Transformational
leadership and employees career salience; an empirical study conducted on banks of
Pakistan. International Journal of Business and Social Science, 3(8)6Q5Retrieved
from http://www.ijbssnet.com/

Rottinghaus, P. J., Hees, C. K. & Conrath, J. A. (2009). Enhancing job satisfaction perspectives:
Combining Holland themes and basic interests. Journal of Vocational Behavior, 75, 139
151.

Salomone, P. R. & PedVicCartney, C. (1990). Vocational and psychological characteristics
of employed, nottollege degreed, incongruent women. Journal of Career Development,
16, 203217

Schmidt, K. H. (2007). Organizational commitment: A further moderator in the relationship
between work stress and strain?. International Journal of Stress Management, 14(1), 26.

Sekaran, U. (1982). An investigation of the career salience of men and women-oardeal
families. Journal of Vocational Behaviour, 20, 1119.

Spokane, A. R(1985). A review of researchonpersemvi r onment congruenec:
theory of careers [Monograph]. Journal of Vocational Behavior, 263336

Spokane, A. R., Meir, E. I, & Catalano, M. (2000). Persomironment congruence and
Hol | a n d d@wrnal dif ¥ooatiopal Behavior, 57, 13B7.

89



Teixeira, M. A. P., Castro, G. D., & Cavalheiro, C. V. (2008). Escalas de Interesses Vocacionais
(EIV): Construcéao, validade fatorial e consisténcia intelPsécologia em Estudo, 13(1),
179-186.

ThorsteinssonE., Brown, R. & Richards, C. (2014). The Relationship between V8t®ss,
Psychological Stress and Staff Health and Work Outcomes in Office Workers.
Psychology, 5, 1361311. doi:10.4236/psych.2014.510141.

Tinsley, H. E. A. (2000). The congruence myth: amalysis of the efficacy of the person
environment fit model. Journal of Vocational Behavior, 56(2),-149. Retrieved from
http://search.proquest.com/docview/619501730?accountid=14553

Tracey, T. J. G. (2007). Moderators of the interest congrueccgpdional outcome relation.
International Journal of Educational and Vocational Guidance,i/A537

Tracey, T. J. G., Allen, J., & Robbins, S. B. (2012). Moderation of the relation between-person
environment congruence and academic success: Environmentétacdngpersonal
flexibilty and method. Journal of Vocational Behavior, 80(1), -438
DOI:10.1016/j.jvb.2011.03.005

Tracey, T. J., Wille, B., Durr, M. R., & De Fruyt, F. (2014). An enhanced examination of
Holland's consistency and differentiation hypo#seslournal of Vocational Behavior,
84(3), 237247.

Tranberg, M., Slane, S., & Ekeberg, S. E. (1993). The relation between interest congruence and
satisfaction: A metanalysis. Journal of Vocational Behavior, 42, 2%3.

Tsabari, O., Tziner, A., & Meir. (2005). Updated met@nalysis on the relationship between
congruence and satisfaction. Journal of Career Assessment, 1323216

Ullrich, J., Pluut, H., Buttgen, M. (2015). Gender differences in the fareljtedness of
relocation  decisions, Jourdna of Vocational  Behavior, 90, -12.
http://dx.doi.org/10.1016/}.jvb.2015.06.003.

Upperman, P., J., & Church, A. T. (1995). Investigating Holland's typological theory with Army
occupational specialities. Journal of Vocational Behavior, 47,%1

Ussher, SR. (2015). Women and Career s: New Zeal ar
Family Planning (Thesis, Master of Applied Psychology). University of Waikato,
Hamilton, New Zealand. Retrieved from http://hdl.handle.net/10289/9370

Vieira, V.A. & Faia, V.S. (2032). Efeitos Moderadores Duplos e Triplos na Andlise de
RegressaaoXXVIll Encontro da Anpad, RJ.

90



Wille, B., & De Fruyt, F. (2014). Vocations as a source of identity: Reciprocal relations between
Big Five personality traits and RIASEC characteristics o%eyelars. Journal of Applied
Psychology, 99(2), 262.

Wille, B., Tracey, T. J. G., Feys, M., & De Fruyt, F. (2014). A longitudinal and +meéthod
examination of interestccupation congruence within and across time. Journal of
Vocational Behavior, 84, 5%3.

Worthington, R. L., Flores, L. Y., & Navarro, R. L. (2006). Career development in context:
Research with people of color. In S. D. Brown & R. L. Lent (Eds.), Career development
and counseling (pp. 22262). New York, NY: John Wiley.

Young, G., Tokar, DM., & Subich, L. M. (1998). Congruence revisited: Do 11 indices
differentially predict job satisfaction and is the relation moderated by person and situation
variables?Journal of Vocational Behavior, 52, 2223

Zanskas, S. A., & Strohmer, D. J. (201®ehabilitation counselor work environment:
Examining congruence with prototypic counselor work personalRghabilitation
Counseling Bulletin, 53(3), 14B52.

91



ARTIGO Ill — Estilos de lideranca preferidos por trabalhadores inseridos de modo

congruente emseus ambientes ocupacionais.

Resumo

Pesquisas sobre lideranga centrasznsobre o papel do lider na organizagdo. Recentemente, o
interesse tem se voltado para o papel ativo que os liderados possuem na selecao do estilo de
lideranca mais adequado as suas preferéncias e necessidades. 8 petgda investigou
diferencas na preferéncia por estilos de lideranga entre trabalhadores inseridos de modo
congruente em suas ocupacdes. Congruéncia 1&fedesimilaridade entre os interesses do
trabalhador e as caracteristicas do trabalho (Holl&88%)1Uma amostra de 842 trabalhadores,

com idades entre 25 e 76 anos, 329 homens e 513 mulheres, respondeu a medidas de interesses,
de ambientes ocupacionais e de preferéncia por estilos de lideranca. Foram selecionados 543
trabalhadores que revelaram gaméncia entre seus interesses e ambientes ocupacionais.
Houve maior preferéncia pela lideranca orientada para tarefa em trabalhadores de interesses
empreendedores, comparativamente aos artisticos, e maior preferéncia pela lideranca orientada
para pessoamm trabalhadores sociais, comparados aos realistas.

Palavraschave: Preferéncias por estilos de lideranca;, Congruéncia pessbiente;

Lideranca orientada para pessoas; Lideranca orientada para tarefa; Lideranca carismatica.

Introducéo

As interacdes smais sdo aspectos dinamicos em um ambiente de trabalho, através das
guais €& possivel compreender como caracteristicas de personalidade influenciam
comportamentos relativos a atividade produtiva. Consideracfes dessa natureza sugerem estudos
gue buscam compender o ajuste das pessoas ao seu ambiente de trabalho e de que maneira
esse ajuste influencia resultados ocupacionais importantes como desempenho e satisfacdo. Esta
linha de pesquisa enfatiza que pessoas tendem a escolher ou se expor a ambientegesongrue
com sua personalidade (Su, Murdock & Rounds, 2015; Krigtowvn & Billsberry, 2013;

Stewart & Barrick, 2004). Por exemplo, pessoas extrovertidas tendem a escolher ocupacfes
empreendedoras ou sociais, nas quais as tarefas envolvem frequentes irdagiEssoais

com foco na persuaséao ou apoio (Holland, 1997; DeFruyt & Mervield, 1999, Wille & DeFruyt,
2014).
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Holland (1997) desenvolveu a teoria da escolha ocupacional de maior visibilidade no
cenario cientifico e aplicado da psicologia de carreiras Bugock & Rounds, 2015). De
acordo com seu modelo teorico, pessoas escolhem ocupagfes de modo a compatibilizar suas
caracteristicas pessoais, ou personalidade, com as demandas dos ambientes de trabalho. Em sua
obra de referéncia, Holland (1997) classifiessoas e ambientes ocupacionais de acordo com
seis tipos ideais: Realista (R), Investigativo (l), Artistico (A), Social (S), Empreendedor (E) e,
Convencional (C). Cada pessoa ou ambiente ocupacional possui caracteristicas de todos os seis
tipos (RIASEC)em maior ou menor grau, embora os atributos de um dado tipo tendem a
predominar em relacéo aos demais.

Pessoas predominantemente realistas tendem a possuir um estilo pessoal objetivo,
pratico e direto. Pessoas investigativas priorizam competénciascasaditiendem a ser mais
introspectivas. A expressividade emocional e criatividade caracterizam os tipos artisticos.
Pessoas com inclinacdes tipicamente sociais tendem a possuir competéncias interpessoais e
preferem atividades relativas ao cuidado e/ountagfo de outras pessoas. Empreendedores
séo caracterizados por um estilo persuasivo e assertivo. Por fim, convencionais sao pessoas que
possuem por um estilo organizado, valorizando ordem e rotina (Holland, 1997).

A descricdo dos ambientes ocupacionaisaréloga a descricdo dos tipos de
personalidade. Assim, ambientes realistas apresentam demandas e oportunidades que envolvem
a manipulacdo explicita, ordenada e sistematica de objetos, ferramentas, maquinas e animais.
No ambiente investigativo estas demasmce oportunidades envolvem a observagcdo e a
investigacao criativa, simbolica e sistematica de fenémenos fisicos, bioldgicos ou culturais. No
contexto artistico o individuo encontrara atividades pouco estruturadas e pouco sistematicas,
onde competéncias dermulacédo e expresséo de ideias, e de criacdo de formas e produtos
artisticos sao requeridas (Holland, 1997).

O ambiente social apresenta demandas e oportunidades relacionadas ao ensino,
assisténcia e cuidado de outras pessoas. Portanto, requer tebilfeiais de empatia,
comunicacao e atencao interpessoal. O ambiente empreendedor esta relacionado a manipulagao
das pessoas para atingir objetivos empresariais ou individuais, demandando competéncias de
persuasdo, negociacdo e lideranca. E, por fim,ootegto convencional envolvera a
manipulacdo sistematica e ordenada de dados, arquivamento e manutencao de registros de todo
tipo, de acordo com um plano e/ou rotina estabelecida (Holland, 1997).

Em decorréncia desta analogia, o modelo RIASEC de persaalid ambientes
ocupacionais possibilita a determinacéo do grau de ajuste ou similaridade entre tipos pessoais

e ambientais, denominado de congruéncia. Holland (1997) afirma que a congruéncia pessoa
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ambiente influenciara na estabilidade, realizacdo dasgis no trabalho. Em outras palavras,

uma pessoa com um perfil de personalidade predominante Realista (por exemplo, um
engenheiro) possuird maior grau de satisfacdo e sucesso no trabalho em um ambiente
ocupacional R; isto é, que preze pela apreciacddiabje concreta das situacbes e pela
manipulacéo explicita e ordenada de objetos, maquinas e ferramentas. Ademais, é provavel que
essa pessoa R, inserida de modo congruente em um ambiente R, valorizard e respondera de
forma mais positiva ao estilo de lidexca que melhor atenda seus interesses e estilo de
personalidade.

Assim, a importancia da relagéo entre congruéncia pesabgente e satisfacdo para a
compreensao e intervencdes praticas na area de gestdo de pessoas tem sido reconhecida por
diversos autees (Mount & Muchinsky, 1978; Muchinsky, 1999; Schneider, 2001; Kristof
Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). Huang e colaboradores (2015), por exemplo,
investigaram a relacdo entre extroversdo e satisfacdo considerando o papel das relacbes
interpessoais noonitexto de trabalho. Resultados indicaram que pessoas extrovertidas sdo mais
suscetiveis a estarem e se manterem satisfeitas em trabalhos que possuam interacdes sociais
constantes e espontaneas. Dessa maneira, 0os autores destacaram implicacbes praticas de
considerar a congruéncia entre personalidade e contexto de trabalho em processos de gestao de
pessoas. Por exemplo, no que se refere a movimentacdo de pessoas nas organizacdes, um
trabalhador que percebe desajuste entre sua extroversao e seu papdhdeptvdbaonsiderar
moverse para uma nova posicao de trabalho. Na selecdo de pessoas para trabalhos com baixa
demanda interpessoal, dese cuidar para que a impressao positiva deixada por entrevistados
extrovertidos ndo seja mal interpretada, no serd@oelhor ajuste ao emprego, do que para
entrevistados introvertidos (Huang et al., 2015).

No que diz respeito a selecdo de gestores, o estudo de Gilbert, Myrtle e Sohi (2015),
utilizou a classificacdo de ambientes de Holland (1997) e constatou que ura pw#onde
lideranca ndo se encaixa em todos os contextos de trabalho. Neste estudo, lideres inseridos em
servicos sociais (ambiente social) obtiveram, na avaliacdo de seus gestores, pares e liderados,
escores mais elevados em comportamentos relacionalgatanca (trabalhar em grupo,
oferecer suporte, demonstrar sincero interesse pelos outros), do que lideres de fabricas
(ambiente realista). Além disso, associacées entre comportamentos relacionais da lideranca e
avaliacdes de eficacia da lideranca foraais fortes nos contextos sociais do que nos realistas.
Assim, a congruéncia pode ajudar a explicar o que esta relacionado a eficacia de um estilo de

lideranca em diferentes contextos.
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As definicdes sobre o termo lideranga convergem para coteceo@no um processo
onde um individuo influencia outro(s) individuo(s) em seus pensamentos e comportamentos,
de tal modo que a lideranca possa até mesmo mudar o destino das organiza¢fes (Kaiser, Hogan
& Craig, 2008). Revisdes das pesquisas sobre o tema tém eldatiz#luéncia do lider sobre
a satisfacdo, o comprometimento e o desempenho da sua equipe ou de seus membros
separadamente (Judge, Piccolo & llies, 2004; Sy, 2010; Wang, Oh, Courtright & Colbert, 2011,
Fonseca, Porto & Borgesndrade, 2015).

Além disso, mudancas na lideranca costumam ser seguidas por mudancas no
desempenho da organizacdo como um todo (Barrick, Day, Lord, & Alexander, 1991). Nesse
sentido, Kaiser, Hogan e Craig (2008) ressaltam a importancia de se considerar lideranca nao
somente como dbutos individuais, mas também como recurso fundamental para acentuar o
desempenho de grupos. Hannah, Avolio, Luthans e Harms (2008) acrescentam que pesquisas
em lideranga devem incorporar lideres, liderados e grupos. Diversos modelos teodricos tém
reconhewo que a lideranca ndo é uma caracteristica, um comportamento ou uma contingéncia,
mas uma combinacao dessas e outras variaveis (Roof, 201RigdhRiggio, Lowe & Carsten,

2014).

Através de terminologias variadas, existem duas caracterizacdes badidasamca: a
dimensdo que engloba uma lideranca orientada para pessoas, e, a dimensdo que pode ser
denominada de lideranca orientada para tarefa ou producédo (Bendassolli, Magalhdes &
Malvezzi, 2014). Esta ultima é envolve processos de gestao tradiciomaésos liderados sé&o
esclarecidos sobre suas responsabilidades, recompensados por atingir objetivos, e avaliados e
corrigidos em seu desempenho (Burns, 1978; Vondey, 2008). Tal estilo de lideranca também
pode ser chamado de transacional por se baségrcaa na transacao, de beneficios com seus
liderados, objetivando o aumento da produtividade (Daft, 1999). Segundo Chang e Lee (2013),
| 2deres orientados para a tarefa (ou transac
mantendo, assim, gtatusquodentro da organizacéo/equipe, em vez de promover mudancas.

Por outro lado, a dimensdo da lideranca orientada para pessoas se caracteriza por
promover o berestar dos liderados, prezando pelos bons relacionamentos interpessoais e pela
comunicacao (Hoga Curphy & Hogan, 1994). Assim, o lider orientado para pessoas-€ bem
sucedido em manter uma equipe fiel e cooperativa, sendo capaz de reconhecer os pontos de
vista de outras pessoas e mantendo a harmonia grupal.

Além dessas duas abordagens classicasléialica, destacse a lideranga carismatica
(Yukl, 1999; Conger & Kanungo, 1998), caracterizada por lideres que assumem riscos,

articulam metas e visbes, elevam expectativas, promovem a identidade coletiva e a
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autoafirmacéo e disseminam a visdo da orgaéizgBenevides, 2010). Lideres carismaticos
buscam primordialmente inspirar e motivar seus liderados, desenvolvendo e confiando na
criatividade de cada um (Conger & Kanungo, 1998; Bendassolli et. al., 2014). Tais
comportamentos estao presentes no estilbiddeanca denominado transformacional, que se

opde a lideranca transacional e agrega os comportamentos carismaticos a lideranca orientada
para pessoas (Bendassolli et. al., 2014). Os liderados sdo mais susceptiveis a atribuirem carisma
aos lideres que agspiram com apelos emocionais do que aos lideres que usam da autoridade
ou de um processo de deciséo participativo (Yukl, 1999).

Para alguns autores, a lideranca carismatica tende a promover o aumento do
desempenho de grupos de trabalho somente quandoep®ros possuem uma elevada
necessidade de autonomia, ou seja, quando eles valorizam a abertura a novas experiéncias e
empoderamento (Zhu, Avolio & Walumbwa, 2009). O estilo carisméatico de liderar ndo deve,
portanto, obter respostas positivas e satiskEddéem liderados com caracteristicas mais
conservadoras e/ou inseridos em ambientes ocupacionais também conservadores (preferem
focar na tarefa e producédo de forma padronizada). Assim, diferentes ambientes ocupacionais
devem demandar diferentes estilosiderancga, sejam elas orientadas para tarefa, para pessoas
e/ou carismaticas.

Na pesquisa sobre lideranca, netauma escassez de reflexfes sobre os liderados, suas
motivacdes em diferentes situacdes, caracteristicas de personalidade e também as maneiras
pelas quais os liderados influenciam seus lideres (AWMalumbwa & Weber, 2009). No
contexto brasileiro por exemplo, os artigos tém priorizado a investigacédo de papéis e perfis do
lider (Fonseca et. al., 2015), A rigor, este cenario vem se modificadiersos autores ja
enfatizam que examinar o papel dos liderados nos processos de lideranca € uma perspectiva
promissora (Shamir, 2007; Van Vugt, Hogan & Kaiser, 2008; Avifialumbwa & Weber,

2009).

Existem diversos modos de entender a influéncia degalitbs, porém, recentemente,
muitos tedricos procuram explicar a preferéncia por determinados estilos de lideranca; isto €,
entender o porqué de algumas pessoas preferirem, por exemplo, uma lideranca mais focada nos
relacionamentos ao invés daquela maeafa na producédo (Ehrhart & Klein, 2001; Hogan,
Curphy & Hogan, 1994; Muchinsky, 1999; UBien, Riggio, Lowe & Carsten, 2014). Em vista
disto, a andlise tem se voltado a, desde fatores pessoais, como valores e caracteristicas de
personalidade (Ehrhart & |&n, 2001), a fatores ambientais, tais como o tipo de tarefa

demandada pelo trabalho e pela organizagéo (Bejugstad, Thach, Thompson & Morris, 2006).
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A importancia de se investigar as caracteristicas dos liderados foi fundamentada e
sistematizada por Ehrhart e Klein (2001), em torno de quatro argumentos, a seguir: 1) pessoas
podem variar suas respostas a0 mesmo comportamento de lideranca; 2) pessmese sen
atraidas e mais satisfeitas com lideres que eles percebem compartilhar caracteristicas e valores,
e também com lideres que eles percebem que atenderdo suas necessidades; 3) pessoas que
relatam melhor desempenho, diante de um tipo de lider, apmesedéafato, um bom
desempenho com este estilo de lideranca; logo, istergue possa existir correlagdo entre
atitudes e comportamentos, como tem sido proposto e sustentado nas ciéncias organizacionais;
4) por fim, avaliagcdes e descri¢cdes de individutisesseus lideres sdo preditores confiaveis de
resultados organizacionais relevantes.

Van Vugt, Hogan e Kaiser (2008) sustentam que liderados preferem diferentes lideres a
depender do problema que eles tém que enfrentar. Similarmente ao que Fiedlga (1®63a)
proposto, com sua teoria da contingéncia de lideranca, segundo a qual lideranca orientada para
tarefa emerge quando os interesses de lideres e liderados convergem, sendo mais eficaz em
situacOes altamente favoraveis (boas relagcdes no grupostastfaturadas e forte poder do
lider) ou altamente desfavoraveis.

Ao passo que lideranca orientada para pessoas emerge quando os interesses entre lideres
e liderados divergem, e entdo os lideres devem persuadir as pessoas a-segailencando
maior eficacia nas situacoes moderadamente favoraveis. Assim, liderados constituem o lado
complementar dos estudos sobre lideranca simplesmente porque ndo ha lider sem liderado e
ambos sdo essenciais para as organizacfes. Vondey (2008) afirma que a percepg¢do que
liderados possuem sobre si e sobre o comportamento do lider pode afetar sua autonomia e
motivacdo, como por exemplo, liderados que percebem o lider como o responsavel por todas
as decisdes, podem renunciar sua autonomia e esperar que os lideres os motivem

Dessa maneira, torrse imprescindivel a compreenséo dos estilos de lideranca mais
favoraveis aos liderados, a depender das caracteristicas do ambiente de trabalho, uma vez que
podera prover critérios para tomada de decisées quanto a movimentacdo depa@astEgos
gerenciais nas organizacdes. Nesse sentido, diversos autores defendem que a caracterizacao de
pessoas e ambientes ocupacionais de acordo com o modelo RIASEC é relevante para a
investigacdo de preferéncias por estilos de lideranca em diferamtigientes ocupacionais
(Driskell, Hogan, & Salas, 1987; Hogan, Raza, & Driskell, 1988; Hogan, Curphy & Hogan,
1994; Kachik, 2003; Muchinsky, 1999; Gilbert, Myrtle & Sohi, 2015).

Os estilos de lideranga modificam as caracteristicas das demandas g¢édanseraal e

produtividade em um determinado contexto de trabalho, contribuindo para a configuragéo dos
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tipos de ambientes RIASEC. Deste modo, a percepcéo de congruéncia do trabalhador em
relagdo ao seu ambiente sofre influéncia do estilo de lideranga estfusubmetido. Portanto

a investigacdo do estilo de lideranca preferido por trabalhadores € importante para que os
critérios de congruéncia ndo se limitem as caracteristicas da tarefa e incluam as caracteristicas
dos processos de gestdo. Porém, osuim&ntos que avaliam tipos de ambientes de trabalho
RIASEC nao incluem este ultimo aspecto. Diante disso, uma maneira de considerar 0s
processos de gestdo na avaliacdo da congruéncia € compreender os estilos de lideranca
preferidos entre trabalhadores indes de modo congruente em seus contextos de trabalho,
uma vez que eles tendem a demonstrar satisfacéo e motivacédo para permanecer neste contexto
(Huang et al., 2015).

A avaliagdo da preferéncia por diferentes estilos de lideranca entre trabalhadores
conguentes pode se revelar mais precisa do que entre os incongruentes, pois trabalhadores
congruentes podem vivenciar as vantagens e desvantagens de diferentes estilos de lideranca em
uma tarefa que eles estdo motivados a trabalhar. Por sua vez, trabalimadogrsientes, ao
informar sua preferéncia por um estilo de liderangca em um ambiente incompativel com seus
interesses, deixariam davidas se a aversdo por um dado estilo de lideranca decorreria de uma
rejeicao do lider vivenciado neste ambiente ou da avgsla conteddo da tarefa em si, que é
cobrada ou orientada pelo lider. Além disso, a selecéo de trabalhadores congruentes evita que
o0 julgamento sobre estilos preferidos de lideranca se baseiem em idealizacdes desconectadas
de uma experiéncia concretattgbalho. Por fim, na perspectiva de incluir o estilo de lideranca
como elemento constitutivo do ambiente para fins de avaliacdo da congruéncia pessoa
ambiente, considerse que este fenbmeno deve ser investigado em trabalhadores que se
percebem congruerde Em vista disso, o0 modelo RIASEC favorece a identificacdo de
trabalhadores congruentes e consequentemente a investigacdo de suas preferéncias por
determinados estilos de lideranca.

Esperase que trabalhadores inseridos de modo congruente em ambiee€ R
apresentem maior preferéncia pelo estilo de lideranca orientado para tarefa, em que as
habilidades sociais e de criatividade ndo séo tdo importantes quanto a objetividade, diretividade,
organizacdo e cumprimento de procedimentos técnicos padroniZzagosontrapartida,
pessoas S e E, que valorizam interacBes sociais e comunicacao interpessoal, em ambientes
congruentes, demonstrem maior aceitacdo de um estilo de lideranca orientado para pessoas,
uma vez que um estilo com foco na tarefa tende a ser phya@mo autocratico (Muchinsky,

1999). Segundo Hogan, Curphy e Hogan (1994), pouco se sabe ainda sobre o estilo de lideranca

mais adequado para pessoas em ambientes A e | (por exemplo, companhia de teatro, equipe de
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pesquisadores) mas, por apresentaregacteristicas como curiosidade, criatividade e abertura

a novas experiéncias, € razoavel supor que um estilo de lideranca mais carismatico de
estimulacao intelectual e de valorizagdo da autonomia e criatividade obtenha maior aceitacéo.
Tais hipbéteses samroboradas por estudos que avaliaram preferéncia por estilos de lideranca
(Crust & Azadi, 2009; Brown, Williams & Jolliffe, 2014).

O estudo de Crust e Azadi (2009) investigou a preferéncia por estilos de lideranca entre
atletas caracterizados como memiahte resistentesngental toughne$sisto é, que possuem
autocontrole emocional para situacdes adversas/competitivas e estressantes, e que geralmente
alcancam maior sucesso em esportes de alta competitividade (como o futebol americano). Os
autores demonsim que tais atletas tém preferéncia por comportamentos de lideranca de
treinamento e instrucdo, ou seja, com énfase em comportamentos que objetivam o
desenvolvimento de seu desempenho.

De acordo com a teoria de Holland (1997), atletas tendem a posadtecisticas
realistas predominantes, por preferirem atividades e resultados praticos, acbes e decisdes
objetivas e por elegerem metas, valores e atividades que implicam manipulacdo de objetos e do
préprio corpo. Geralmente também estdo inseridos em ar@bi® (atividades praticas) que,
por sua vez, demandam lideres focados para a tarefa, uma vez que estes coordenam as
atividades de suas equipes com mais diretividade, valorizando a realizacéo e a necessidade de
estrutura (Ehrhart & Klein, 2001).

Por suavez, Brown, Williams e Jolliffe (2014) obtiveram resultados bastante favoraveis
a hipotese de que pessoas inseridas em ambientes S possuem preferéncia por um estilo de
lideranca orientado para pessoas. Os autores investigaram o estilo de lideranca paferid
estudantes de Terapia Ocupacional e observaram a preferéncia por um estilo caracterizado por
manter a harmonia da equipe, prezar pela alta expressividade e pelo reconhecimento da
importancia de pontos de vista de outras pessoas. Além disso, ndorolavea significativa
na preferéncia por estilo de lideranca ao comparar estudantes de diferentes anos da graduacéo,
indicando que o processo educativo ndo impacta na percepcéo do estilo de lideranca preferido
por estes estudantes. Os autores concluinaenagpreferéncia por lideres orientados para
pessoas tem origem em caracteristicas da personalidade que sdo comuns entre os estudantes de
Terapia Ocupacional (Brown, Williams & Jolliffe, 2014). Portanto, evideseique individuos
inseridos de modo conggnte em ambientes predominantemente sociais (S) demandam uma
lideranca orientada para pessoas ou relacionamentos.

Desse modo, o objetivo do presente estudo foi investigar preferéncias por estilos de

lideranca entre trabalhadores inseridos de modo corigreemseus ambientes ocupacionais.
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A congruéncia sera avaliada pela comparacdo entre tipos de interesses e de ambientes
ocupacionais, tais como descritos por Holland (1997). Acreditgue a selecdo de individuos
congruentes trard uma identificacdo maiscpsa dos estilos de lideranca preferidos em cada

ambiente.

Método

Participantes

A amostra total foi composta por 842 trabalhadores de diferentes areas, com idades entre
25 e 76 anos (média: 39; desvio padrao: 10), 329 homens e 513 mulheres, predomaintan
da cidade de Salvad®A (87,5%). O nivel de escolaridade dos participantes variou do ensino
fundamental (1,9%) a pagaduacéao (33,1%), sendo que pouco mais da metade possui ensino
superior (50,1%). O tempo médio de trabalho na ocupacéo foi des8ea33,7% ocupavam
algum cargo de supervisédo/coordenacéo. A partir do célculo da congruéncia Hieugssgio
desses participantes, foram excluidos da amostra os trabalhadores incongruentes, restando 544
inseridos de modo congruente em suas ocupacd®s,homens e 337 mulheres, com
caracterizacdo sociodemografica similar a amostra total ja apresentada. A classificacéo do tipo
de ambiente ocupacional predominante dos trabalhadores permitiu a caracterizacdo da amostra
guanto aos ambientes RIASEC, indicandma maior frequéncia do tipo social (n=226),
seguido pelos tipos: convencional (n=135); empreendedor (n=78); realista (n=66); artistico

(n=24); e, investigativo (n=15).

Instrumentos

Escalas de Interesses VocacioniaisV

A avaliacdo dos interesses ocupacionais foi realizada através das Escalas de Interesses
Vocacionaisi EIV (Teixeira, Castro & Cavalheiro, 2008), desenvolvidas de acordo com o
modelo de Holland (1997). Na amostra investigada, a analise fatorial revelos idgs com
cargas fatoriais elevadas em duas dimensdes. @ptpela reducédo de um item por dimensao
da escala original, e sua versédo final contou com 42 itens, 7 por dimensdo. Os itens sao
descricbes de atividades que os participantes devem avaliarariogeles consideram
interessantes, independentemente de suas habilidades para desempenhar a atividade descrita.
Os participantes marcam suas respostas de acordo com uma escala Likert de sete pontos (1 =
me desagrada muito; 7 = me agrada muito). A sorsaedoores em cada dimensé&o indica os

tipos de interesses predominantes do trabalhador. No presente estudo os indices de consisténcia
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interna (Alfas de Cronbach) das dimensbées foram: R (.83), 1 (.79), A (.78), S(.85), E (.74) e C
(.80).

Inventério de Clasficagdo Ocupaciondl ICO

O Inventério de Classificacdo OcupacionalCO, composto 37 itens descritores de
atividades correspondentes as categorias do modelo RIASEC. O enunciado dos itens solicita
gue o participante marque a frequéncia com que asladizs descritas devem ser realizadas
por uma pessoa na sua ocupacao ou posto de trabalho atual. Os participantes marcam suas
respostas numa escala Likert de sete pontos (1 = Nunc&erpre). A média dos itens em
cada categoria RIASEC permite a classif@o do tipo de ambiente de trabalho predominante
da pessoa. No presente trabalho as dimensdes da escala, correspondentes as categorias
RIASEC, apresentaram indices adequados de consisténcia interna (alfas de Cronbach),
variando de .76 a .88. Ademais, @lise fatorial exploratéria indicou a adequacéo da escala ao

modelo de seis fatores.

Escalas de Preferéncia por Estilos de Lideranca

A preferéncia por estilos de lideranca foi mensurada conforme procedimento utilizado
por Ehrhart e Klein (2001). Descrichale trés estilos de lideranca sdo apresentadas aos
participantes, em paragrafos de 150 a 158 palavras para leitura. Estas descricdes sao sinteses
confeccionadas mediante revisdo detalhada das caracteristicas comportamentais dos estilos de
lideranca oriersido para pessoas, orientado para tarefa e carismatico, conforme a literatura da
area (Ehrhart & Klein, 2001). Para cada descricédo de lideranca, os participantes marcaram em
uma escala Likert de 7 pontos respostas para as seguintes questfes: O quacteditacéLe:
(1) trabalharia em alto nivel de desempenho sob a lideranca/gestdo desta pessoa; (2) seria
prazeroso trabalhar sob a lideranca/gestdo desta pessoa; (3) me relacionaria bem com este
lider/gestor; (4) admiraria este lider/gestor; (5) o estilotrdbalho deste lider/gestor é
compativel com o meu; (6) consideraria este lider/gestor semelhante ao meu lider/gestor ideal.
Assim, a Escala de Preferéncias por Estilos de Lideranca é composta por 18 itens, 6 para cada
fator correspondente aos estiloslideranca. No estudo de Ehrhart e Klein (2001), os indices
de consisténcia interna (alfas de Cronbach) foram excelentes: 0,92 para o estilo orientado para
tarefa, 0,91 para o orientado para pessoas e 0,88 para o0 estilo carismatico. No presente estudo
os afas foram de 0,95, 0,92 e 0,93, respectivamente. A analise dos principais eixos fatoriais

seguida por rotacaoblimin, indicou que os trés fatores com autovalores superiores a 1
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explicaram 72,6% da variancia. As descricdes resumidas de cada estilo declidséo

apresentadas a seguir:

a) Descricao do lider orientado para tarefa:

Eu atribuo 0 meu sucesso como lider a minha preocupacao com a realizacdo das
tarefas e atendimento dos objetivos do trabalho. Eu sou cuidadoso e atento a detalhes na
caracterizacao de como as atividades devem ser realizadas. Nao gosto de ambiguidades
ou dlvidas, quero que meus liderados saibam exatamente o que fazer e quando deve ser

feito.

b) Descricao do lider orientado para pessoas:

Eu atribuo o meu sucesso como lider a minha preocupacao comestagrdos
membros da minha equipe. A primeira coisa ¢elto fazer em relacdo a meus
colaboradores é tratds com gentileza e consideracdo. Estou sempre disposto a ouvir
0os problemas dos meus subordinados, sejam pessoais ou relacionados ao trabalho.
Demonstro confianga na capacidade e no carater dos mabsm@mlores, pois desejo

gue se sintam envolvidos no trabalho, sabendo que eu acredito que ses@ice®idDs.

c¢) Descricéo do lider carismatico:

Eu atribuo o meu sucesso como lider ao meu comprometimento com o futuro
deste trabalho, e me esfor¢co para comunicar minha viséo deste futuro aos membros da
minha equipe. Eu estabeleco padrdes elevados de desempenho e espero que meus
colaboradores facam oaximo para alcanels. Meu objetivo é inovar, romper com
modelos antigos, e estou disposto a correr riscos para mostrar a minha equipe que tudo
pode ser melhor e mais relevante. Eu confio na criatividade dos meus colaboradores

para criar maneiras de fazetrabalho.

Procedimentos

A coleta de dados foi realizada através de questionarios online (14,5%) e impressos
(85,5%), sendo caracterizada, portanto, por uma amostra de conveniénd&teAninacoes
éticas daresolucdo 196/1996 do Conselho NacionalS@g€ide sobre a pesquisa com seres

humanos foram atendidas.
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Analise de dados

A exclusdo dos individuos incongruentes da amostra total foi realizada a partir do
calculo da congruéncia, que comparou trios de tipos adjacentes de maior escore dos interesses
e dos ambientes. Para definir o trio de tipos predominantes de interesses e ambientes dos
trabalhadores obtex@&e a soma dos trés tipos adjacentes do hexagono (RIA, IAS, ASE, SEC,
ECR, CRI), e depois verificese qual desses trios possuia 0 maior esc@®&im os tipos
foram classificados de acordo com o trio de tipos adjacentes de maior escore. O calculo da
congruéncia foi feito com base na comparacgao entre trios de tipos adjacentes dos interesses e
dos ambientes, resultando num indice que variou enrelyu 0, (3=trio de letras individuais
e ambientais idénticas, 2=trio de letras individuais e ambientais que compartilhavam duas letras
em comum, 1=trio de letras individuais e ambientais que compartilhavam uma letra em comum,
0= trio de letras indiduais e ambientais em posi¢des opostas no hexagono). Para o presente
estudo, foram excluidos os trabalhadores com indices de congruéncia abaixo de 1.

Inicialmente foi realizada uma analise de correlacdo entre os interesses ocupacionais e
os estilos de dieranca preferidos. Em seguida, os sujeitos foram agrupados de acordo com o
interesse ocupacional predominante, a partir de seus escordsscaas de Interesses
Vocacionais- EIV (Teixeira et al., 2008). O tipo predominante de interesse foi aquele que
apresentou maior escore no perfil do trabalhador. Os perfis foram definidos a partir dos escores
brutos, considerando as diferencas intrasujeito, de acordo com as recomendacdes de Holland
(1997). Para examinar as diferencas de preferéncias por estilogrd@dal entre grupos de
interesse e intragrupos, foram realizadas analises de variancia (ANOVAS).

As ANOVAS foram realizadas de duas formas. Na primeira, a ANOVA avaliou
diferencas entre os grupos de interesse, caracterizados conforme o escore preddminante
perfil RIASEC do trabalhador, ou seja, testou diferencas entre grupos relacionadas a
preferéncias por estilo de lideranca. Na segunda forma, a ANOVA testou diferencas
intragrupos, ou seja, verificou a existéncia de diferencas significativas entradias mhé

preferéncias por estilos de lideranca para cada grupo de interesse ocupacional.

Resultados e Discussao

As correlacfes entre estilos de lideranca preferidos e interesses ocupacionais dos
trabalhadores inseridos de modo congruente em suas ocupacdes estao apresentadas na Tabela
1. E possivel observar que as correlacdes mais fortes apoiam parte das hipgjiestsspreste

estudo. Quanto maior o interesse social entre trabalhadores, mais eles preferem uma lideranca
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orientada para pessoas (r=.253, p=.01). Quanto maior os interesses empreendedores e
convencionais, maior a preferéncia dos trabalhadores por uondestideranca orientado para

tarefa (r=.228 e r=.203, p<.01). A hip6tese se confirmou parcialmente neste caso, pois
acreditavase que trabalhadores com interesse empreendedor predominante demonstrariam
maior preferéncia por lideres orientados para pesdb@iretanto, a proximidade hexagonal

entre os tipos empreendedor e convencional € a mesma do empreendedor com o social. Assim,
€ possivel que a lideranca orientada para tarefa tenha sido valorizada pelos empreendedores por
perceb8a como mais assertiwapratica, favorecendo direcionamento e planejamento de metas,
algo importante para estas pessoas. Por fim, embora o estilo de lideranca carismética tenha
apresentado correlacdes significativas em todos os tipos de interesss gataem pessoas

com inkeresses investigativo e artistico as correla¢cdes sao mais intensas para o estilo carismatico
(r=.206 e r=.227, p<.01) do que para os outros estilos-$éotambém que o interesse realista

nao correlacionou de modo significativo com os estilos de lider@neyatada para pessoas e

para tarefas e obteve uma correlagéo fraca com a lideranga carismatica (r=.103, p<.05).

Tabela 1: CorrelagGes entre estilos de lideranca preferidos e interesses ocupacionais entre

trabalhadores congruentes.

Interesses
Estilosde lideranca R I A S E C
Orientada para tarefa (N = 543) ,081 110 061 147" 228 203

Orientada para pessoas (N = 543) ,006 141 ,092 253 162" ,059

Carismatica (N = 541) 103 2060 2277 202" 218" 163
*p<.05; *p<.01

Para testar as hipoteses de que pessoas com diferentes tipos de interesse preferem
diferentes estilos de lideranca, foram realizadas analises de variancia entre grupos RIASEC e
intragrupos. O resultado das comparacdes de média entre grupos e intragraposs&hntadas

na Tabela 2.
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Tabela 2: Comparagbes de preferéncias por estilos de lideranca entre grupos de interesse e

intragrupos.
Tarefas (LT) Pessoas (LP) Carisméatica (LC
Tipos de N (543, Média (DP) Média (DP) Média (DP) Comparacdes
interesse intragrupos
R 57 32,60 (7,98) 32,30 (8,66) 28,53 (9,61) LP>LC
(Fei84, 104.167 4,73*)
I 36 33,86 (7,54) 35,86 (6,21) 30,11 (8,48) LP>LC
(F(1.54, s54.067 8,42%)
A 22 27,68 (7,59) 33,95 (5,30) 32,45 (7,03) LP>LT
(Fe1.88, 30.675 7,05%)
S 264 32,22 (8,74) 35,45 (7,03) 31,27 (8,74) LP >LT,LC
(Fi9s, 5177357 31,41%)
E 104 34,53 (7,12) 35,06(6,83) 31,32 (9,00) LP,LT>LC
(Fa77,182.1)= 12,77%)
C 60 32,25 (8,82) 33,80 (8,13) 32,27 (7,96)
Comparacoes E>A S>R
entre grupos (F553772,99%*,  (F 537 2,28%,

2,=.027) 2,=.021)

*p<.01; *p<.05

Na comparacao entre grupos de interesse para a preferéncia por uma lideranga orientada
para tarefa, a interpr &) iadicxk gue 2116 da vadacdg naa dr a d
preferéncia por esse estilo de lideranca se deve ao tipo de interesse predominante do
trabalhador, o que representa um tamanho do efeito pequeno. Apesar dissopastdsbe
(Tukey) indicou diferencas significativas emtss grupos empreendedor (M=34,53, DP=7,12)

e artistico (M=27,68, DP=7,59) (p=.006) na preferéncia pelo estilo de lideranca orientado para
tarefa. A diferenca entre esses dois grupos obteve um tamanho de efeito grande (d = 0,93),
indicando baixa probabilatie de terem ocorrido apenas por erro amostral (Cohen, 1988;

Lindenau & Guimaraes, 2012). Pessoas empreendedoras séo caracterizadas como direcionadas
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ao alcance de metas relativas a um contexto competitivo de trabalho que enfatiza a
produtividade, o que giifica sua preferéncia acentuada por uma lideranga orientada para tarefa.
Em comparacgédo ao contexto do trabalho artistico, 0 ambiente empreendedor se caracteriza por
maior formalizagéo dos processos de trabalho, com diretrizes objetivas e foco no desempen

O estudo de Ehrhart e Klein (2001) constatou que a preferéncia por uma lideranga orientada
para tarefas esta relacionada a necessidade por estrutura, ou seja, a preferéncia por maneiras
organizadas de lidar com as demandas. Assim, tipos empreendesiteesperceber um estilo

de lideranca com foco em resultados como o mais favoravel ao cumprimento de seus objetivos
no contexto de trabalho. Convém ressaltar que empreendedores tendem a possuir maior
comprometimento afetivo com a organizagao quando coohpa@s demais tipos, o que indica

maior identificacdo e envolvimento com a organizagédo (Magalhaes, 2012).

Diante disso, podee concluir que tipos artisticos tém menor preferéncia por uma
lideranca mais diretiva, focada na producdo e no alcance de resudistéibelecidos. Este
entendimento condiz com o estilo pessoal artistico, criativo e irreverente, que opta por realizar
atividades menos sistematicas, as quais, geralmente ndo permitem um estabelecimento de
padrdes especificos de desempenho por partéetarica orientada para tarefa. E possivel que
trabalhadores artisticos sintam que este estilo de lideranca limite sua necessidade de novidade
e variedade. Em termos de tracos de personalidade, tipos artisticos sdo caracterizados por
possuirem maior aber & experiéncia do que os demais tipos, logo tendem a ser mais
imaginativos e curiosos (Hogan & Blake, 1999). Moss e Ngu (2006) constataram que pessoas
com elevada abertura a experiéncia obtiveram menor preferéncia por lideres transacionais, que
recompenam trabalhadores que cumprem objetivos especificos, avaliando e corrigindo o
desempenho dos mesmos. Boerner e Gebert (2012) investigaram efeitos da lideranca
transformacional, que agrega componentes carismaticos a lideranca orientada para pessoas,
sobre arelacdo entre a diversidade do grupo de trabalho e o0 desempenho artistico em diversas
orguestras. Os autores constataram que a lideranca transformacional modera os efeitos da
diversidade da equipe de trabalho sobre a inovacéo, acentuando o efeito gasitwarsidade
sobre a capacidade de gerar ideided generatiope minimizando os efeitos negativos da
diversidade sobre a integracao de ideé@saintegratiof. Tais resultados corroboram a menor
preferéncia por uma lideranca orientada para tarafransacional, entre os tipos artisticos; e
sugerem que a lideranca transformacional € mais indicada para acentuar desempenho entre tipos
artisticos. No que se refere a lideranga carismatica ndo houve diferencgas significativas entre os
grupos, entretantdipos artisticos foram aqueles que obtiveram maior média comparada aos

demais grupos. E possivel que o tamanho da amostra do grupo de pessoas do tipo artistico
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(n=22, M=32,45, DP=7,03) tenha interferido para a diferenca de médias ndo ter sido
significativa, na comparac¢ao com os tipos realistas (M=28,53, DP=9,61).

Na comparacédo entre grupos de interesse para a condicdo de preferéncia por uma
lideranca orientada para pessoas, 0s resultados corroboraram a expectativa teérica, e, foram
observadas diferencasignificativas entre 0s grupos de pessoas com interesses
predominantemente sociais (M=35,45, DP=7,03), que obtiveram média maior do que pessoas
com interesses realistas (M=32,30, DP=8,06) (p=.033). Pessoas com fortes inclinagdes sociais
tendem a preferir tavidades que envolvam interagcdes sociais, com foco no cuidado e na
promoc¢do de berastar, logo, € esperado que, em comparacdo a tipos realistas, tipo sociais
prefiram um estilo de lideranca que valorize o f#star das pessoas, reforcando a comunicagéo
e a cooperacao entre os membros da equipe de trabalho. O estudo de Ehrhart e Klein (2001)
corrobora esta expectativa, pois constatou que a lideranca orientada para pessoas foi preferida
por trabalhadores que valorizam relacfes interpessoais no trabalhoahle@umy e Mastracci
(2009), atraves de entrevistas e grupos focais, constataram que em ocupacdes que demandam
um trabalho emocional intenso, como agentes penitenciadog¢tional officer¥ e tutores de
criancas guardian child, um lider afetivo podejadar o trabalhador a conter e recupemr
dos estressores emocionais no trabalho. Os autores definiram a lideranca afetiva como a
habilidade de perceber o estado emocional dos outros e elaborar sua propria expresséo afetiva
para eliciar no outro a respgasiesejada. Tal habilidade € compativel com a lideranca orientada
para pessoas. Desse modo, pseeconstatar que entre trabalhadores sociais, a lideranca
orientada para pessoas € preferida, podendo contribuir para prevencéo de burnout e estresse no
trabdho.

Por sua vez, a objetividade, praticidade e baixa sociabilidade das pessoas realistas
sugere que elas optam por enfrentar seus problemas por conta prépria (Hogan & Blake, 1999).
Em decorréncia disto, é possivel que lideres atenciosos e solicito®am agEial ndo sejam
valorizados por estas pessoas, pois elas preferem que recompensas tangiveis e relacionadas ao
desempenho objetivo sejam prioridade. Um estudo realizado com trabalhadores da construcao
indicou que a utilizacdo de recompensas contiggeab desempenho, como remuneracao,
prémios e promocdes, foi associada a realizacdo de esforco extra dos trabalhadores, satisfacdo
com o lider e percepcao de eficacia da lideranca (Chan & Chan, 2005). Ademais, estudos com
atletas, que geralmente possuetariesses realistas, tem evidenciado que uma lideranca que se
dedigue mais ao treino e a instrugéo, priorizando o alto desempenho, é mais preferida do que

uma lideranca voltada para pessoas (Crust & Azadi, 2009; Thon et. al., 2012).
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Na comparacédo intragrap, na qual para cada grupo de interesse foi comparada a
preferéncia pelos trés estilos de lideranca, a lideranga orientada para pessoas foi a mais preferida
entre a maioria dos grupos, comparativamente a lideranca carismatica entre os tipos R, I, S e E,
e a lideranca orientada para tarefa entre os tipos A e S. Convém ressaltar que a lideranca
carismatica foi a menos preferida pelos grupos de interesse, exceto pelos tipos artisticos. E
provavel que o estilo visionario e inovador da lideranga carismatieggparenos ameacador
para os tipos artisticos do que parece ser para 0s demais, pois pessoas artisticas tendem a ter
mais experiéncia para lidar com a abertura de possibilidades e contextos que valorizem a
criatividade e a liberdade de expressao (Hogan &kd311999). Associado a isto, Ehrhart e
Klein (2001) constataram que pessoas que nao requerem um alto grau de estabilidade no
trabalho preferem lideres com comportamentos carismaticos. Tipos artisticos tém sido
caracterizados por uma maior propensao &atikes exploratorias de carreira e a mudancas de
emprego, estabelecendo uma relacdo mais instrumental e menos afetiva com a organizacéo, ou
seja, permanecem nela porque precisam ou lhes é conveniente (Magalhaes, 2012).

Destacase que entre os tipos empndedores, a lideranca orientada para tarefa
(M=34,53, DP=7,12) obteve média significativamente maior do que a lideranca carismatica
(M=31,32, DP=9,00) (p<.01), reforcando os resultados descritos na comparac¢ao entre grupos,
de que pessoas empreendedoraem® uma lideranca mais focada na obtencéo de resultados
e gque especifique claramente tarefas e prazos a serem cumpridese jo& entre as pessoas
com interesse convencional predominante ndo existiram diferencas significativas na preferéncia
pelos eslos de lideranca.

Adicionalmente, a analise de variancia entre os grupos foi realizada considerando as
pessoas agrupadas por tipos adjacentes, em correspondéncia ao modelo hexagonal de Holland
(1997). Ou seja, as pessoas tiveram seus escores enteljgmentes somados, resultando em
seis combina¢des RI, IA, AS, SE, EC, CR; e, a classificacdo por tipo predominante de
interesses adjacentes foi determinada pelo maior escore resultante desta combinacédo. Neste
caso, na preferéncia pelo estilo de lideeamgentado para pessoas, tipos SE (n=281, M=35,52,
DP=6,75) obtiveram média significativamente maior do que trabalhadores CR (n=67, M=31,93,
DP=9,04) (ks,537=3,54, p=.003). Assim, quando um individuo possui fortes inclinagdes tanto
sociais quanto emprededoras, a preferéncia por uma lideranca orientada para pessoas é
acentuadamente maior do que quando interesses convencionais e realistas sdo predominantes.
Este resultado corrobora o entendimento de que pessoas com um estilo pessoal mais sociavel
preferan uma lideranca que valoriza as pessoas e que confia que o envolvimento pessoal dos

membros da equipe com a tarefa € importante para se alcancar sucesso. Em contrapartida, entre
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pessoas convencionais e realistas que apreciam atividades estruturada$renideaie com
normas e regras, este estilo de liderar pode ser percebido como pouco efetivo para a realizagéo
de metas no trabalho.

Consideracoes Finais

Este artigo investigou preferéncias por estilos de lideranga entre trabalhadores inseridos
de modo congruente em seus ambientes ocupacionais. A selecéo de trabalhadores congruentes
agregou informacgdes das caracteristicas ocupacionais destes trabalhador@ésa de suas
preferéncias. Este aspecto favorece a aplicabilidade dos resultados apresentados. Por exemplo,
ao constatar que trabalhadores com interesses predominantemente sociais preferem uma
lideranca orientada para pessoas, comparativamente balkhadores realistas, sabe quem
prefere este estilo de lideranca e em qual contexto.

Nesse sentido, praticas de gestdo podem vedt@ara a selecao de lideres que possuem
um estilo de lideranca orientado para pessoas, caso 0 ambiente de trabathmysegnte com
os interesses sociais dos liderados, ou seja, favoreca a expressao de seus tracos de personalidade
(empatia, sociabilidade, habilidades para apoiar e orientar outros). Da mesma maneira, ao
consideraise as comparacdes entre grupos, pargesjae perfil empreendedor € importante
considerar a selecdo de lideres com foco na tarefa; e evitar este estilo em equipes dedicadas a
tarefas de natureza artistica, mais desestruturadas, criativas e inovadoras. E importante salientar
gue na comparacantragrupos tipos empreendedores preferiram uma lideranca orientada para
pessoas a lideres carismaticos. Desse modo, conselaae o lider preferido por tipos
empreendedores é aquele que consegue integrar elementos da lideranca orientada para tarefa
coma lideranca orientada para pessoas. Ou seja, lideres nesses ambientes serdo valorizados a
medida que mantiverem foco nos resultados sem perder de vista a necessidade de €omunicar
se com seus liderados, reconhecendo e apreciando suas contribuicdes.

Diverses autores evidenciam que existe uma tendéncia em considerar a lideranca
transformacional (foco nas pessoas com componentes carismaticos) superior a transacional
(foco na tarefa) (Judge, Piccolo & llies, 2004; Kaiser, Hogan & Craig, 2008). Entretanto, tal
generalizacdo se constitui um julgamento de valor que desconsidera caracteristicas pessoais e
do contexto ocupacional. Os resultados deste estudo sugerem que estes dois estilos de lideranca
podem ser complementares. Em apoio a esta ideia, o estudo de Cliream (005) constatou
gue tanto fatores do estilos transformacional e quanto do transacional obtiveram relagcbes

significativas com satisfacdo dos lideradores e eficacia do lider, identificando inclusive que a
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lideranca transformacional aumentou os efedlaslideranca transacional na producdo de
maiores quantidades de desempenho e satisfacao dos liderados.

De modo geral, nas comparacdes intragrupo, os resultados indicaram uma maior
preferéncia pela lideranca orientada para pessoas, comparativamensnadiderismatica. E
possivel que o estilo de lideranca orientado para pessoas tenha despertado nos liderados a
percepcao do lider como mais justo e acolhedor, que oferece mais suporte e consideracdo aos
liderados do que o estilo carismatico. A literatwma tindicado que tal percepc¢éao influencia a
confianga que o liderado deposita no lider, afetando suas atitudes e seu desempenho no trabalho
(Judge, Piccolo & llies, 2004; Kaiser, Hogan & Craig, 2008). Ja o desempenho do lider, do
grupo ou da organizacdo,nmesido mais relacionada ao lider que define papéis e € mais
orientado para o atendimento de metas (Judge, Piccolo & llies, 2004). Assim, o estilo de
lideranca orientada para tarefa parece ser mais efetivo para acentuar o desempenho do lider e
da organizag@ Este aspecto condiz com o resultado da comparacdo intragrupo dos
trabalhadores empreendedores, na qual o estilo orientado para tarefa foi mais preferido do que
o estilo carismatico, pois estes trabalhadores estariam mais engajados no alcance de metas
organizacionais do que os demais. Em relacdo a este aspecto, Magalhdes (2012) apresentou
evidéncias de que tipos empreendedores possuem um maior comprometimento afetivo com a
organizacdo do que tipos artisticos. Tipos empreendedores tendem a preectmaseu
status no ambiente de trabalho e com as recompensas extrinsecas (remuneragdo, promocdes)
(Amabile, Hill, Hennessey & Tighe, 1994). Desse modo, um lider orientado para tarefa, que
privilegia desempenho e produtividade, pode ser percebido como ma@vizhamn alcance de
seus objetivos no trabalho.

Ademais, as diferencas encontradas nas preferéncias por estilos de lideranca entre
grupos e intragrupos RIASEC da amostra investigada sugerem que a lideranca orientada para
pessoas deve ser considerada codigiinta da lideranca carismatica. Essa distincdo €
importante uma vez que pesquisas tem considerado sob o conceito de lideranca
transformacional estes dois estilos de lideranca. Por exemplo, a lideranca transformacional tem
sido dividida em quatro dimens$. a influéncia idealizada, a motivacdo inspiracional, a
estimulacao intelectual e a consideracdo individualizada (Chan & Chan, 2005). Este ultimo
aspecto, tipicamente caracteristico da lideranca orientada para pessoas.

Sugerese que pesquisas futuraswmarem a avaliacdo que o liderado faz do seu lider
atual com a avaliacdo de seu estilo de lideranca preferido. Discrepancias nessa comparacao
podem informar sobre fontes de insatisfacdo no contexto de trabalho, além de ser um importante

critério para avadicdo de desempenho do lider. A eficicia da lideranca tem sido foco de muitas
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pesquisas, geralmente voltadas para compreensdo dos comportamentos do lider (Wang, Oh,
Courtright & Colbert, 2011; Judge, Piccolo & llies, 2004). Na analise da eficacia de gestore
agregar expectativas dos liderados ao que € demandado do lider em um contexto ocupacional
especifico pode ser estratégico para o planejamento de intervencdes organizacionais, como
treinamento de gestores ou mudancas em descricdes de cargos. No clinesfiorte, por
exemplo, o estudo de Thon et al (2012) constatou que na equipe campea o treinador apresentou
perfil atual semelhante ao preferido pelos atletas, reforcando que os treinadores/lideres devem
tentar adequar o seu comportamento real as prefaggdos atletas, e aos requerimentos da
situacéo e ao contexto, para alcancar 0 sucesso esportivo.

A integracdo entre caracteristicas pessoais do liderado e do ambiente vem sendo
valorizada nos estudos sobre lideranga, no entanto, a operacionalizagdqudsgs desse tipo
ainda é escassa na literatura (Bién, Riggio, Lowe & Carsten, 2014). Desse modo, 0s
resultados desse artigo revelam a aplicabilidade do modelo RIASEC para a definicdo de
critérios de avaliacdo da adequacéao de estilos de lideraifeaemts contextos ocupacionais.
Além disso, a identificacdo da preferéncia por estilos de lideranca de trabalhadores congruentes
favorece a avaliacdo de potencial gerencial considerando as caracteristicas do ambiente de
trabalho e instrumentaliza a tonsade decisdes quanto a selecdo e movimentacdo de pessoas
para cargos gerenciais nas organizacgoes.

Acreditase que o planejamento de uma coleta de dados que busque alcancar uma
distribuicdo da amostra mais equivalente entre os grupos de interesse RIASECei@/ 0
teste de diferencas de médias entre 0s grupos quanto as preferéncias por estilos de lideranca.
No presente estudo, 0s grupos de interesse artistico e investigativo obtiveram namero reduzido
de participantes o que pode ter prejudicado o testehigaseses relacionadas a lideranca
carismatica. Um nimero maior de participantes nos grupos aumenta a chance de detectar um
efeito significativo e a capacidade de fazer generalizacfes pertinentes a populacdo (Dancey &
Reidy, 2006).
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CONCLUSOES

O presente trabalho surgiu da necessidade de compreender o ajustamento da pessoa ao
seu ambiente de trabalho buscando oferecer contribuicdes as diversas areas de conhecimento
dedicadas ao tema, como a psicologia organizacional e do trabalho, a psiGdogiaréiras e
a gestao de pessoas. Especificamente, foram investigadas relacdes entre congruéncia pessoa
ambiente, satisfacdo no trabalho e preferéncia por estilos de lideranca entre trabalhadores, tendo
como referencial tedrico o modelo RIASEC de intsese® ambientes ocupacionais de Holland
(1997). A auséncia de estudos nacionais sobre este tema e a presenca de resultados
inconsistentes na relagdo entre congruéncia e satisfacao na literatura internacional revelaram a
necessidade de construgcdo de uma idaede autorrelato para avaliacdo dos ambientes
ocupacionais RIASEC.

Assim, o Inventario de Classificagdo Ocupacional, o ICO, foi um dos principais
produtos desta pesquisa. O desenvolvimento do ICO recorreu ao exame de suas qualidades
psicométricas e a@ste de hipoteses derivadas do modelo tedrico RIASEC. Procedimentos de
analise fatorial exploratoria e confirmatoria demonstraram que o ICO agstou
adequadamente ao modelo de seis fatores, e estes fatores obtiveram indices de consisténcia
interna satisdtorios. Dentre as versdes analisadas do inventario, ssgjqree pesquisas futuras
utilizem a versao de oito itens por fator e verifiguem a adequacgéo de novos dados amostrais ao
modelo teoGrico proposto atraveés da analise fatorial confirmatoria. Tadecaltribuira para
a identificacdo dos itens que podem contribuir para tornar o modelo mais parcimonioso.

O ICO é um inventario de autorrelato que possibilita uma avaliacdo especifica do
contexto ocupacional que escapa a amplos sistemas de classifeagdio,adequado para
classificacdo de qualquer ocupacao ou posicao de trabalho. Dados ocupacionais obtidos com o
ICO podem ser Uteis em sistemas de planejamento e desenvolvimento de carreiras em
organizacdes, universidades e em contextos de aconselhamudissignal.

A construcdo do ICO permitiu a analise do construto central desta pesquisa: a
congruéncia pessemnbiente, avaliada a partir da comparacdo entre tipos de interesse e de
ambiente ocupacional. O ICO demonstrou utilidade para fins de avaliagcéondruéncia
pessoesambiente, sendo capaz de gerar indices de congruéncia que corroboraram a expectativa
tedrica ao apresentarem correlagdes significativas com satisfacao intrinseca no trabalho. Dentre
os indices de congruéncia investigados, este tralpplha p* ¢ i@ oBCG que obtev
mais intensa com satisfacdo. Gi@s comparou trios de tipos adjacentes de interesses com

trios de tipos adjacentes de ambientes ocupacionais. Tipos adjacentes no modelo hexagonal
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compartilham mais caracteristicas gue tipos opostos. Assim, agreegrimaior consisténcia

ao perfil de interesses e de ambientes no calculo da congruéncia. A consisténcia no modelo
RIASEC foi associada a certeza e satisfagdo com a carreira, e a estabilidade ocupacional ao
longo de 15 am® (Tracey, Wille, Durr 1l & DeFruyt, 2014). Possivelmente em decorréncia
destas associagdes, a congruéncia medida pefm€tenha apresentado relacdo mais intensa
com satisfacdo comparativamente aos demais indices e as correlacdes apresentadassnos estud
de revisdo da relacdo congruérsaisfacéo (Tsabari et al., 2005).

Entretanto, a correlagéo obtida entre congruéncia e satisfacdo no valor de r=.20 (p<.01)
€ considerada fraca, o que conduziu este estudo para a investigacao de varidveis moderadoras
dessa relacéo, conforme sugerido pela literatura (Young, Tokar & Subich, 1998; Dik & Hansen,
2011; Su, Murdock & Rounds, 2015). Os resultados indicaram que a correlacdo congruéncia
satisfacdo foi mais forte entre trabalhadores com baixa saliéncia deacacoaw elevada
diferenciacéo em seus perfis de interesse; e, entre trabalhadores com perfis predominantemente
investigativos, artisticos ou sociais. Pesgeconcluir que quando o trabalhador atribui pouca
importancia a sua carreira, mais relevante € paaatisfacéo intrinseca no trabalho que ele
esteja desempenhando uma ocupacao congruente com seus interesses. Em sentido oposto, se a
carreira é algo muito importante para o trabalhador, mesmo que esteja num ambiente
incongruente com seus interessespelte estar satisfeito. Nesses casos, a elevada saliéncia de
carreira parece exercer um efeito amortecedor ou atenuador das consequéncias da
incongruéncia na satisfacdo. Ja a elevada diferenciacdo do perfil de interesses do trabalhador
torna ele mais susdeel aos efeitos da congruéncia (ou incongruéncia) na satisfacéo.

Desse modo, sugese que quando o trabalhador ndo possui uma trajetoria de trabalho
gue se configure relevante para seus projetos de desenvolvimento de carreira ou possui
interesses altamean diferenciados, € fundamental que, ao menos, a ocupacdo exercida esteja
congruente com seus interesses para que ele se sinta satisfeito. Diante disso, remmqenda
orientadores de carreira estejam atentos a estes aspectos, especialmente cate pesslia
inclinacdes investigativas, cuja congruéncia tende a ser mais necessaria para sua satisfacéo no
trabalho, uma vez que tais clientes podem vivenciar dificuldades em buscar ou aceitar mudancgas
de carreira (Magalhdes & Gomes, 2007).

Relacbes entreongruéncia e satisfacdo podem ser influenciadas por processos de
gestao, nos quais a preferéncia do liderado por um dado estilo de lideranca estabelece critérios
sobre quais comportamentos do lider podem ser mais valorizados em um dado ambiente
ocupacionh Para considerar estes processos na avaliagdo da congruéncia foram investigados

os estilos de lideranca preferidos entre trabalhadores inseridos de modo congruente em seus
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contextos de trabalho, uma vez que eles tendem a demonstrar satisfagdo e modracao
permanecer neste contexto (Huang et al.,, 2015). A selecdo de trabalhadores congruentes
agregou informag8es das caracteristicas ocupacionais destes trabalhadores na andlise de suas
preferéncias, o que favorece a aplicabilidade dos resultados aplesehtgestdo de pessoas

em organizagcdes. Por exemplo, ao constatar que trabalhadores com interesses
predominantemente sociais preferem uma lideranca orientada para pessoas, comparativamente
aos trabalhadores realistas, sabequem prefere este estilo gkefanca e em qual contexto.

Na investigacdo da preferéncia por estilos de lideranca é interessante ressaltar que os
empreendedores obtiveram maior preferéncia pela lideranca orientada para tarefas,
comparativamente aos tipos artisticos, e que os tipigisobtiveram maior preferéncia pela
lideranca orientada para pessoas, comparativamente aos realistas. Considerando a estrutura
hexagonal do modelo RIASEC, dois eixos relacionados a preferéncia por uma lideranca
orientada para pessoas e para tarefaelnid modelo. Tais eixos correspondem as dimensdes
de Prediger (1985): Coisas/Pessoas, representado pelos extremos R e S; e, Dados/Ideias,
representado pelos tipos E eBsta representacdo permitiu integrar as preferéncia por estilos
de lideranca as relaeé entre congruéncia e satisfacdo, significativas somente para os tipos
investigativos, artisticos e sociais. A figura 3 apresenta o modelo RIASEC com uma sintese

destes resultados.

Figura 3:Sintese dos resultados da preferéncia por estilos de lidezacgaelacdes entre

congruéncia e satisfacéo intrinseca para os tipos RIASEC.

Coisas

= “}3 =

Pessoas
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E possivel observar que os tipos |, A, e S apresentaram maior preferéncia pela lideranca
orientada para pessoas e menor preferéncia pela lideranca orientada para tarefas. Esses tipos
tendem a apresentar uma menor conformidade, ou seja, tendem a serestasapores e a
valorizar autonomia e liberdade de expressédo, nao aceitando autoridades estabelecidas quando
comparados a tipos empreendedores, convencionais e realistas (Hogan & Blake, 1999). Tais
caracteristicas podem explicar o fato de que a satisfegams tipos |, A e S € mais dependente
do exercicio de uma ocupacao congruente com seus interesses, uma vez que para eles é mais
dificil adaptarse ou conformase a uma realidade ocupacional que ndo atenda as suas
expectativas de trabalho. Coerente ceste argumento, Magalhdes e Gomes (2007)
constataram que trabalhadores investigativos tendem a possuir maior identidade vocacional e
maior entrincheiramento de carreira.

A partir disso, podese supor que um estilo de lideranca orientado para pessoas, que
favoreca a liberdade de expressdo desses trabalhadores pode acentuar sua congruéncia e
consequentemente sua satisfacédo no trabalho. De igual modo, um estilo de lideranca orientado
para tarefas, que valoriza o planejamento de atividades e fiscaliza eseypderko, pode ser
fonte de insatisfacdo para estes trabalhadores. Compieenple a lideranca orientada para
pessoas envolveria apoio e consideracao por parte do lider no sentido de manter ou promover
maior congruéncia entre estes trabalhadores, sejaficando caracteristicas da tarefa ou
realocando o trabalhador para uma funcdo que melhor se ajuste aos seus interessegu8abe
a personalidade se modifica e € modificada pelo ambiente ocupacional (Wille & DeFruyt,
2014), desse modo, pesquisas questiguem o papel do lider nesta relagdo e que busquem
identificar como o estilo gerencial pode favorecer a congruéncia entre o trabalhador e sua
ocupacao podem ser promissoras.

Entre os tipos R, E e C, a satisfacdo intrinseca com o trabalho nédo apresiegém
com congruéncia, sugerindo que sua satisfacdo depende menos do desempenho de uma
ocupacdo congruente com seus interesses. Tipos empreendedores sao descritos como
preocupadas com poder e ganhos financeiros, valorizando aspectos extrinsecodadia ativi
profissional, tais como: salério, beneficios, oportunidades de reconhecimento (Amabile, Hill,
Hennessey & Tighe, 1994). Relacionado a isto, o estudo longitudinal de Wille, Tracey, Feys e
DeFruyt (2014) constatou que embora 0s interesses ocupacigjaaisrelativamente estaveis
ao longo do tempo, pessoas empreendedoras demonstraram um maior potencial para mudancas
em seus interesses, comparativamente aos demais. Tipos empreendedores, realistas e
convencionais tendem a apresentar maior conformidadejzzaido disciplina na execucéo de

atividades que devem ser estruturadas e planejadas (Hogan & Blake,N&X3®) sentido, a
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preferéncia por uma lideranga orientada para tarefas pode ser percebida pelos tipos E, Re C
como mais pertinente e favoravel doaace de recompensas extrinsecas em seus ambientes
ocupacionais.

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 pequengrupo de ocupagdes, que pode levar a restricdes na amostra com relacéo a
desejos e habilidade dos individuos e a variedade das demandas ocupacionais, reduzindo assim
a relacdo empirica entre escores de congruéncia e outras variaveis (Tinsley, 200@)oBesse
este estudo considerou esta critica e buscou sigerdizando uma amostra constituida
somente por trabalhadores, sem delimitar uma ocupacéo especifica. No entantegesqgere
pesquisas futuras busquem selecionar uma amostra de trabalhaderapregente uma
distribuicdo equivalente entre os tipos RIASEC, o que pode favorecer a comparacdo entre
grupos. Um numero maior de participantes nos grupos aumenta a chance de detectar um efeito
significativo e a capacidade de fazer generalizacGes peemamopulacdo (Dancey & Reidy,

2006).

Recomendae ainda que pesquisas futuras levem em consideracdo o impacto da
magnitude dos escores RIASEC. Por exemplo, Tinsley (2000) questionou se o impacto de um
ambiente com fortes inclinagcbes de um dos tiposIEAB sobre o trabalhador é o mesmo
impacto de um ambiente com fracas inclinacdes. Acrsdilgue um ambiente excessivamente
realista (R) para uma pessoa com baixos escores R ndo possua 0 mesmo impacto que um
ambiente pouco realista para uma pessoa coradde\escores R. Intuitivamente espggajue
0 primeiro leve a um baixo desempenho e ansiedade enquanto que o segundo pode levar ao
tédio (Arnold, 2004), de modo que a investigacdo dessa possivel assimetria pode ser
promissora.

Considerase que este tralbe inaugura um campo de pesquisas voltados para producao
de estudos brasileiros sobre a congruéncia pessb@&nte e seus consequentes. Nesse sentido,
uma revisaantegrativa da producéo nacional sobre o modelo de Holland (1997) pode ser util
para orgarmar o conhecimento sobre os tipos de interesse, possivelmente apreendendo

especificidades da caracterizacdo RIASEC para a populacao brasileira.
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ApéndiceA: Qualidades psicométricas da escala de satisfagdo intrinseca com o trabalho.

Para realizacdo da analise fatorial da escala de satisfacdo intrinseca com o trabalho
obtevese a medida de Kaiséteyer-Olkin, que verificou a adequagdo amostral para a
realizacdo da analise (KMO = 0,936) e, o teste de esfericidade de Bartlejtidguado =
7486,799, p<.01], que indicou que as correlacdes entre os itens sdo suficientes para a realizagao
da analise. A analise dosipais eixos fatoriais foi utilizada para examinar a estrutura fatorial
da escala, revelando que um unico fator explica 65,85% da variancia. O critério de retencéo
utilizado foi o autovalor digenvalug maior que 1. A Tabela Al apresenta qualidades
psicomeétricas da escala, consideradas satisfatérias para avaliacdo da satisfacao intrinseca com

o trabalho.

Tabela Al: Descricdo, cargas fatoriais, comunalidalResl¢s itense alfa de Cronbach da

escalade satisfacdo intrinseca com o trabalho (N=842)

Itens de satisfagdo intrinseca com o trabalho Cargas Fatoriais h?
1. Meu trabalho é interessante. , 731 ,59
2. Eu tenho oportunidade de usar minhas habilidades especiais nc
trabalho. 702 56
3. Sintomemotivado a crescer nesta area profissional. ,806 ,65
4. Esta atividade profissional tem grande significado pessoal para ,842 71
5. Eu me sinto fortemente identificado com esta area profissional. ,879 77
6. Eu me sinto realizado no meu trabalho. ,857 74
7. Eu tenho feito planos para o meu futuro nesta area profissional. ,841 78
8. Eu tenho metas para o meu desenvolvimento nesta area profiss,827 77
9. Eu me sinto emocionalmente ligado a esta area profissional. ,840 ,70
10. De modo geral, considerando toamsaspectos do meu trabalho,
estou satisfeito. 771 65
Variancia explicada 65,85%
Autovalor gingenvalug 6,92
Alfa de Cronbach .950

*Método de extracdo: Analise dos muipais Eixos Fatoriais (PAF).
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Apéndice A:Descricao, cargas fatoriais, comunalidades dos é&exifa de Cronbach da escala

de saliéncia de carreira

Itens de saliéncia de carreira Cargas Fatoriais Comunalidades
1. As coisas mais importantes que eu faco da minha vida ,692 478
envolvem a minha carreira.

2. Meus amigos e minha familia sabem que minha carreir, 797 ,636
muito importante na minha vida.

3. Para mim, ter uma carreira é mais do que apenas traba,495 ,245
4. Eu estou disposto a fazer sacrificios na minha vida pes:,541 ,293
para tersucesso na minha carreira.

5. A escolha da carreira foi uma das decisdes mais import,693 ,480
da minha vida.

6. Muitas das minhas metas de vida envolvem a minha ca,764 ,584
Variancia explicada 45,3%

Autovalor gingenvalug 3,22

Alfa de Cronbach .822

*Método de extracao: Andlise dos Principais eixos Fatoriais (PAF).
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