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Resumo

Objetivo: O propósito do estudo foi explorar a associação entre inteli-
gência emocional, congruência pessoa-ambiente e satisfação intrínseca 
no trabalho em dois grupos profissionais: o primeiro com foco nas rela-
ções interpessoais e o segundo voltado para o manuseio de coisas, dados 
e ideias.
Originalidade/valor: O estudo apresenta a associação entre congruência, 
inteligência emocional e satisfação intrínseca no trabalho e testa o mode-
lo em que a congruência modera a associação entre inteligência emocional 
e satisfação intrínseca em dois grupos profissionais.
Design/metodologia/abordagem: Trata-se de estudo do tipo survey em 
que participaram 486 trabalhadores distribuídos em dois grupos de pro-
fissionais utilizando o modelo RIASEC. Os participantes responderam 
às medidas de interesse profissional e de ambientes ocupacionais neces-
sárias para a mensuração da congruência, e em seguida às medidas de 
inteligência emocional e de satisfação intrínseca.
Resultados: Foram identificadas associações positivas entre inteligência 
emocional, congruência pessoa-ambiente e satisfação intrínseca no tra-
balho, com associações mais altas no grupo com elevadas demandas 
interpessoais, destacando a relevância das habilidades emocionais nesse 
segmento profissional. Contudo, identificou-se que a congruência não 
modera a associação entre inteligência emocional e satisfação intrínseca 
em nenhum dos dois grupos, salientando que o ajuste pessoa-ambiente 
e as habilidades emocionais podem contribuir de maneira independente 
para explicar a satisfação do trabalhador com as atividades desenvolvi-
das na organização.

	 Palavras-chave: congruência pessoa-ambiente, inteligência emocional, 
satisfação intrínseca no trabalho, personalidade, habilidades emocionais
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Abstract

Purpose: The purpose of the study was to explore the association 
between emotional intelligence, person-environment congruence and 
intrinsic job satisfaction in two professional groups, the first focusing 
on interpersonal relationships and the second, on data, things, and ideas.
Originality/value: The study presents the association between congruence, 
emotional intelligence and intrinsic satisfaction at work and tests the 
model in which congruence moderates the association between emo-
tional intelligence and intrinsic satisfaction in two professional groups. 
Design/methodology/approach: Survey-type study in which 486 workers 
participated in two groups of professionals using the realistic, investiga-
tive, artistic, social, enterprising and conventional (RIASEC) model. 
Participants responded to questionnaires of professional interest and 
occupational environments necessary to measure congruence, and, then, 
emotional intelligence and intrinsic satisfaction.
Findings: Positive associations were identified between emotional intel-
ligence, person-environment congruence, and intrinsic job satisfaction, 
with higher associations in the group with high interpersonal demands, 
highlighting the relevance of emotional skills in this professional seg-
ment. However, it was found that the congruence does not moderate the 
association between emotional intelligence and intrinsic satisfaction in 
either group, emphasizing that the person-environment fit and emo-
tional skills can contribute independently to explain worker satisfaction 
with the activities developed in the organization.

	 Keywords: person-environment congruence, emotional intelligence, 
intrinsic job satisfaction, personality, emotional skills
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INTRODUÇÃO

A satisfação intrínseca no trabalho é definida com o conjunto de respostas 
emocionais atreladas à orientação e adaptação do trabalhador às atividades 
de trabalho, que pode ter efeito nos resultados organizacionais (Davidescu 
et al., 2020; Dziuba et al., 2020; Hassan & Romle, 2015; Herzberg et al., 
1959; Pritchard & Peters, 1974). A inteligência emocional tem sido associa-
da à satisfação no trabalho em categorias profissionais cujas atividades 
envolvem demandas emocionais e interpessoais intensas (Daryanto, 2014; 
Mayer & Salovey, 1997). Há também evidências empíricas que apontam para 
a relação entre o ajuste pessoa-ambiente e a capacidade de utilização e o 
manejo das habilidades emocionais com a satisfação no trabalho (por exem-
plo, Ai-Hamami et al., 2015; Ghoreishi et al., 2014; Hoff et al., 2020; Kassim 
et al., 2016). 

No entendimento de Brito e Magalhães (2018), a congruência, definida 
como o ajuste entre os interesses ocupacionais do trabalhador e as demandas 
do ambiente de trabalho, está associada de maneira fraca ou moderada à 
satisfação intrínseca no trabalho. No entanto, Tagoe e Quarshie (2017) apre-
sentaram resultado mais contundente de que o exercício de tarefas congruen-
tes com os interesses profissionais e a utilização de emoções no contexto de 
trabalho repercutem positivamente na satisfação intrínseca com o trabalho 
e na permanência dos indivíduos na organização (Ishitani, 2010; Mayer & 
Salovey, 1997; Tagoe & Quarshie, 2017).

Esses resultados ainda inconclusos abrem novas possibilidades de inves-
tigar as relações entre inteligência emocional, congruência e satisfação intrín-
seca. Uma possibilidade aventada neste estudo foi analisar se a congruência 
e a inteligência emocional seriam capazes de predizer a satisfação intrínseca 
com o trabalho. Se assim o fosse, abriria caminho para analisar se a congruên
cia atuaria como variável moderadora aumentando a força da relação entre 
inteligência emocional e satisfação intrínseca com o trabalho. 

Outra justificativa para novas pesquisas relacionando os três construc-
tos já mencionados é a de que os estudos trazem evidências dos efeitos 
positivos da congruência e da inteligência emocional na satisfação com o 
trabalho sem diferenciar suas dimensões intrínseca e extrínseca e tampouco 
examinar variações em ambientes de trabalho com demandas distintas (Farh 
et al., 2012; Pervaiz et al., 2019). 

Encontram-se evidências também de que, em ambientes de maior pres-
são e conflitos em equipes de trabalho, as habilidades emocionais exercem 
um papel relevante no enfrentamento de situações de estresse e de tensões 
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interpessoais (por exemplo, Ghoreishi et al., 2014). Sendo assim, supõe-se 
que, em ambientes de muitas interações e de trabalho em grupo, a inteligên-
cia emocional seja relevante para compreender a satisfação intrínseca com o 
trabalho (Dust et al., 2018; Farh et al., 2012). O avanço na compreensão 
dessas relações poderia ocorrer ao se testar se a congruência poderia intera-
gir com a inteligência emocional aumentando seu efeito positivo na satisfa-
ção intrínseca com o trabalho, visto que, conforme identificado nos estudos 
de Brito e Magalhães (2018), essas relações tendem a oscilar de fracas a 
moderadas. Em outras palavras, o melhor ajuste ambiente-trabalhador 
(interesses profissionais e ambiente de trabalho) poderia aumentar o efeito 
da inteligência emocional sobre a satisfação intrínseca com o trabalho, sendo 
esse efeito maior naqueles grupos profissionais de maiores demandas emo-
cionais e interpessoais na execução das atividades. Isso justificaria o teste de 
um modelo em que a congruência seria testada como variável moderadora 
dessas relações. 

A suposição é que a percepção de ajuste no ambiente de trabalho com 
demandas emocionais e interpessoais mais visíveis atuaria como um supor-
te na identificação de oportunidades no trabalho e nas possibilidades de 
expressão pessoal, e, dessa maneira, os profissionais mais inteligentes emo-
cionalmente se tornariam mais hábeis a executar suas tarefas, levando-os a 
sentir-se mais satisfeitos com o que fazem. Esse efeito não seria tão visível 
em ambientes de trabalho ou profissões de natureza mais técnica ou opera-
cional, com pouca demanda de interação entre indivíduos para a plena reali-
zação de suas atividades. 

Quando se levou em conta a necessidade de testar diferenças entre 
ambientes de trabalho com foco em pessoas (interações humanas) e com foco 
operacional e técnico, definiu-se como objetivo do estudo analisar a associa-
ção entre a inteligência emocional, congruência e satisfação intrínseca com 
o trabalho, considerando esses dois grandes focos de ambientes de trabalho. 
Quatro hipóteses foram elaboradas para testar predição e moderação: 

•	 A H1 testou se a inteligência emocional estaria associada positivamente 
à satisfação intrínseca. 

•	 A H2 colocou à prova se a congruência estaria associada positivamente à 
satisfação intrínseca. 

•	 A H3 buscou evidências de que os grupos com maiores demandas pes-
soais e interpessoais apresentariam os maiores escores em inteligência 
emocional. 

•	 A H4 testou se a congruência atuaria como moderadora da relação entre 
inteligência emocional e satisfação intrínseca, aumentando a força do efei-
to nos grupos profissionais que demandam maior interação entre pessoas. 
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Argumentos adicionais que sustentam as hipóteses são apresentados 
logo adiante.

Os resultados deste estudo oferecem potencial para contribuir em pro-
cessos de orientação e seleção profissional, auxiliando jovens e pessoas em 
transição de carreira em suas escolhas profissionais. Os achados também 
poderão vir a subsidiar políticas de gestão de pessoas com informações rele-
vantes sobre seu perfil profissional, sua adaptação ocupacional, suas habili-
dades emocionais e eventuais impactos na dimensão intrínseca da satisfação 
com o trabalho.

A SATISFAÇÃO INTRÍNSECA NO TRABALHO E A 
INTELIGÊNCIA EMOCIONAL

Estudos sobre a satisfação intrínseca com o trabalho em geral apoiam-se 
na teoria bifatorial da motivação de Herzberg et al. (1959) que diferencia 
fatores intrínsecos e extrínsecos. Os fatores extrínsecos são necessários para 
assegurar satisfação, mas não motivam. Os fatores intrínsecos, por sua vez, 
seriam responsáveis por motivar e satisfazer o trabalhador, pois estão rela-
cionados às respostas emocionais e ao engajamento no exercício de suas 
atividades profissionais. 

A satisfação intrínseca mostra-se como uma dimensão mais estável do 
vínculo com o trabalho, distinguindo-se daquele tipo de satisfação decorren-
te das condições materiais do trabalho, que podem estar mais atreladas a 
fatores circunstanciais como chefia, ambiente físico e instrumentos de tra-
balho (Rueda et al., 2012). A satisfação intrínseca assenta-se em um vínculo 
afetivo com aquilo que se faz no trabalho, com as atividades que permitem 
a expressão de interesses e traços pessoais.

Os efeitos da satisfação intrínseca no trabalho são importantes para a 
organização, porque, ao estar satisfeito, o indivíduo realiza a tarefa de modo 
efetivo, mantém seu desempenho estável e busca aperfeiçoá-lo, assumindo 
mais desafios. Porém, quando intrinsecamente insatisfeito, tenderá a pro-
duzir menos e de modo ineficiente (Herzberg et al., 1959; Miao et al., 2016). 
Nessa perspectiva, estar satisfeito com o trabalho significa ter necessidades 
individuais satisfeitas ao executar um conjunto de atividades em um 
ambiente ocupacional que oferece feedbacks positivos de seu desempenho 
(Miao et al., 2016).

Há estudos que apontam para a associação entre a satisfação no trabalho 
e a inteligência emocional, definida como a habilidade de reconhecer, avaliar, 
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interpretar, regular emoções, incluindo a capacidade de compreender as 
informações emocionais e administrá-las, para que facilitem o pensamento 
e promovam o bem-estar (por exemplo, Mayer & Salovey, 1997; Tudor, 2017). 
Existem evidências de relações consistentes e positivas entre inteligência 
emocional e satisfação no trabalho nas dimensões extrínsecas e intrínsecas 
(por exemplo, Ai-Hamami et al., 2015). 

A inteligência emocional pode ser concebida como um tipo de recurso 
pessoal de natureza social e emocional para fins adaptativos de que o indiví-
duo dispõe ou desenvolve para lidar com demandas interacionais que se 
tornam presentes no ambiente de trabalho. Ambientes de trabalho com 
maior demanda social tornam mais necessário o uso desse tipo de recurso, 
e, uma vez bem aproveitado, a satisfação aparece como uma consequência 
positiva (Goroshit & Hen, 2012; Mayer & Salovey, 1997; Tudor, 2017). Tor-
na-se justificável então testar se a inteligência emocional estaria associada 
positivamente à satisfação intrínseca com o trabalho.

Evidências empíricas têm revelado a importância da inteligência emo-
cional para os ambientes que demandam relações interpessoais frequentes, 
como os das áreas de saúde e educação (por exemplo, Ghoreishi et al., 2014). 
O estudo de Tudor (2017) com professores e estudantes universitários 
demonstrou que quanto mais elevada a inteligência emocional dos profes
sores e dos estudantes, maiores os índices de satisfação intrínseca com o 
trabalho (professores) e com o ambiente de aprendizagem (estudantes). De 
acordo com o autor, pessoas emocionalmente inteligentes são capazes de 
utilizar suas habilidades emocionais para mudar a forma como a informação 
é processada, melhorando sua avaliação e possibilitando a tomada de deci-
são coerente com suas necessidades. O estudo de Tagoe e Quarshie (2017) 
também trouxe resultados similares.

O estudo com palestrantes realizado por Kassim et al. (2016) concluiu 
que a inteligência emocional está associada positivamente à satisfação 
intrínseca com o trabalho e ao engajamento no trabalho. O estudo realizado 
por Farh et al. (2012) trouxe evidências de que a inteligência emocional 
favorece o desempenho do trabalho em equipe quando as demandas de 
interação interpessoal são elevadas. Nesses casos, a inteligência emocional 
auxilia na solução de problemas e na melhoria de desempenho, sugerindo 
que ambientes laborais com elevada demanda de trabalho interpessoal exi-
gem também elevada capacidade de manejo emocional (Kumar, 2018). Isso 
justifica a hipótese de que a inteligência emocional estaria associada mais 
fortemente a grupos profissionais com maiores demandas emocionais e 
interpessoais.
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A SATISFAÇÃO INTRÍNSECA NO TRABALHO E A 
CONGRUÊNCIA NO MODELO RIASEC

A teoria das personalidades vocacionais e ambientes de trabalho, desenvolvida 
por Holland (1997), é útil para caracterizar pessoas em ambientes de traba-
lho, compondo seis tipos de trabalhadores e ambientes ocupacionais RIASEC: 
realista, investigativo, artístico, social, empreendedor e convencional. O 
modelo teórico do RIASEC apoia-se na suposição de que a escolha de uma 
ocupação é uma expressão da personalidade individual, e, sendo assim, as 
pessoas preferem ambientes de trabalho cujas atividades estejam alinhadas 
aos seus interesses individuais. A satisfação, a estabilidade e a realização no 
trabalho dependem da congruência (ajuste) entre a personalidade (interes-
ses) do indivíduo e o ambiente ocupacional. Os seis grupos de ambientes e 
interesses ocupacionais descritos no modelo RIASEC possuem áreas adja-
centes e distantes, demarcando similaridades e oposições entre eles (ver 
Figura 1) (por exemplo, Nye & Rounds, 2019; Woods et al., 2020). Os seis 
tipos de pessoa/ambiente serão brevemente descritos a seguir.

Os tipos realistas (R) preferem a explícita, ordenada e sistemática mani-
pulação de coisas, ferramentas, máquinas e/ou animais. Suas tendências 
comportamentais os direcionam para a aquisição de habilidades sensoriais, 
motoras e mecânicas. Os tipos investigativos (I) se interessam por ativi
dades de observação, investigação e análise de dados relacionados a fenôme-
nos físicos, biológicos e culturais. O objetivo é compreender e controlar 
esses fenômenos. Os tipos artísticos (A) preferem atividades ambíguas e 
não sistemáticas, com elevado grau de autonomia. Essas atividades estão 
relacionadas à manipulação de materiais físicos e verbais envolvendo o dese-
nho, a escrita e a música, para enfim criar formas de expressão e novos pro-
dutos. Os tipos sociais (S) preferem atividades relacionadas com manejo 
interpessoal, trabalho em grupo, treinamento, desenvolvimento, gestão de 
pessoas, saúde e educação. Os tipos empreendedores (E) preferem ativida-
des que envolvam negociação com outras pessoas para alcançar metas indi-
viduais ou coletivas. Possuem interesses em áreas econômicas. Suas tendên-
cias os guiam para profissões que envolvam liderança, gerenciamento, 
persuasão e formação de equipes de trabalho. Os tipos convencionais (C) 
preferem atividades que envolvam o uso sistemático de dados e a realização 
de procedimentos ordenados. Suas preferências os guiam para profissões 
que envolvam finanças, economia, rotinas administrativas, comércio e aná-
lise de dados.

De acordo com o Holland (1997), o ajuste entre interesses individuais e 
demandas do ambiente de trabalho repercute positivamente nos resultados 
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organizacionais como satisfação no trabalho, desempenho, comprometi-
mento e persistência na carreira. Holland (1997) denominou esse ajuste de 
congruência pessoa-ambiente (doravante congruência). A congruência é o 
resultado das preferências e decisões do trabalhador para realizar as ativi
dades de seu interesse em um ambiente de trabalho que concomitantemente 
valoriza e recompensa essas atividades. Para Holland (1997), essas preferên-
cias seriam oriundas dos atributos pessoais, dos ambientes de socialização e 
da história de vida do indivíduo envolvendo sucessos e fracassos, tornando-se 
estáveis ao longo do tempo, resultando na procura por ambientes, cujas 
demandas possam ser atendidas pelos repertórios do trabalhador. 

De acordo com o modelo, quando os trabalhadores estão em um ambien-
te promissor para o desenvolvimento de suas potencialidades, isto é, há con-
gruência, sua satisfação intrínseca com o trabalho aumenta, pois sentem-se 
mais realizados com as atividades que desempenham (Hoff et al., 2020). 
Sendo assim, trabalhadores cujos interesses são compatíveis com as deman-
das do ambiente se revelam mais ajustados e propensos a permanecer no 
trabalho, sentir mais satisfação e apresentar comportamentos pró-sociais 
(por exemplo, Holland, 1997; Ishitani, 2010). Esse efeito é explicado porque 
a congruência permite inferir ajuste entre as preferências do profissional que 
faz uso de seus recursos para alcançar o melhor resultado e o ambiente de 
trabalho, susceptível às mudanças contextuais e sociais mais gerais (por 
exemplo, mudança de chefia, falta de suporte, clima organizacional etc.).

Afirmar que a relação pessoa-trabalho é congruente é dizer que as con-
dições para o desenvolvimento das atividades no ambiente de trabalho 
naquele período são favoráveis para a pessoa. O profissional buscará ativa-
mente negociar com o ambiente profissional meios de manter essa condição 
favorável, sendo a satisfação intrínseca um indicador do sucesso dessa 
negociação (Ishitani, 2010; Nye & Rounds, 2019). Com base nos argumen-
tos apresentados defende-se aqui a hipótese de que a congruência pode con-
tribuir positivamente para elevar os indicadores de satisfação intrínseca 
com o trabalho.

MÉTODO

Participantes do estudo

A amostra não aleatória contou com 486 profissionais de diferentes seg-
mentos profissionais. Os dados foram coletados em uma instituição pública 
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de nível superior com estudantes de graduação e pós-graduação profissio-
nais ou stricto sensu de diversas áreas, professores e técnicos que exerciam 
atividades profissionais. O link para o questionário eletrônico era disponibi-
lizado para preenchimento pelo participante após concordância com o Termo 
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Computaram-se somente os 
dados dos estudantes que estavam empregados havia pelo menos um ano. O 
critério de no mínimo um ano de atividade profissional foi definido com 
base na suposição de que os fatores intrínsecos associados ao trabalho 
dependem tão somente do prazer obtido ao realizar a atividade, sem relação 
direta com outros critérios (Locke & Schattke, 2019). Do total de participan-
tes, 48,8% (n = 237) eram homens, e 51,2% (n = 249), mulheres. As idades 
variavam de 18 a 68 anos (M = 32,4; Md = 30,0; Mo = 28,0; DP = 7,9). 
Quanto ao nível educacional, 45,3% possuíam pós-graduação, 42,2% tinham 
nível superior e 12,6% estavam cursando nível superior. O tempo médio de 
trabalho na ocupação foi de 5,3 anos (mínimo = 1,0; máximo = 40,0; Md = 
3,0; Mo = 2,0; DP = 6,0).

Instrumentos de investigação

Neste estudo, adotaram-se os seguintes instrumentos:

•	 Escalas de Interesses Vocacionais – EIV (Teixeira et al., 2008): Desenvolvidas 
de acordo com o modelo RIASEC (por exemplo, Holland, 1997), a versão 
utilizada contém seis dimensões, cada uma correspondendo a um perfil 
vocacional, e possui o total de 48 itens, sendo oito para cada uma das 
seis dimensões. Os itens são descrições de atividades que os participan-
tes devem avaliar o quanto eles as consideram atraentes, independente-
mente de suas habilidades. A soma dos escores em cada dimensão indica 
os tipos de interesses predominantes do trabalhador. Os índices de con-
sistência interna (alfa de Cronbach) das dimensões obtidos neste estudo 
foram: R (,64), I (,77), A (,81), S (,82), E (,68) e C (,74). Na análise dos 
eixos principais (AEP), utilizou-se a rotação oblimin que indicou a ade-
quação dos itens da escala ao modelo de seis fatores e explicou 49,20% 
da variância total.

•	 Inventário de Classificação Ocupacional – ICO: Versão desenvolvida e valida-
da por Brito e Magalhães (2017) com base no ICO original. A versão do 
ICO original contém 48 itens, distribuídos nas seis dimensões RIASEC, 
com oito itens por dimensão. Conforme informado no estudo original, a 
consistência interna (alfa de Cronbach) obtida para cada uma das escalas 
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foi: R (,85), I (,88), A (,79), S (,86), E (,80) e C (,79). Os seis fatores 
explicaram ao todo 47% da variância total.

•	 Satisfação Intrínseca: Instrumento desenvolvido e validado por Brito e 
Magalhães (2018). A versão utilizada é unidimensional e possui dez 
itens, que se referem à satisfação com aspectos da tarefa ou com o tra-
balho. As respostas foram dadas em uma escala de tipo Likert (1 = dis-
cordo muito; 5 = concordo muito). A soma dos escores indica o quanto 
o indivíduo está satisfeito com as atividades que realiza no trabalho. 
Fez-se uma análise de componentes principais (ACP) da escala para tes-
tar sua unidimensionalidade, e a solução de fator único explicou 52,87% 
da variância total, com índice de consistência interna da escala (alfa de 
Cronbach) de ,90.

•	 Escala Perfil de Competências Emocionais (PEC): O instrumento foi adaptado 
e validado por Gondim et al. (s. d.) a partir do estudo de Brasseur et al. 
(2013), que desenvolveram a escala com base no modelo de inteligência 
emocional de Mayer e Salovey (1997). A escala PEC contém 35 itens 
distribuídos entre quatro dimensões: funcional intrapessoal (sete itens), 
disfuncional intrapessoal (dez), funcional interpessoal (nove) e disfun-
cional interpessoal (nove). A escala avalia a adaptabilidade (funcionali-
dade) e desadaptabilidade (disfuncionalidade) no manejo das emoções a 
partir dos focos intrapessoal e interpessoal.

Algumas limitações foram identificadas na utilização dessa medida. Os 
dados indicaram que os participantes não fizeram distinção entre estratégias 
intrapessoais e interpessoais, e apenas avaliaram o uso funcional ou disfun-
cional de suas emoções. A solução final levou à exclusão de seis itens. Os 29 
itens restantes ficaram divididos em duas dimensões (funcional: 15 itens; 
disfuncional: 14 itens). A AEP com rotação Varimax (para demarcar melhor 
as dimensões funcional ou disfuncional) mostrou uma solução de dois fato-
res explicando 28,40% da variância total. Os índices de consistência interna 
das duas dimensões foram: funcional (,82) e disfuncional (,80). Embora a 
solução fatorial encontrada na amostra brasileira tenha sido distinta do ins-
trumento desenvolvido por Brasseur et al. (2013), a solução encontrada pos-
sui propriedades psicométricas que autorizam a criar a variável inteligência 
emocional funcional para teste do modelo de predição e de moderação. A 
inteligência emocional funcional consiste em um indicador da intensidade 
com que o trabalhador faz uso de estratégias para lidar com as emoções de 
maneira adaptativa.



12

Relação entre inteligência emocional, congruência e satisfação intrínseca no trabalho

ISSN 1678-6971 (versão eletrônica) • RAM, São Paulo, 23(2), eRAMG220152, 2022
https://doi.org/10.1590/1678-6971/eRAMG220152.pt

Procedimento de análise de dados

Inspeção da base de dados e análise dos pressupostos

A amostra contou incialmente com 565 participantes. Após inspeção e 
identificação de casos omissos, excluíram-se 25 casos. Em seguida, os outliers 
univariados foram detectados mediante análise do diagrama de caixa (boxplot) 
e dos z-score. Excluíram-se os 40 casos que apresentaram mais do que três 
respostas extremas. Desconsideraram-se também 14 outliers multivariados 
detectados mediante o cálculo da distância de Mahalanobis. No total, resta-
ram 486 casos válidos. A exclusão dos outliers seguiu recomendações de 
especialistas (por exemplo, Judd et al., 2009) para assegurar a não violação 
do pressuposto de distribuição normal dos resíduos.

A base de dados foi também explorada mediante os testes de Kolmogorov-
-Smirnov e Shapiro-Wilk para a verificação dos pressupostos de normalidade 
cuja significância em ambos os testes foi inferior a p < ,05, indicando que 
não violam o pressuposto de normalidade. O teste de homogeneidade das 
variâncias dos constructos, em que se utilizou o teste de Levene, apontou 
resultado significativo (p < ,001), indicando que as variâncias não são homo-
gêneas. Para esses casos, Pino (2014) recomenda a utilização de alguns pro-
cedimentos: 1. adoção de métodos robustos, isto é, estimadores que não são 
sensíveis a afastamentos de normalidade; 2. métodos não paramétricos que 
não possuem pressupostos de normalidade; e 3. transformação das variáveis, 
sendo muito comum o uso de logaritmos. 

Para este estudo, foram usados estimadores não paramétricos: a correla-
ção de Spearman para investigar a associação entre as variáveis, o teste de 
Mann-Whitney para comparação de grupos independentes e a regressão 
quantílica, uma estatística não paramétrica que utiliza a mediana em subs
tituição à média e é robusta para lidar com outliers. A estatística permite 
explorar a relação subjacente entre a variável de resposta e as covariáveis de 
maneira mais flexível, sem que seja necessário atender a todos os pressupos-
tos exigidos na regressão linear paramétrica (Huang et al., 2017). 

Para a avaliação da inteligência emocional, foi considerada apenas a 
dimensão funcional da PEC que corresponde à utilização das emoções de 
maneira funcional (adaptativa) nos níveis intrapessoal (manejo emocional 
pessoal) e interpessoal (manejo emocional do outro). Isso significa que a 
pessoa consegue identificar, reconhecer e regular suas emoções e auxiliar 
nos processos emocionais das demais pessoas.
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Base de cálculo do escore da congruência

Para a avaliação da congruência, é necessário analisar as duas medidas 
baseadas no modelo RIASEC. As EIV, medida de interesse vocacional, espe-
cificam os interesses predominantes dos profissionais a partir das seis 
dimensões do modelo RIASEC, enquanto o ICO, medida de ambientes ocu-
pacionais, avalia as atividades ocupacionais mais realizadas pelos profissio-
nais, classificadas com base no modelo RIASEC. Para saber se o indivíduo é 
congruente, verifica-se o quanto os seus interesses são similares às ativida-
des desempenhadas no ambiente de trabalho. Para a obtenção desse escore, 
foram realizados procedimentos em três etapas, descritos na Figura 1.

Figura 1

Tipo realista: pares idênticos, adjacentes, alternados e opostos

R/R = Idênticos

R/S = Opostos

R/I = Adjacentes

R/A = Alternados

R I

C

E S

A

Fonte: Elaborada pelos autores.

Exemplificação do modelo hexagonal de Holland (1997).

Utilizando a Figura 1 como referência do modelo RIASEC, na primeira 
etapa, os três maiores escores para os interesses profissionais e para o 
ambiente ocupacional são convertidos nas respectivas letras de cada dimen-
são do modelo RIASEC. Então, uma sequência com RIA para interesse indi-
ca que as atividades classificadas como realistas compõem o interesse predo-
minante do sujeito, enquanto “IA” (investigativo – artístico) são interesses 
auxiliares. A mesma sequência RIA para ambiente ocupacional indica que as 
atividades classificadas como realistas são realizadas com mais frequência 
no trabalho, enquanto “IA” (investigativo – artístico) são atividades associa-
das à primeira, mas em menor frequência.

Na segunda etapa, foram criadas três novas variáveis numéricas resul-
tantes da comparação pareada entre as hierarquias de interesses e de ambien-
tes obtidas na etapa anterior. Quando o par apresenta a mesma letra para o 
interesse e o ambiente (pares idênticos), o valor atribuído é 3, representando 
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o maior ajuste. Quando o interesse e o ambiente são diferentes, porém pró-
ximos (por exemplo, interesse R e ambiente I ou C), o valor da congruência 
é 2 (pares adjacentes). Quando o interesse e o ambiente são diferentes e 
estão mais distanciados (pares alternados), o valor atribuído de congruência 
é 1 (por exemplo, interesse R e ambiente E ou A). Por último, quando o 
interesse e o ambiente são opostos (pares opostos), são teoricamente incon-
gruentes, e, portanto, o valor atribuído é 0 (por exemplo, interesse R e ambien-
te S). A Figura 1 ilustra os pares idênticos, adjacentes, alternados e opostos 
do tipo realista no modelo RIASEC. O mesmo princípio foi aplicado para os 
demais tipos.

Na terceira etapa, fez-se uso de um algoritmo para obtenção do escore 
geral de congruência do participante utilizando as três variáveis numéricas 
criadas na etapa anterior. Para esse estudo, adotou-se o C-index, um dos algo-
ritmos mais utilizados para o cálculo da congruência (Brito & Magalhães, 
2017). O algoritmo possui a fórmula de C = 3 (x1) + 2 (x2) + 1 (x3), onde 
“C” representa a congruência, e “x”, o valor da congruência de cada par 
interesse/ambiente (valores obtidos na etapa anterior). O C-index produz 
um escore que varia entre 0 (mínima congruência) até 18 pontos (máxima 
congruência).

Criação dos grupos Pessoas e Coisas

Dividiu-se a amostra em dois grupos de acordo com o tipo de trabalho 
que realizavam, os quais foram classificados a partir da tipologia RIASEC 
(Prediger & Swaney, 2004). O primeiro grupo denominado Pessoas refere-se 
aos participantes que lidam constantemente com pessoas no ambiente de 
trabalho, como nas áreas de saúde, ensino e vendas (por exemplo, sociais, 
empreendedores e artísticos, de acordo com o modelo RIASEC). O segundo 
grupo – denominado Coisas – refere-se àqueles trabalhadores que lidam pre-
valentemente com máquinas, animais, coisas, teorias e modelos abstratos, 
relatórios e dados (por exemplo, realistas, investigativos e convencionais, de 
acordo com o modelo RIASEC) (Prediger & Swaney, 2004). 

Associação entre as medidas

Procedeu-se às análises de correlação de Spearman entre congruência, 
satisfação intrínseca e inteligência emocional. Como critérios para interpre-
tar a magnitude dos coeficientes, utilizaram-se os recomendados por Dancey 
e Reidy (2005): r = ,10 até ,30 (fraco); r = ,40 até ,60 (moderado); r = ,70 
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até 1 (forte). Em seguida, realizou-se o teste de Mann-Whitney com o obje-
tivo de comparar os resultados dos grupos Pessoas e Coisas em relação às 
variáveis do estudo.

O último procedimento de análise realizado foi o teste de regressão, 
para testar tanto a predição das variáveis congruência e inteligência emocio-
nal na variável dependente satisfação intrínseca quanto a moderação da con-
gruência nos dois grupos estudados, Pessoas e Coisas, nas relações entre 
inteligência emocional e satisfação intrínseca com o trabalho. Fez-se uso do 
software Stata.

RESULTADOS

A Tabela 1 apresenta os dados descritivos gerais e os coeficientes de 
correlação de Spearman entre satisfação intrínseca, inteligência emocional  
e congruência do grupo total de trabalhadores participantes. A satisfação 
intrínseca com o trabalho apresenta associações moderadas com a inteli
gência emocional (r = ,49; p < ,001) e associações fracas com a congruência 
(r = ,25; p < ,001). A inteligência emocional apresenta associações fracas 
com a congruência (r = ,09; p = ,039).

Tabela 1

Estatística descritiva e coeficientes de correlação de Spearman entre 
satisfação intrínseca, inteligência emocional e congruência (N = 486)

Variáveis Md (IQR) 1 2 3

1. Satisfação intrínseca   3,69 (0,80) 1

2. Inteligência emocional   3,53 (0,74) ,49** 1

3. Congruência 12,00 (6,00) ,25** ,09* 1

Fonte: Elaborada pelos autores. 

*p < ,05; **p < ,01; Md = mediana; IQR (interquartile range) = amplitude interquartil.

A Tabela 2 apresenta a comparação das variáveis do estudo nos dois 
grupos profissionais: Pessoas e Coisas. O teste de Mann-Whitney indica que 
os trabalhadores do grupo Pessoas apresentaram escores com diferenças sig-
nificativas em satisfação intrínseca (U = 16,080, p < ,001), inteligência 
emocional (U = 19,984, p < ,001) e congruência (U = 19,614, p < ,001) na 
comparação com os participantes do grupo Coisas. 
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Para estimar o tamanho do efeito, utilizou-se o common language effect size 
statistic – TDE-LC (Espírito-Santo & Daniel, 2015). O tamanho do efeito 
encontrado aponta para maior efeito no grupo Pessoas na comparação com 
o grupo Coisas. Isso é válido para todas as variáveis do estudo: satisfação 
intrínseca (TDE-LC = 0,31), inteligência emocional (TDE-LC = 0,39) e 
congruência (TDE-LC = 0,38). Isso significa dizer que, na comparação com 
o grupo Coisas, a probabilidade de os profissionais do grupo Pessoas apre-
sentarem maiores escore é de, respectivamente, 31% (satisfação intrínseca), 
39% (inteligência emocional) e 38% (congruência). 

Tabela 2
Teste de diferença de postos (Mann-Whitney) entre os grupos  
Pessoas e Coisas

Variáveis

Pessoas Coisas

(n = 330) (n = 156)

Md(IQR) Postos Md(IQR) Postos U p TDE-LC

1. Satisfação intrínseca 3,80(0,72) 262,06 3,40(1,10) 204,23 16,080 < ,001 0,31

2. Inteligência emocional 3,67(0,60) 272,77 3,27(0,85) 181,58 19,984 < ,001 0,39

3. Congruência 12,00(6,0) 260,94 11,00(6,0) 206,61 19,614 < ,001 0,38

Fonte: Elaborada pelos autores.

Md = mediana; IQR = intervalo interquartil; U = Mann-Whitney.

A Tabela 3 apresenta os resultados das correlações de Spearman em cada 
grupo profissional. No grupo Pessoas, a satisfação intrínseca apresenta asso-
ciações moderadas com a inteligência emocional (r = ,46; p < ,001) e associa-
ções fracas com a congruência (r = ,23; p < ,001). Ainda nesse grupo, a 
inteligência emocional apresenta associações fracas e positivas com a con-
gruência (r =,12; p = ,029). No grupo Coisas, a satisfação intrínseca aponta 
associações moderadas com a inteligência emocional (r = ,39; p < ,001) e 
congruência (r = ,19; p = ,014). A inteligência emocional não se mostrou 
associada à congruência (r = -,14; p = ,085).

Nas tabelas 4 e 5, constam os resultados das análises de regressão quan-
tílica (mediana) da inteligência emocional e da congruência para testar sua 
predição sobre a satisfação intrínseca com o trabalho. Também foi incluído 
o efeito da interação entre congruência e inteligência emocional na satisfa-
ção intrínseca com o trabalho. Os testes foram realizados nos dois grupos 
(Pessoas e Coisas) separadamente. Testaram-se os dados para o quantil 0,50 
(mediana) como uma alternativa à utilização das médias.
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Tabela 3
Estatística descritiva e coeficientes de correlação de Spearman da 
satisfação intrínseca, inteligência emocional e congruência para os grupos 
Pessoas e Coisas

Variáveis

Pessoas Coisas

(n = 330) (n = 156)

Md(IQR) 1 2 3 Md(IQR) 1 2 3

1. Satisfação intrínseca 3,80(0,72) 1 3,40(1,10) 1

2. Inteligência emocional 3,67(0,60) ,46** 1 3,27(0,85) ,39** 1

3. Congruência 12,00(6,0) ,23** ,12* 1 11,00(6,0) ,19** -0,14 1

Fonte: Elaborada pelos autores.

*p < ,05; **p < ,01; Md = mediana; IQR = intervalo interquartil.

Tabela 4
Estimativas de regressão quantílica (Q50) para o grupo Pessoas (n = 330)

Variáveis
Estimativas

Coef. Erro padrão t IC 95% p

Congruência (C)   0,02 0,01 3,11 0,01;0,04 ,002

Inteligência emocional (IE)   0,78 0,06 12,09 0,65;0,91 < ,001

Interação: C versus IE -0,03 0,02 -1,91 -0,08;0,01 ,057

Fonte: Elaborada pelos autores.

Coef. = coeficiente da regressão; IC 95% = intervalo de 95% de confiança.

No grupo Pessoas (Tabela 4), é possível constatar que a congruência (0,02; 
p < ,001) e a inteligência emocional estão associadas à satisfação intrínseca 
(0,78; p < ,001), mas não foi encontrado efeito de interação entre a congruên-
cia e a inteligência emocional (-0,03; p = ,057). No grupo Coisas (Tabela 5), 
também foi possível observar que a congruência (0,03; p = 0,04) e a inteligên-
cia emocional estão associadas à satisfação intrínseca (0,75; p < ,001), tam-
bém sem efeito de moderação (-0,04; p = ,152).
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Tabela 5
Estimativas de regressão quantílica (Q50) para o grupo Coisas (N = 156)

Variáveis
Estimativas

Coef. Erro padrão t IC 95% p

Congruência (C) 0,03 0,01 2,07 0,00;0,07 ,041

Inteligência emocional (IE) 0,75 0,11 7,11 0,54;0,96 < ,001

Interação: C versus IE -0,04 0,03 -1,44 -0,10~0,01 ,152

Fonte: Elaborada pelos autores.

Coef. = coeficiente da regressão; IC 95% = intervalo de 95% de confiança.

DISCUSSÃO

O primeiro aspecto a ser considerado são os resultados da amostra geral, 
não diferenciando grupo Pessoas e grupo Coisas. As evidências sugerem que 
pessoas altamente inteligentes emocionalmente possuem chances modera-
das de ser igualmente profissionais satisfeitos com as atividades que desen-
volvem em seu ambiente de trabalho. Esse achado vai ao encontro de estu-
dos na literatura que apontam para a importância das habilidades emocionais 
no desempenho no trabalho (Kassim et al., 2016). 

A inteligência emocional se refere a uma característica pessoal estável 
no modo como o indivíduo lida com seus processos emocionais no cotidia-
no. As pessoas que possuem maiores escores em inteligência emocional se 
encontram mais aptas a manejar situações estressantes e conflituosas que 
envolvem outras pessoas, reconhecendo, regulando suas emoções e usando 
o seu conhecimento para ativar e regular os processos alheios com mais 
chances de virem a alcançar a satisfação intrínseca com o seu trabalho (por 
exemplo, Ai-Hamami et al., 2015; Suleman et al., 2020; Daryanto, 2014; 
Ghoreishi et al., 2014; Tudor, 2017). 

O segundo aspecto a ser mencionado se refere ao papel da congruência. 
Neste estudo, essa variável mostrou-se positivamente associada à satisfação 
intrínseca com o trabalho, mas com fraca intensidade. As baixas correlações 
entre congruência e satisfação extrínseca e intrínseca com o trabalho já 
foram documentadas na literatura (Brito & Magalhães, 2018; Daryanto, 
2014). Esse resultado sugere que não se pode afirmar que um trabalhador 
congruente reúna maiores chances de estar satisfeito com o seu trabalho do 
que um trabalhador incongruente. Há que se ter cautela ao defender que a 
congruência teria relevância para a satisfação com o trabalho. É provável que 
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outras variáveis sejam mais relevantes. Por exemplo, Pritchard e Peters 
(1974) identificaram que a crença do dever relacionado ao trabalho pode 
predizer a dimensão intrínseca da satisfação, enquanto Randolph (2005) 
constatou que o alinhamento com valores pessoais e a possibilidade de cres-
cimento pessoal são preditores da satisfação intrínseca. 

O terceiro aspecto de destaque é sobre as diferenças nas associações 
entre inteligência emocional e satisfação intrínseca no trabalho para os dois 
grupos estudados: Pessoas e Coisas. A hipótese inicial era que no grupo 
Pessoas essas relações seriam mais fortes. No entanto, apesar de haver dife-
renças a favor do grupo Pessoas, os valores são pequenos. Nesse sentido, os 
resultados deste estudo não acompanham outros descritos na literatura 
sobre a relação mais forte entre essas variáveis (Ai-Hamami et al., 2015; 
Khan et al., 2016). Os estudos de Ghoreishi et al. (2014) e Tudor (2017), 
por exemplo, trazem evidências de que, diante de situações com maior 
demanda interpessoal, os profissionais mais inteligentes emocionalmente 
tendem a manifestar maior satisfação com o trabalho. Porém, o que os resul-
tados do presente estudo parecem ter sinalizado é que, mesmo nos ambien-
tes em que predominam demandas operacionais e técnicas, como foi o caso 
do grupo Coisas, as habilidades emocionais se convertem igualmente em 
recursos úteis para manejar as demandas no ambiente de trabalho, gerando 
efeitos na satisfação intrínseca similares aos encontrados no grupo Pessoas. 

O quarto aspecto que merece discussão se refere à não corroboração da 
congruência como moderadora na relação entre a variável inteligência emo-
cional e satisfação intrínseca no trabalho. Dois resultados apontaram nessa 
direção. O primeiro decorre das fracas correlações entre inteligência emocio-
nal e congruência em ambos os grupos. No grupo Coisas, a associação não 
foi significativa, indicando que a congruência não ajuda a explicar os efeitos 
da inteligência emocional na satisfação intrínseca com o trabalho naqueles 
grupos ocupacionais mais operacionais e técnicos, com poucas demandas 
interacionais.

O segundo resultado que levou à não confirmação da congruência como 
moderadora é derivado da análise de regressão. Ainda que o coeficiente da 
congruência tenha sido significativo indicando que o acréscimo dessa variá-
vel altera o valor da equação da predição da satisfação intrínseca, a contri-
buição da congruência é desprezível considerando que essa variável pode 
assumir valores entre 0 e 18 pontos utilizando o algoritmo C-Index (Brito & 
Magalhães, 2018). Sendo assim, seria pouco provável que em outros quar-
tis essa relação diferiria do resultado observado. Portanto, ao contrário do 
hipotetizado, a congruência poderia ser facilmente retirada da equação em 
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um modelo alternativo sem alterar os valores da satisfação intrínseca com 
o trabalho. 

Quando se consideram os resultados atuais e os estudos de Brito e 
Magalhães (2018) que investigaram o problema da baixa associação da con-
gruência com a satisfação intrínseca utilizando diversos algoritmos, e o tra-
balho de Daryanto (2014) que identificou problema similar em seu estudo, 
é preciso questionar se a congruência de Holland (1997) seria de fato um 
preditor da satisfação intrínseca com o trabalho. A despeito do aspecto lógi-
co e das evidências anteriores apresentadas pelo autor da teoria (Holland, 
1997), as evidências mais recentes parecem apontar para outra direção. 
Novos estudos mostram-se importantes para testar essa hipótese.

A Tabela 6 apresenta uma síntese dos resultados obtidos no teste de 
hipóteses com destaque para as evidências encontradas. 

Tabela 6
Hipóteses e resultados encontrados no estudo

Hipótese Descrição Resultados Situação

H1

A inteligência emocional está 
positivamente associada à 
satisfação intrínseca com o 
trabalho.

Associações positivas e 
significativas para ambos os 
grupos de Pessoas e Coisas. Os 
escores do grupo de Pessoas foi 
um pouco mais elevado.

Confirmada

H2

A congruência está associada 
positivamente à satisfação 
intrínseca no trabalho.

Associações positivas 
significativas, mas fracas nos dois 
grupos (Pessoas e Coisas) entre 
congruência e satisfação 
intrínseca.

Confirmada 
parcialmente

H3

Grupos com maiores demandas 
emocionais e interpessoais 
apresentam maiores escores em 
inteligência emocional.

Trabalhadores do grupo Pessoas 
obtiveram maiores escores em 
inteligência emocional na 
comparação com o grupo Coisas.

Confirmada

H4

A congruência modera a 
associação entre a inteligência 
emocional e a satisfação intrínseca 
no trabalho em grupos 
profissionais com maiores 
demandas emocionais.

A congruência não moderou a 
interação entre a inteligência 
emocional e a satisfação intrínseca 
nos grupos Pessoa e Coisas.

Refutada

Fonte: Elaborada pelos autores.
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CONCLUSÃO

O estudo permite concluir que há associação entre habilidades emocio-
nais e satisfação intrínseca com o trabalho. Sendo assim, saber manejar 
emoções contribui para aumentar os afetos favoráveis à execução das tarefas 
independente dos tipos de ambientes de trabalho. Destarte, o ajuste pessoa-
-ambiente, ou seja, a convergência entre interesses e ambientes ocupacio-
nais diversos (Pessoas e Coisas), não se revelou importante neste estudo 
para fortalecer ou enfraquecer as relações entre inteligência emocional e 
satisfação intrínseca com o trabalho. Do ponto de vista da prática de gestão, 
concluímos que recrutar pessoas mais hábeis emocionalmente ou investir 
em treinamento de habilidades emocionais para os trabalhadores recém-
-contratados poderá potencializar a capacidade de eles virem a contribuir 
para um ambiente de trabalho harmonioso ao perceberem seu trabalho 
como mais satisfatório.

Nesse sentido, e também considerando os resultados deste estudo,  
torna-se promissor investigar o efeito das habilidades emocionais na quali-
dade das interações grupais e na formação de redes sociais intraorganizacio-
nais. As habilidades no trato com colegas de trabalho envolvendo aspectos 
emocionais pode não apenas afetar a satisfação intrínseca, mas também 
melhorar a interação dentro e fora dos grupos de trabalho.

Outra conclusão digna de nota é que a congruência não atuou como uma 
variável moderadora na relação entre inteligência emocional e satisfação 
intrínseca com o trabalho. Provavelmente outras variáveis seriam mais 
importantes na influência das relações entre inteligência emocional e satis-
fação intrínseca com o trabalho, não capturadas neste estudo. Isso sinaliza 
também que o clima emocional e o suporte oferecido aos trabalhadores no 
ambiente de trabalho podem facilitar a adaptação deles nesse contexto, mesmo 
não sendo congruentes com seus interesses ocupacionais. Estudos sobre os 
suportes material e social, a qualidade das relações grupais e o clima psico-
lógico mostram-se promissores como aspectos relevantes a serem explora-
dos futuramente.

LIMITAÇÕES E PESQUISAS FUTURAS

Ressalta-se a necessidade de estudos adicionais para verificar se os 
resultados observados se mantêm os mesmos em novas amostras. O desequi-
líbrio numérico entre os grupos Pessoas e Coisas mostra-se uma limitação a 
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ser superada. O modelo RIASEC pode ser utilizado para classificar os profis-
sionais em grupos baseados no perfil de interesses e atividades desempe-
nhadas no ambiente de trabalho. Dessa maneira, oferece potenciais contri-
buições teóricas e práticas para os profissionais interessados na temática do 
ajuste pessoa-trabalho. Recomenda-se, no entanto, com base no presente 
estudo, que o ajuste pessoa-ambiente (congruência) seja investigado com 
outros constructos, de modo a ampliar a aplicabilidade do modelo RIASEC 
e subsidiar decisões no campo da gestão de pessoas.

O comportamento da medida de inteligência emocional utilizada neste 
estudo revelou fragilidades, o que aponta para a necessidade de aprimoramen-
tos para melhor operacionalização do conceito envolvendo as suas dimen-
sões (por exemplo, consciência emocional, compreensão emocional, utiliza-
ção emocional, regulação emocional). Para driblar tais fragilidades e permitir 
o teste do modelo neste estudo, a variável inteligência emocional foi criada 
somente com itens relacionados ao uso de estratégias adaptativas ou funcio-
nais utilizadas para lidar com emoções. Dimensões importantes da inteli-
gência emocional podem ter sido sub-representadas nos dois modelos, o de 
predição e o de moderação. 

O desenho de corte transversal se apoiou no cálculo de correlação de 
Spearman, sendo insuficiente para inferir o poder de predição da inteligência 
emocional e o papel da congruência na explicação da satisfação intrínseca. 
Estudos futuros poderão encontrar alternativas para superar tais limitações 
e avançar no entendimento das relações entre esses constructos.
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