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RESUMO

A natureza volatil e competitiva que caracteriza o mercado de trabalho portugués
exige uma maior qualificacdo da forca de trabalho e uma melhor preparacdo das entidades
empregadoras para garantir a rentabilizacdo e satisfacdo dos recursos. Todavia, quando esta
equacdo estd em desequilibrio, o trabalhador pode percecionar uma discrepancia entre as suas
competéncias individuais e as exigéncias da funcdo, ou seja, esta sobrequalificado (POQ)
(Fine, 2007). Naturalmente, esta varidvel surge associada a consequéncias negativas, tais
como a diminui¢do do compromisso organizacional (CO) (Zheng & Wang, 2017) e o aumento
dos comportamentos de procura de emprego (CPE) (Wald, 2004), definidos como a relagdo
de vinculacdo entre colaborador e organizacdo (Meyer & Allen, 1991) e como a procura e
avaliacdo de potenciais oportunidades de emprego (Blau, 1994), respetivamente. Estas
associacfes destacam a importancia de identificar variaveis que minimizem estes efeitos.
Nesta logica, despertou-se o interesse sobre o efeito da percecdo de oportunidades de
crescimento interno nestas relagdes e foram formuladas as seguintes hipdteses: a POQ tem um
efeito significativo e positivo nos CPE (H1); o CO tem um efeito mediador na relagdo com a
POQ e com os CPE (H2); e as oportunidades de crescimento tém um duplo efeito moderador
na relacdo entre a POQ e os CPE (H3) e entre a POQ e 0 CO (H4). Neste estudo, participaram
167 trabalhadores portugueses e os resultados suportaram as hip6teses supramencionadas, i.
e., quanto maior for a POQ menor sera o CO e mais frequente sera a pratica de CPE; estas
relacBes sdo mediadas pelo CO e podem ser suprimidas quando os trabalhadores acreditam

que existem oportunidades de crescimento interno.

Palavras-chave: Percecdo de Sobrequalificacdo (POQ), Compromisso Organizacional (CO),
Comportamentos de Procura de Emprego (CPE) e Oportunidades de Crescimento Interno.
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ABSTRACT

The volatile and competitive nature that categorizes the Portuguese labour market
demands a higher qualification of the work force and a better preparation of the organisations
to ensure the resources profitability and satisfaction. Nevertheless, when this equation is
unsteady, the worker can perceive a discrepancy between his individual competencies and the
job demands, namely, he’s overqualified (POQ) (Fine, 2007). Naturally, this variable comes
associated with negative consequences, such as the decrease of organisational commitment
(OC) (Zheng & Wang, 2017) and the rise of job search behaviours (JSB) (Wald, 2004),
defined as the bound between employer and employee (Meyer & Allen, 1991) and as the
search and evaluation of potential job opportunities (Blau, 1994), respectively. These
associations highlighted the importance of identifying variables that minimize these effects. In
that logic, the interest over the effect of perceived internal growth opportunities in these
associations awakened and the following hypothesis were formulated: POQ has a significant
and positive effect on JSB (H1); the OC has a mediator effect on the relation with POQ and
JSB (H2); and that the growth opportunities have a double moderating effect on the
relationship amongst POQ and JSB (H3) and POQ and OC (H4). This study, partook 167
Portuguese workers and the results supported the abovementioned hypothesis, this is, the
higher the POQ is the lower will be the OC and less frequent the practice of JSB; the
associations are mediated by OC and can be supressed when the work force believes that

there are internal growth opportunities.

Keywords: Perceived Overqualification (POQ), Organisational Commitment (OC), Job

Search Behaviours (CPE) and Internal Growth Opportunities.
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INTRODUCAO

No apogeu da crise financeira mundial, Portugal foi caracterizado como o “novo
homem doente da Europa”, devido ao declinio do desempenho da economia portuguesa.
Embora tenha ultrapassado esta etapa critica, antecipa-se uma recuperagdo lenta. Como
consequente, o mercado de trabalho portugués caracteriza-se pela sua volatilidade,
inseguranca e competitividade. Estas circunstancias exigem uma maior preparacdo e
qualificacdo da forca de trabalho e das entidades empregadoras. Quando o0 ajustamento entre
colaborador e a organizagdo é diminuto surgem consequéncias adversas para ambas as partes,
como as intengdes de saida e o0 abandono da empresa (Lobene & Meade, 2010). Decorrente
desta situacdo surge o construto de sobrequalificacdo definido pela discrepancia entre o
conhecimento, competéncias, habilidades e atitudes do colaborador e as exigéncias da funcéao
ou da subutilizagéo das suas capacidades e limitacdo do seu desenvolvimento, como a falta de
desafios e oportunidades de crescimento ou promocdes, praticadas pela entidade empregadora

(Johnson, Morrow e Johnson, 2002).

Infelizmente, as estatisticas sugerem que 25% dos trabalhadores europeus s&o
sobrequalificados para as suas func¢bes (European Comission, 2016), assim como 50% da
populacdo de recém-formados da Europa (McKee-Ryan & Harvey, 2011), devido a falta de
ofertas do mercado (LaRochell-C6té & Hango, 2016). Em Portugal o cenario ndo é mais
favoravel, visto que regista um indice de subutilizacdo de 13.1% (INE, 2018), o que
corresponde a 717.5 mil trabalhadores, que, de acordo com o estudo do Employment and
Social Developments in Europe (European Comission, 2017), coloca Portugal na 62 posicéo,

relativamente aos paises da Unido Europeia.

Em acréscimo as problematicas da retencdo dos colaboradores, a percecdo de
sobrequalificacdo esta associada a variadissimas consequéncias, tal como a diminui¢do do
compromisso organizacional (Zheng & Wang, 2017). O compromisso conceptualiza-se como
a relacdo de vinculacgdo entre a entidade empregada e a empregadora (Meyer & Allen, 1991) e
entende-se como facilitador da compreensdo da dedicacdo do trabalhador para com a
organizacdo. Naturalmente, surge correlacionado com os comportamentos de procura de
emprego externo a instituicdo, concebidos como a intengdo do sujeito para identificar as
possiveis oportunidades de emprego e 0s comportamentos que acompanham a procura de
trabalho (Lim, Oh, Ju & Kim, 2018).
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A Ciéncia ¢ bastante extensa e minuciosa nos estudos sobre as consequéncias
negativas da sobrequalificacdo, como a insatisfacao laboral (Weymer, Maciel e Castor, 2014)
e as atitudes negativas dos trabalhadores (Erdogan & Bauer, 2009). No entanto, como
denotam Erdogan e Bauer (2009), existe uma falha no estudo dos atenuantes destas
consequéncias. Existe, assim, uma clara necessidade na identificacdo das variaveis
moderadoras da sobrequalificacdo, de forma a permitir as organizacGes beneficiar do

rendimento destes sujeitos, através da supressdo dos efeitos e atitudes negativas associadas.

De acordo com o Repositorio Cientifico de Acesso Aberto de Portugal (RCAAP), em
2011, foi escrita e apresentada a primeira dissertacdo de mestrado sobre sobrequalificacdo e
em 2018 a 112, Este acréscimo, embora significativo, ainda € insuficiente para compreender a
realidade do mercado de trabalho portugués pds-crise, no qual se inserem cada vez mais
profissionais sobrequalificados, o que agrava a pertinéncia e o interesse do estudo deste
construto. A presente dissertacdo ambiciona contribuir para o desenvolvimento desse

conhecimento.

Nesta Idgica, é pertinente investigar qual o impacto da sobrequalificacdo sobre certos
comportamentos e atitudes laborais; verificar se a situacdo de sobrequalificacdo tem efeitos
sobre 0 compromisso organizacional e sobre os comportamentos de procura de emprego
externos a empresa; e investigar se a percecdo de oportunidades de desenvolvimento e
crescimento internas a organizacdo tem um efeito na relacdo entre a sobrequalificacdo e o

compromisso e 0s comportamentos de procura de emprego.

Esta dissertacdo € composta por 5 partes. Primeiramente, apresento a revisdo cientifica
dos construtos em estudo, de seguida 0 modelo e hipdteses de investigacdo, a metodologia, a

analise dos resultados e termino com a apresentacdo das conclus@es obtidas e discussao.



REVISAO DA LITERATURA
A presente revisdo de literatura tem como objetivos a clarificacdo dos conceitos em
estudo, a exposicdo dos antecedentes e consequentes, dos modelos explicativos dos
fendmenos e das varidveis a si correlacionadas e, por Gltimo, a anélise de resultados de

investigacBes que relacionam os construtos em causa.

Os critérios de pesquisa utilizados na revisdo da literatura foram as bases de dados
consultadas — Google Scholar, ResearchGate e Web of Science — nas quais se comecou por
introduzir as palavras chave “sobrequalificacao”, “perce¢do de sobrequalificacao”,
“compromisso organizacional”, “comportamentos de procura de emprego”, “perceived
overqualification”, “overqualification”, ‘“organisational commitment” e “job search
behaviours” e obtivesse a soma de 5879 artigos. Para refinar os resultados utilizou-se a leitura

do titulo e do abstract como critérios de excluséo e selecionaram-se 145 artigos.

Sobrequalificacao

A méaxima organizacional (i.e., a vantagem competitiva das empresas) consiste em
atrair, selecionar e contratar os melhores profissionais de modo a aumentar a produtividade
(Armstrong & Taylor, 2017). Quando os profissionais contratados ndo se adequam as funcdes
surgem outcomes negativos. A correspondéncia entre as exigéncias da funcdo e as
competéncias do colaborador designa-se por qualification fit (Lobene & Meade, 2010) e,
quando esta avaliacdo apresenta valores baixos, pode resultar em sobrequalificacdo (McKee-
Ryan & Harvey, 2011) ou subqualificacdo, em caso de valores elevados. Por outras palavras,
guando o sujeito se perceciona com mais competéncias do que as que emprega no seu
trabalho, considera-se sobrequalificado; ao invés, quando perceciona menos competéncias
para a funcédo considera-se subqualificado.

A percecdo de sobrequalificacdo (POQ) emerge do contraste entre o conhecimento,
competéncias, habilidades e atitudes do colaborador e as exigéncias da funcdo (i.e., Mismatch,
ou Desajustamento) ou da subutilizacdo das suas capacidades e limitacdo do seu
desenvolvimento, como a falta de desafios e oportunidades de crescimento ou promocoes,
praticadas pela entidade empregadora (i.e., No-Growth, ou N&o Crescimento Percebido)
(Johnson, Morrow e Johnson, 2002). Frei e Sousa-Poza (2011) sugerem algumas explicagdes

para a existéncia destas incompatibilidades: a Teoria da Procura de Emprego/Compatibilidade
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do Trabalho — os empregados e empregadores ndo conseguem prever com exatiddo a
qualidade do match entre funcionario e funcéo e, desta forma, os colaboradores podem aceitar
empregos que ndo se lhes adequam e, consequentemente, no futuro, procurarem melhores
ofertas, neste caso, 0s mismatches sdo provisorios e ocorrem predominantemente no inicio da
carreira; e, entre outras, a Teoria da Mobilidade Geografica — o facto dos colaboradores (e.g.,
frequentemente, do género feminino), por motivos familiares, se restringirem a uma area
geogréfica dificulta a procura de matches ideais e torna a sobrequalificacdo numa situacao
duradoura. Wald (2005) acrescenta que a procura externa enfraquece quando os trabalhadores

acreditam que existem oportunidades internas de crescimento.

Esta concecdo multidimensional integra o0 excesso de educacdo/qualificacfes
académicas (i.e., overeducation), experiéncia (i.e., overexperienced), competéncias (i.e.,
overskilled) e/ou inteligéncia (i.e., overintelligence) (Fine & Nevo, 2011). A subutilizacdo das
competéncias dos colaboradores é considerada um desperdicio dos recursos individuais e
organizacionais (Budria & Moro-Egido, 2013). Segundo Budria e Moro-Egido (2013), os
individuos com elevada educacdo tém mais 1.6 de probabilidade de percecionarem
sobrequalificacdo e menos 4 vezes de sentirem desajustamento. Em Portugal, a percentagem
de desajustamento registada foi de 76.6% e na da Unido Europeia foi de 48.6% (i.e.,
discrepancia de 28%) (Budria e Moro-Egido, 2013).

Embora as definicdes de sobrequalificacdo percebida sejam associadas a um excesso
de capacidades cognitivas (Fine e Nevo, 2008), qualificacGes, capacidades, competéncias e
outras caracteristicas, ndo existe uma definigdo estatica (Fine, 2007) (Tabela 1).

Tabela 1- Exemplos de defini¢Bes de Perce¢do de Sobrequalificagdo (POQ).

Referéncias Definicoes

O grau com que os individuos se auto
Fine (2007) percecionam, ou percecionam 0s outros,
ine
como detentores de mais qualificacdes do

que a funcgéo exige.

Johnson & Johnson (2002) A percecéo de sobrequalificacdo resulta

da incongruéncia entre as exigéncias da
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funcéo e as competéncias individuais.

A percecdo de sobrequalificagdo é uma
Johnson et al., (2002) interpretacdo do colaborador do ambiente
de trabalho.

Tal como o comportamento humano, a sobrequalificagdo percebida pode ser
considerada como decorrente de disposi¢cdes pessoais (e.g., formagdo académica, carreira
profissional e experiéncias passadas) e de fatores situacionais, como a idade (Erdogan e
Bauer, 2009), género (Sanchez-Sellero, Gonzalez, Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero, 2013),
disponibilidade de suporte emocional (Johnson & Johnson, 2000) e o estado civil (Dooley,
Prause & Ham-Rowbottom, 2000). Os fatores econémicos, personalidade, caracteristicas do
emprego, historico de carreira, estratégias de procura de emprego (Guerrero & Hatala, 2015) e
a localizacdo/demografia (Feldman, 1996) constituem-se como 0s antecedentes deste
fenomeno. E importante realcar que a autonomia e a complexidade da funcdo podem servir
como atenuantes da percecdo de sobrequalificacdo, ou seja, quanto maior for o grau de

desafio e autonomia, menor sera a POQ (McKee-Ryan & Harvey, 2011).

A sobrequalificagdo acarreta consequéncias negativas, como 0 aumento da
insatisfacdo laboral (Weymer, Maciel e Castor, 2014), da frustragdo/aborrecimento com as
tarefas da funcdo (Fine, 2007), das intencdes de saida (Feldman & Turnley, 1995), de atitudes
(Erdogan & Bauer, 2009) e comportamentos negativos (Feldman, 1996), do conflito familia-
trabalho (Erdogan, Bauer, Peir6 & Truxillo, 2011) e do descontentamento com as
remuneracOes, responsabilidades, desafios e progressdes na carreira (Fine, 2008) e a
diminuicdo da saude mental (Feldman, 1996). Surpreendentemente, embora 0s sujeitos cotem
0 seu desempenho como baixo (Bolino & Feldman, 2000), os supervisores classificam estes
individuos como top performers (Fine & Nevo, 2008; Erdogan & Bauer, 2009). Este
paradoxo destaca a necessidade de identificar varidveis moderadoras da sobrequalificagéo, de
forma a permitir as organizagdes beneficiar do rendimento destes sujeitos, através da

supressao dos efeitos e atitudes negativas associadas.

A sobrequalificacdo pode surgir em dois momentos, durante o processo de
recrutamento e selecdo (i.e., sobrequalificacdo aparente) ou ap6s a contratagdo (i.e.,
sobrequalificacdo emergente) (Erdogan et al., 2011). Este construto pode ser mensurado

através de medidas objetivas — comparacdo dos conhecimentos, competéncias e aptides do



individuo com as exigéncias do posto de trabalho; ou de medidas subjetivas — as
avaliacdes/percecdes dos individuos (Erdogan et al., 2011). Fine e Nevo (2011) consideram
que a tipologia de mensuracdo tem efeitos distintos sobre os outcomes; as medidas objetivas
afetam a facilidade da mudanca e as subjetivas o desejo da mudanca. Maynard, Joseph e
Maynard (2006) consideram que a percecdo de sobrequalificacdo é mais relevante para
estudar as atitudes de withdrawal dos colaboradores do que as medidas objetivas de
sobrequalificacdo, visto que o estado psicoldgico (i.e., a avaliacdo do ambiente de trabalho)
exerce maior influéncia sobre o comportamento do que os niveis de sobrequalificacdo. Esta

autoavaliacdo envolve processos de comparacao social (Johnson & Johnson, 2000).

A sobrequalificacdo surge associada ao construto de subemprego, caracterizado como
um trabalho de qualidade inferior, quando comparado com a sua idealizacdo standard (Fine &
Nevo, 2008; Maynard et al., 2006). Este fendbmeno engloba a sobreeducacdo, elevada
experiéncia, subutilizacdo, subremuneracéo, trabalho temporario involuntario ou trabalho em
part-time involuntario (Maynard et al., 2006; Fine, 2007). Feldman (1996) considera que a
sobrequalificacdo € a parcela mais relevante do termo de subemprego. E consensual que o
retorno/remuneracdo da educacdo adequada excede o retorno da sobreducacao, enquanto o da
subeducacéo ¢é negativo (Kiker, Santos & Oliveira, 1997). Existe um debate sobre a relacéo
entre estes conceitos, mas genericamente a sobrequalificacdo é entendida como uma situacao

de subemprego (Fine, 2007).

A literatura suporta 5 perspetivas tedricas sobre a sobrequalificacdo — Teoria do
Capital Humano, Person-Job Fit, Teoria da Privagdo Relativa, Sobrequalificagdo Cognitiva e
Contrato Psicologico (Kulkarni, Lengnick-Hall & Martinez, 2015). A Teoria do Capital
Humano (HCT) sugere que as pessoas que investem na sua educacao e experiéncia estdo na
expectativa de serem remunerados com base no capital humano adquirido (Kulkarni et al.,
2015). A arquitetura do capital humano constata que as organiza¢Ges devem diferenciar 0s
trabalhadores consoante o seu valor estratégico, capacidade de aprendizagem e singularidade
(Thurow, 1975). No entanto, reconhece-se que colaboradores com o mesmo nivel de capital
humano recebem remuneragdes distintas, independentemente de serem sobrequalificados
(Budria & Moro-Egido, 2013). Kiker, Santos e Oliveira (1997) concluiram que 8% dos
trabalhadores portugueses tem um salario inferior comparativamente a colegas bem ajustados
em fungbes similares. O modelo Person-Job Fit remete para a concordancia entre os
conhecimentos, competéncias, capacidades e experiéncia dos colaboradores e as exigéncias

do trabalho (Kulkarni et al., 2015). Maynard e colaboradores (2006) e McKee-Ryan e Harvey
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(2011) afirmam que quando maior for o ajustamento (i.e., match) entre o individuo e o

ambiente laboral, melhores serdo os seus outcomes.

A Teoria da Privacdo Relativa argumenta que a situacdo objetiva é incapaz de
explicar, por si sO, 0s sentimentos e 0s comportamentos dos sujeitos no contexto laboral, visto
que as reacdes individuais as circunstancias dependem de avaliagdes subjetivas (Johnson et
al., 2002). Mais especificamente, esta teoria afirma que, quando os sujeitos desejam algo que
consideram que merecem e nao o obtém, ficam frustrados (Erdogan & Bauer, 2009). Quanto
maior for o sentimento de direito, maior a frustracdo (Johnson & Johnson, 2000). Assim, a
discrepancia entre 0 que possuem e aquilo que se atribuem por direito ird causar reacdes
negativas. Estes individuos, em particular, passaram pelo sistema educativo e construiram um
reportério de competéncias, conhecimentos, capacidades e experiéncias e construiram uma
idealizacdo positiva do seu status na sociedade e do seu trabalho (Erdogan & Bauer, 2009).
Quando se deparam com uma funcdo abaixo das suas expectativas, sentem que foram
privados do seu direito e geram sentimentos de insatisfacdo face a privacdo do mesmo. Esta
teoria esta associada a reducédo da satisfacdo e aumento de sentimentos de injusti¢ca (Feldman,
1996). A Sobrequalificacdo Cognitiva defende que individuos com elevada capacidade
cognitiva requerem funcdes que desafiem as suas capacidades (Kulkarni et al., 2015). Quando
exercem fungdes cognitivamente ndo desafiantes, os sentimentos de desmotivacéo,
aborrecimento e atitudes negativas para com o trabalho aumentam e os colaboradores tornam-

se insatisfeitos com o resultado (Fine, 2008).

No Contrato Psicol6gico, os colaboradores vém o subemprego como uma violagao do
contrato psicoldgico estabelecido entre a entidade empregadora e o colaborador e este facto
gera consequéncias negativas. Entenda-se contrato psicolégico como o conjunto das crencas
individuais acerca das obrigacGes reciprocas entre empregador e empregado (Rousseau,
1990). A investigacdo de Erdogan, Bauer, Peir6 e Truxillo (2011) sublinha a importancia da
escolha versus a quebra do contrato psicologico, ou seja, existem pessoas que escolhem
aceitar postos de trabalho menos qualificados, porque estdo interessados em aumentar o seu
capital social ou obter experiéncia e oportunidades Unicas. Shultz, Olson e Wang (2011)
sublinham a importancia da escolha, que varia consoante a etapa da carreira do colaborador.
Exemplificando, os jovens formados podem candidatar-se a estagios para 0s quais Sdo
sobrequalificados para aumentar a sua experiéncia e a rede de contactos na industria — Teoria
da Mobilidade de Careira (CMT) (Galor & Sicherman, 1990). Embora estes recém-formados
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possuam geralmente um excesso de conhecimentos para 0 seu primeiro emprego, bastantes

carecem das experiéncias necessarias a funcdo (La Rochell-Cote & Hango, 2016).

Fine (2007) indica que 25% da populacdo ativa mundial esta sobrequalificada para as
funcbes que desempenha; McKee-Ryan e Harvey (2011) verificam que 0 mesmo acontece
com 50% da populacdo de recém-formados do ensino superior na Europa. Em Portugal, o
indice de subutilizacdo do trabalho desceu 0.2 pontos percentuais relativamente ao ano
passado, mas regista 13.1%, o que corresponde a 717.5 mil pessoas (INE, 2018), que, de
acordo com o estudo do Employment and Social Developments in Europe (European
Comission, 2017), coloca Portugal na 62 posi¢do, relativamente aos paises da Unido Europeia.
Erdogan e Bauer (2009) sugerem que o aumento da sobrequalificagdo pode ser consequente
do aumento do nivel educativo das geracbes mais novas. Esta realidade é mais vincada no
mercado de trabalho atual, visto que as oportunidades de trabalho sdo menores e, por isso,
cada vez mais se aceitam empregos menos qualificados (Guerrero & Hatala, 2015; Maynard
et al., 2006). Acresce que, também, o mercado ndo desenvolve ofertas para os recém-
formados (LaRochell-Cété & Hango, 2016). Os resultados do Inquérito do Emprego indicam
que a taxa de desemprego jovem (i.e., dos 15 aos 24 anos) registada no 3° trimestre de 2018
subiu para 20%, valor que corresponde ao 4° maior indice da Unido Europeia (EUROSTAT,
2018). E importante referir que houve um aumento, na populacdo desempregada, de
individuos que concluiram o ensino secundario e o ensino superior (i.e., 18.7 mil pessoas;
10.7%), um aumento na procura do primeiro emprego (8.7 mil; 20.5%) e uma diminuic¢do na
procura de novo emprego (7.8 mil; 2.5%) (INE, 2018). Sanchez-Sellero, Gonzalez, Sanchez-
Sellero & Sanchez-Sellero (2013) analisaram a sobrequalificacdo no mercado espanhol e os
seus resultados apontam para 0 aumento da sobrequalificagdo percebida nas fases recessivas e
a diminuicdo nas fases de crescimento; constatam ser superior no género feminino e variar
inversamente com a idade. Curiosamente, em Portugal, entre 1985 e 1992, periodo otimista e
de crescimento do mercado, houve um aumento exponencial de sobrequalificacdo (Hartog,

2000), dado que parece reforcar os resultados dos investigadores supramencionados.

Logo, serd possivel admitir que, para além de aceitarem postos de trabalho para os
quais sdo sobrequalificados, os individuos omitam qualificagbes? Brynin (2002) constatou
que existem individuos que escolhem ndo referir ou utilizar a extensdo das suas qualificaces,
especialmente as mulheres, que sacrificam a sua carreira por razdes familiares. E serd que

compensa contratar sujeitos sobrequalificados?
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Erdogan e colaboradores (2011) debrucaram-se sobre o pressuposto de que a
sobrequalificacdo é indesejada, visto que estd associada a atitudes negativas e intencdes de
saida (Johnson et al., 2002), e averiguaram possiveis beneficios desta situacéo e as causas do
sentimento de sobrequalificacdo. Os autores reviram a literatura existente e admitem que
existem razGes para supor que as empresas podem beneficiar da sobrequalificacdo. Nos
processos de selecdo, os assessments excluem sujeitos que ultrapassam os cut-offs (e.g.,
demasiadas competéncias), no entanto verifica-se que poucas Sdo as vezes em que estes
candidatos s&o eliminados. Em contrapartida, os estudos apontam que, se forem os
supervisores a realizar a selecdo, tém preferéncia pelos individuos com as qualificagdes
adequadas (i.e., dentro do perfil definido) e raramente contratam trabalhadores
sobrequalificados (Fine, 2007; Maynard & Hackel, 1999). Embora possa parecer um risco, 0S
recrutadores estdo dispostos a contratar candidatos com excesso ou caréncia de educacao, se
estes demonstrarem experiéncias compensatorias suficientes (Kulkarni et al., 2015). Feldman
e Maynard (2011) argumentam que, quando 0S managers se deparam com sujeitos
overeducated, consideram que estes irdo desempenhar as tarefas de acordo com as suas
intencdes e ndo de acordo com as instrugbes do supervisor; quando os candidatos tém
competéncias e experiéncias em excesso, 0s entrevistadores podem considerar que sairam das
suas funcdes por ndo serem top performers. A investigacdo de Finkelstein (2011) sustenta que
0 excesso de experiéncia pode resultar do envelhecimento dos colaboradores. Para além
destas perspetivas, existem outros desafios a considerar, como supervisionar colaboradores
sobrequalificados e o0s sentimentos destes sujeitos face a sua equipa. Individuos
sobrequalificados a trabalhar com colegas igualmente sobrequalificados podem manter a sua
identidade social positiva, no entanto na situacdo inversa podem considerar-se como néo

pertencentes (Erdogan et al., 2011).

Lobene e Meade (2010) investigaram como é que a POQ influencia as atitudes dos
trabalhadores (i.e., satisfagdo laboral, intencGes de saida e compromisso organizacional),
numa amostra de estudantes universitarios, e concluiram que, embora ndo esteja associada ao
absentismo, que se conceptualiza como um comportamento, relaciona-se com todas as outras
variaveis. Ademais, estabelece relagdes negativas com a satisfagdo laboral e com os trés tipos
de compromisso organizacional (i.e., afetivo, normativo e calculativo); e uma relagdo positiva
com as intengdes de saida. O estudo de Maciel e Camargo (2013), por meio de um modelo de
equac0es estruturais, pretendeu replicar os resultados obtidos por Lobene e Meade (2010) e

averiguar com gue dimensdes da escala de POQ de Johnson e colaboradores (2002) mais se
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relacionavam estas variaveis, acrescentando a cooperacdo como variavel comportamental.
Constatou-se uma maior influéncia da dimensdo N&o Crescimento sobre as variaveis
atitudinais e comportamentais, o que significa que as organizages desempenham um papel

fundamental nas avalia¢Ges e sentimentos de utilizacdo de potencial.

Os resultados de Johnson e colaboradores (2002) indicam que a escala de
Sobrequalificagdo Percebida destes autores deve ser desenvolvida e aplicada a diversas
amostras. Adicionalmente, o0s investigadores associaram a POQ ao compromisso
organizacional, pressupondo que a percecdo de Nd&o Crescimento percebido terd mais
consequéncias negativas no compromisso afetivo do que no calculativo; e que as percecdes de
Incongruéncia deverdo ter maior impacto no compromisso calculativo do que no afetivo, visto
que as frustracdes da discrepancia representam uma violacdo do contrato psicoldgico
(Johnson et al., 2002). As hipdteses foram corroboradas, o que significa que a dimensdo N&o

Crescimento representa um fator determinante na teoria person-job fit.

A sobrequalificacdo percebida tem efeito no decréscimo da salde psicoldgica dos
colaboradores, pelo que Johnson e Johnson (2000) aprofundaram esta relacdo e concluiram
que o N&o Crescimento Percebido tem implicacdes imediatas na salde, mas o Desajustamento
pode ndo ter consequéncias a longo termo. Onze anos depois, estes investigadores
esmiucaram os efeitos da POQ na satisfacdo laboral, através de um estudo longitudinal com o
Sindicato dos Correios Americanos, e, de acordo com as analises, a percecdo de Na&o
Crescimento é um preditor significativo da satisfacgdo com o trabalho e a dimensdo
Desajustamento € preditora da satisfacdo com a promocdo e com a remuneragdo. Assim,
supde-se que o Nao Crescimento aumenta o pessimismo da pessoa para encontrar uma melhor
posicdo e o sentimento de privacdo relativa com o trabalho e com o supervisor (Johnson &
Johnson, 2000).

Com o objetivo de averiguar se existe sobrequalificacdo diferencial, McGoldrixk e
Robst (1996) examinaram a sobrequalificagdo através da sobreeducacao e os resultados ndo
suportaram diferencas entre a amostra feminina e a masculina. No entanto, evidenciaram
disparidades entre generos, quando se considera o estado civil das amostras (Brynin, 2002).
Weymer, Maciel e Castor (2014) testaram a influéncia da sobrequalificacdo e da
aprendizagem do individuo no trabalho sobre a satisfacdo e concluiram que, para além de
ambas as variaveis influenciarem a satisfacdo, a sobrequalificacdo prevé, em maior grau, a

variacao de satisfacdo (R?=14%), relativamente & aprendizagem (R?=9%).
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Os investigadores Erdogan e Bauer (2009) inovaram na sua contribuicdo sobre esta
tematica estudando o efeito do empowerment na relacdo entre a POQ e a performance. Os
resultados suportaram que a POQ tem uma relagdo negativa com a satisfagdo, quando os
individuos demonstram baixos niveis de empowerment; e que o0s elevados niveis de
empowerment anulam as relacdes entre a POQ e as intencdes de permanéncia e saida da
organizacdo. Contrariamente ao que hipotizaram, ndo foi corroborado o efeito moderador do
empowerment na relacdo entre a sobrequalificacdo e a performance. Ao inveés, 0s individuos

mantiveram elevados niveis de performance, independentemente dos niveis de empowerment.

De modo a estudar a influéncia da sobrequalificacdo percebida na performance em
cenarios de lideranca e na personalidade, Fine (2007) observou estas varidveis em 366 cadetes
no Sudoeste Asiatico e concluiu que, os sujeitos com elevadas pontuacdes na abertura a
experiéncia e no GMA (i.e., General Mental Ability) tendem a sentir-se mais
sobrequalificados. Fine (2008) aprofundou a sobrequalificacdo cognitiva e descobriu que,
embora ndo seja tdo comum como as dimensdes tradicionais da sobrequalificacéo, estabelece
relagOes inversas com a satisfacdo laboral.

E de extrema importancia saber como atenuar os efeitos da POQ. Assim, 0s
investigadores Wu, Tian, Luksyte e Spitzmueller (2017) exploraram a sua relagdo com o
comportamento adaptativo ao trabalho e a autonomia, como moderador. Estes
comportamentos sdo definidos como a forma como os colaboradores lidam e respondem as
alteracbes do meio laboral (Griffin, Neal & Parker, 2007). Este reportério de comportamentos
é vital para que, individuos e colaboradores, consigam lidar e ultrapassar estas alteracfes. Os
resultados sugerem que a sobrequalificacdo percebida tem uma relagdo inversa com a
autoavaliacdo dos comportamentos adaptativos; e com a classificacdo do supervisor dos
comportamentos adaptativos dos seus subordinados quando a autonomia é baixa (Wu, Tian,
Luksyte e Spitzmueller, 2017). O estudo considera que os trabalhadores sobrequalificados
desempenham menos comportamentos adaptativos ao trabalho, devido a falta de motivacgéo
autonoma. Esta pesquisa providencia passos para encorajar os trabalhadores a desempenhar

comportamentos de redesenho do trabalho.

Compromisso Organizacional

Atualmente, as organizagdes enfrentam dificuldades na retencdo dos colaboradores

com as melhores competéncias, conhecimentos e experiéncias, isto €, dos top performers

11
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(Herachwati & Rachma, 2018). Estes trabalhadores, com maior preparacdo e qualificacéo,
devem agir de forma pré-ativa, dindmica e autdbnoma para criar o seu valor no mercado; e as
organizacOes devem providenciar oportunidades de crescimento e desenvolvimento
(Devendra & Theavaranjan, 2016), rendimento e seguranca (Radosavljevic, Cilerdzic &
Dragic, 2017). Nos locais de trabalho, os colaboradores enfrentam novas incertezas na sua
atividade, como a reducdo da seguranca e garantia do emprego (EU, 2001) e, como tal,
aumentam as suas expectativas noutras areas, como a criacdo de um bom ambiente de
trabalho, facilidade na aquisi¢cdo de formacéo, equilibrio na relacdo familia-trabalho e no
tempo-tarefas, entre outros (Bergman, Lester, De Mause & Grahn, 2000). Neste contexto,
surge o desafio da era moderna, assegurar 0 compromisso organizacional, também designado
por empenhamento ou comprometimento (Martins, Rebelo & Tomaés, 2011), do qual as
organizagOes dependem, pois constitui-se como o aspeto principal no desempenho (Devendra
& Theavaranjan, 2016). Os profissionais com niveis de compromisso mais elevados exibem

melhores performances (Steers, 1977).

O compromisso organizacional (OC) ajuda a explicar a intensidade e a dedicagéo do
colaborador para com a organizacdo onde exerce funcGes (Tabela 2). A alusdo ao
compromisso surge como a troca de esforco e lealdade por beneficios materiais e
recompensas sociais (Eisenberg, Fasolo & Davis-LaMastro, 1990) ou, mais vulgarmente
depreendida, como a relacdo de vinculacdo entre entidade empregada e a empregadora
(Meyer & Allen, 1991). Esta forca de identificacdo pessoal engloba trés fatores — crenca forte
e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacdo, vontade para exercer esforcos
consideraveis para beneficio da empresa e desejo de manter afiliacdo a organizacdo (Santoso,
Sitompul & Budiatmanto, 2018).

Tabela 2 - Exemplos de definicBes de Compromisso Organizacional.

Referéncias Definicdes

Forca relativa da identificacéo e
Koch & Steers, 1977 envolvimento com uma organizagdo em
particular

Nivel de lealdade e de contribuicéo do
Mowday, Porter & Steers, 1982
colaborador para com a empresa.

12
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Relacdo de vinculacéo entre trabalhador e
Meyer & Allen, 1991 o N
a organizacao onde exerce fungoes.
E a atitude do individuo para com a
organizacéo ou o nivel psicolégico, que
Herachwati & Rachma, 2018 caracteriza a relagdo com a empresa e

influencia a deciséo de permanecer na

mesma.

O compromisso é frequentemente referido como uma atitude no trabalho, mas, como
ndo se enquadra na definicdo de atitude, é melhor conceptualizado como um estado
psicologico (Klein & Park, 2015). Este conceito foi estudado, primeiro, por soci6logos no
contexto dos papéis sociais (Parsons, 1951). Na década de 60, comecou a ser estudado por
psicologos, segundo duas perspetivas: a comportamental (i.e., 0 compromisso como resultante
do comportamento, com a¢des que comprometem o curso de acdo futuro, devido a procura de
consisténcia, sentido de obrigacdo e custos, como o tempo e energia despendidos); e a
psicolégica (i.e., condutor a um comportamento) (Klein & Park, 2015). Atualmente, da-se

primazia a vertente psicoldgica.

Inicialmente, o compromisso organizacional foi desenhado como unidimensional;
depois redesenhado como bidimensional, integrando o compromisso afetivo e o calculativo; e,
por fim, os investigadores Meyer e Allen (1987) estudaram o fenémeno e desenvolveram o
modelo tridimensional baseado no “desejo” de querer ficar na organizacao (i.e., COmpromisso
afetivo), na “necessidade” (i.e., compromisso calculativo) e no sentido de “dever” (i.e.,
compromisso normativo), com importantes repercussdes na compreensao das consequéncias e
interacdes com variaveis comportamentais (Martins et al., 2011). Estes trés componentes
distintos podem ser experienciados em diferentes niveis de estados psicologicos. Por
exemplo, um trabalhador poder sentir necessidade e obrigacdo para permanecer na
organizacdo, mas nenhum desejo para continuar. Allen e Meyer (1990) conduziram um estudo
onde mensuraram, com confiabilidade, os construtos e corroboraram a sua interdependéncia.
Em 1991, os mesmos autores, desenvolveram uma escala tridimensional que visa avaliar a

relacdo de vinculagdo do trabalhador com a organizagdo onde exerce funces.

A perspetiva emocional ou afetiva do compromisso enfatiza a unido e partilha de

valores com a organizacdo e a identificacgho com a empresa (Santoso et al., 2018).

13
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Colaboradores com elevado compromisso organizacional afetivo (AOC) possuem um sentido
de pertenca e identificacdo, que aumenta o seu envolvimento nas atividades organizacionais e
nos objetivos do negdcio e a sua intencdo de permanecer na empresa (Meyer & Allen, 1991).
Mowday, Porter e Steers (1982) averiguaram os antecedentes para cada dimensdo do
compromisso organizacional e concluiram que, as caracteristicas pessoais, caracteristicas do
trabalho, experiéncias passadas da carreira profissional e as caracteristicas estruturais
antecedem o compromisso afetivo. Os investigadores, Rhoades, Eisenberg e Armeli (2001),
aprofundaram esta temética e concluiram que, no compromisso afetivo, as experiéncias do
trabalho, recompensas (e.g., salario), percecao de justica organizacional (Liao & Rapp, 2005)
e suporte do supervisor tém maior efeito do que as caracteristicas estruturais, ou individuais.
As varidveis da experiéncia do trabalho correlacionadas com o AOC sdo a equidade da
distribuicdo de compensacdes, a clareza da funcéo e inexisténcia de conflitos, suporte dos
supervisores, existéncia de desafios adequados e de oportunidades de crescimento (Liu &
Wang, 2001) e participacdo na tomada de decisdo (Radosavljevic et al., 2017). Esta dimenséo
do compromisso esta muito associada a satisfacdo laboral e as inten¢Ges de saida (Faisal &
Al-Esmael, 2014; Riketta & Van Dick, 2005).

A perspetiva calculativa tem como fator primario a previsdo de fatores econémicos
(Eisenberg et al., 1990). Naturalmente, a situacdo econémica do sujeito e o mercado de
trabalho afetam o nivel de compromisso calculativo (Jackson, 2018). Neste sentido, o
compromisso calculativo corresponde ao resultado das perce¢des das vantagens econdémicas
do trabalho comparativamente as hipoteses alternativas (Eisenberg et al., 1990). A equacao
dos potenciais custos contempla o esforgco e energia gastos na aquisicdo de novas
competéncias particulares, custos financeiros, a perda de beneficios atrativos e privilégios,
custos ndo financeiros (e.g., desemprego pela inexisténcia de alternativas de oferta) e o
colapso de relacdes sociais e/ou familiares (Radosavljevic et al., 2017). Como estas
necessidades sdo especificas das circunstancias, ndo sdo sempre tdo Obvias para o0s
trabalhadores, como o0 compromisso afetivo e 0 normativo (Jackson, 2018). A magnitude e/ou
namero de investimentos dos sujeitos, ou seja, 0 tempo e energia que dedicam a
aprendizagem de novas competéncias especificas a organizacdo e a percecdo de falta de
alternativas de emprego precedem o compromisso calculativo (Mowday, Porter & Steers,
1982).

O sentido de dever/obrigacdo e cumprimento das suas responsabilidades integra o

compromisso normativo (Santoso et al., 2018). O compromisso normativo é influenciado
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pelas experiéncias de socializacdo passadas do sujeito (i.e., socializacdo familiar e cultural) e
pelas suas vivéncias apés a integracdo na organizacdo (Mowday et al., 1982). Posteriormente
a incluséo, os individuos influentes podem exercer pressdes sobre o trabalhador para que sinta
um dever moral para com a organizacgado ou permitir a distin¢do antecipada, ou a compensagédo
de custos significativos pela prestacdo de servigos (Radosavljevic et al., 2017). Meyer e
Parfoyonova (2010) encontraram trés condi¢Ges para aumentar 0 compromisso normativo —
através do processo de socializacdo (e.g., acolhimento e integracdo); do investimento nos
colaboradores (e.g., formages); e do decorrente contrato psicoldgico estabelecido.

E importante referir que os sujeitos estabelecem vinculos com outras entidades e,
portanto, existem outros focos de compromisso (Martins et al., 2011), tais como, 0
compromisso com o supervisor (Stinglhamber & Vandenberghe, 2003), com a equipa de
trabalho (Bishop, Scott & Burroughs, 2000), com os colegas (Paille, 2009), com a funcao
(Meyer, Allen & Smith, 1993), com a carreira (Blau, 1988), com o sindicato (Snape, Redman
& Chan, 2000) e com os clientes (Redman & Snape, 2005).

Blau (1988) afirma que o profissional ideal deve possuir conhecimento, autonomia,
compromisso com o trabalho e com a profissdo, identificacdo (i.e., entre o plano de vida e o
desejo de manter a carreira escolhida) e ética. Esta visdo relaciona-se com o0 compromisso
com a carreira (i.e., motivacao para trabalhar na carreira profissional escolhida), visto que se o
colaborador se sente satisfeito com as suas conquistas e perceciona que a empresa facilita e
promove 0 seu desenvolvimento, a sua performance sera superior, assim como 0 Seu
contributo para a organizacdo. Assim, sujeitos satisfeitos com a sua carreira terdo niveis
superiores de compromisso com a carreira e, possivelmente, com a organizacao; a satisfacéo
com a carreira constitui-se, desta forma, como um bom preditor do compromisso

organizacional (Herachwati & Rachma, 2018).

De acordo com a literatura recente, as caracteristicas individuais — valores e
personalidade; as caracteristicas do alvo — natureza e proximidade; os fatores interpessoais —
influéncia social e troca social; os fatores organizacionais — cultura, clima e préaticas de
recursos humanos; e os fatores sociais — cultura e economia constituem-se como 0s
antecedentes do compromisso (Klein, Molloy & Brinsfield, 2012). O modelo validado de
Steers (1977) contempla trés antecedentes principais, as caracteristicas pessoais, onde acresce
a necessidade de crescimento e nivel de educacdo (ambos possuem uma relagao inversa com o

compromisso) e a idade (relacionada com o estadio da carreira); as caracteristicas do trabalho,
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como as tarefas, as interacdes no local de trabalho e o feedback; e as experiéncias do trabalho,

como as atitudes grupais, dependéncia organizacional e o sentido pessoal.

Radosavljevic, Cilerdzic e Dragic (2017) examinaram relacGes entre possiveis
varidveis antecedentes e 0 compromisso e os resultados sugerem que o género ndo influencia
0 comprometimento; os anos de experiéncia e o nivel de educacdo/qualificacdo estdo
associados aos compromissos normativo e calculativo; e trabalhar numa ou mais organizagoes
e a percecdo de utilizacdo do seu potencial surgem associados ao compromisso afetivo. E
expectavel que, os colaboradores com notorios niveis de educacdo queiram utilizar a
plenitude das suas capacidades e, como tal, seja mais desafiante, para a organizacéo,
providenciar estimulos e recompensas que satisfacam as suas expectativas para equilibrar a
troca (Steers, 1977). Logo, se a organizacdo ndo providenciar estas oportunidades, o0s

trabalhadores com elevadas qualificacfes tendem a ter baixos niveis de compromisso.

Os principais consequentes do compromisso organizacional sdo a diminuicdo da
satisfacdo laboral (Herachwati & Rachma, 2018), da motivacdo (Klein et al., 2012) e da
performance (Steers, 1977) e o aumento do absentismo (Rhoades, Eisenberg & Armeli,
2001), das intencBes de saida (Hollingworth & Valentine, 2014), das atitudes negativas
(Yousef, 2017) e da saida (Klein et al., 2012). Ademais, os estudos indicam que o
compromisso explica 42.2% da satisfacdo (Hedayat, Sogolitappeh, Shakeri, Abasifard &
Hhaledian, 2018) e que este abrange 5 componentes relevantes: salario e bonus/prémios;
oportunidades de crescimento; natureza do trabalho; politicas organizacionais; e condi¢des de
trabalho (Hedayat et al., 2018). Também se verifica um efeito inverso no stress sentido pelos
trabalhadores (Santoso et al., 2018).

Os promotores de comprometimento identificados na Ciéncia sdo: a equidade no
salario e fringe benefits — 0 compromisso aumenta quando o sujeito perceciona possuir um
salario e fringe benefits justos, comparativamente a outros profissionais na sua funcéo (Faisal
& Al-Esmael, 2018); a percecdo de crescimento e de desenvolvimento pessoal — maior
compromisso com organizagfes que facilitam e incentivam o desenvolvimento (Jackson,
2018); seguranca no trabalho — quanto maior a estabilidade, maior o compromisso (EU,
2001); a variedade nas tarefas — tarefas que envolvam a utilizacdo das competéncias e talentos
aumentam o compromisso (Hackman & Oldham, 1975); o grau de autonomia — quanto maior
for o nivel de autonomia para definir os seus objetivos e procedimentos, maior serd o

compromisso; feedback da performance — o compromisso aumenta quando existe feedback e
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reconhecimento pelo seu desempenho (Allen & Meyer, 1990); identificacdo com a tarefa — é
necessario que os colaboradores se identifiguem com uma parcela ou com a totalidade do
trabalho para estarem comprometidos com a empresa (Hackman & Oldham, 1975); satisfacdo
(Hedayat et al., 2018); aceitacdo de mudancas organizacionais — elevado compromisso é um
fator de sucesso na gestdo da mudanca (lIverson, 1996; Cheg & Kalleberg, 1996); e intencOes
de saida — quanto maior for o compromisso, menores serdo as intencdes de saida (Faisal &
Al-Esmael, 2018).

Através da Teoria da Troca Social (Blau, 1964), baseada no modelo econémico do
comportamento humano, é possivel compreender o compromisso. Esta teoria estipula que o0s
processos de interacdo entre individuos sdo motivados pelo desejo de aumentar os ganhos e
diminuir as perdas; a premissa sugere que as relacbes que providenciam mais ganhos
prosseguem para relaces de mutua confianga (Radosavljevic et al., 2017). Estas trocas
sociais envolvem beneficios materiais, remuneracfes, valorizacdo, status, lealdade e
aprovacao. Por outras palavras, existe uma relacdo de interdependéncia entre as percecdes das
préticas organizacionais e as atitudes e comportamentos dos trabalhadores (Cook & Rice,
2016). Assim, quando uma parte proporciona a outra algo que esta percecionada como

valioso, a outra parte sente-se obrigada a retribuir positivamente.

Também pode ser utilizada a Teoria do Suporte Organizacional (POS) para facilitar a
compreensdo do compromisso organizacional (Rhoades et al., 2001). Esta abordagem
determina que para dar resposta as necessidades socioecondmicas e precisar a disposicao para
recompensar os esforcos, os trabalhadores formam percecdes acerca do valor que a empresa
Ihes atribui pelas suas contribui¢bes e da preocupacdo pelo seu bem-estar (Rhoades et al.,
2001; Shore & Wayne, 1993). Com base na norma da reciprocidade, se denotarem um

elevado suporte por parte da organizacao, elevardo os seus esforcos.

Conforme o supramencionado, 0 compromisso relaciona-se com a satisfacdo. Existe
um dilema no estado da arte sobre a relagdo de causalidade, mas conceptualmente considera-
se que existe dupla causalidade, mas a relacdo é mais forte quando a satisfagdo surge como
antecedente (Klein & Park, 2015). De acordo com meta-andlises realizadas (Riketta, 2005;
Ng, 2015), existe uma relagdo entre 0 compromisso e a identificagcdo. A motivagdo, enquanto
conjunto de forgas internas e externas que iniciam o comportamento e determinam a sua

forma, direcdo, intensidade e duracdo, esta positivamente associada ao compromisso (Klein &
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Park, 2015); o envolvimento organizacional detém uma correlacdo positiva com o bem-estar e

negativa com o stress e burnout (Klein & Park, 2015).

O estudo de Eisenberg, Fasolo e Davis-LeMastro (1990) evidencia que a percecdo de
suporte organizacional (POS) desempenha um papel importante no compromisso dos
colaboradores, isto é, 0s sujeitos que percecionam suporte/apoio expressam sentimentos fortes
de afiliacdo e lealdade para com a organizacdo. Indo em detalhe, os autores constataram que
qguanto maior for a POS e o cumprimento das expectativas, recompensas materiais, como a
remuneracdo salarial e bonus/promocdes, e recompensas sociais, como a aprovacdo e
reconhecimento do seu esforco, maior serd o compromisso. Desta forma, o POS constitui-se
como um bom preditor do compromisso (Shore & Wayne, 1993). Shore e Wayne (1993)
aumentaram o seu contributo ao relacionar o modelo bidimensional do compromisso com
comportamentos de cidadania e ao demonstrar que o compromisso tem uma relacdo positiva
com a cidadania organizacional, enquanto o calculativo tem uma relacdo negativa. Maertz,
Mosley e Alford (2002) obtiveram uma relagdo entre a cidadania e todas as dimens@es do

compromisso.

Devendra e Theavaranjan (2016) avaliaram a influéncia das competéncias
comunicacionais das chefias/managers sobre 0 compromisso e comprovaram a existéncia de
uma relacdo forte (R = 0.525). Desta forma, depreende-se que o compromisso pode prever a
natureza das competéncias comunicacionais e as Ultimas podem ser Uteis na explicacdo do

Ccompromisso.

Comportamentos de Procura de Emprego

Muitas pessoas envolvem-se na procura e/ou avaliacdo de potenciais oportunidades de
emprego em diferentes organizacOes, estejam estas desempregadas ou empregadas (Blau,
1994). Na literatura encontram-se muitas operacionaliza¢ées dos comportamentos de procura
de emprego (Tabela 3). Alguns estudos sugerem que corresponde ao tempo e energia
despendidos na procura de emprego e outros na natureza dos recursos de identificacdo das
oportunidades e nas atividades adotadas (Van Hoye, 2017). Sacks (2006) constata que a
procura de emprego envolve a recolha de informacéo de potenciais ofertas, a avaliacdo das
oportunidades e a escolha de uma das alternativas. Segundo o modelo de Schwab, Rynes e

Aldag (1987), este construto integra trés componentes fulcrais: a intensidade -—
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frequéncia/periodo de tempo durante o qual os individuos exibem comportamentos
especificos de procura de emprego (Boswell, Zimmerman & Swider, 2012); esforco —
energia, tempo e persisténcia empregues na procura de emprego (Blomer, 2015); e
fontes/recursos utilizados — recursos utilizados para reunir a informacdo das oportunidades
(Sacks, 2006).

A intensidade pode ser preparatoria ou ativa (Bowen, 1982). A preparatoria inclui a
recolha de informacdo e de ofertas de emprego; e a ativa o envio de curriculos, o
preenchimento de candidaturas e as entrevistas (Blau, 1994). Sendo que, a preparatoria tem
uma relacdo indireta com as intencbes de saida e abandono organizacional e a ativa tem uma
relacdo direta (Boswell, Boudreau & Dunford, 2002). A necessidade financeira, a autonomia
(Vansteenkiste, Lens, De Witte, De Witte & Deci, 2004) e a autoestima afetam

particularmente a intensidade (Blau, 1994).

Tabela 3 - Exemplos de definicdes de Comportamentos de Procura de Emprego.

Referéncias Definicdes

Consiste nos recursos utilizados para
adquirir informacéo sobre oportunidades de
Schwab, Rynes & Aldag, 1987 _ )
emprego e na intensidade com que a

informacao é seguida.

Processo autorregulado e motivado que se
) _ inicia com a identificacdo do compromisso,

Boswell, Zimmerman & Swider, 2012 o ) )
com o alcance de um objetivo, e € sequido

pela sua prossecucao.

Intencéo do sujeito para identificar as
) ) possiveis oportunidades de emprego e 0s
Lim, Oh, Ju & Kim, 2018
comportamentos que acompanham a

procura de trabalho.

Inicialmente, este conceito foi conceptualizado como estatico, o que dificultou a sua

compreensdo durante o decurso da procura (Sacks & Ashford, 2000). As alteracbes na
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procura de emprego sdo especialmente importantes quando o sujeito ndo é bem-sucedido.
Sacks e Ashford (2000) apresentaram trés modelos explicativos do ciclo de procura. O
modelo sequencial, como o nome indica, sugere a existéncia de uma sequéncia logica entre as
atividades preparatorias e as ativas. Assim, 0 sujeito inicia a sua procura com as atividades
preparatorias e finaliza-a com as ativas, caso ndo seja bem-sucedido o ciclo é reiniciado. O
modelo de aprendizagem define que os individuos aprendem de forma eficaz e efetiva as
técnicas de procura e adaptam 0s seus comportamentos de modo a maximizar 0os outcomes
desejados. O modelo da resposta emocional indica que 0s sujeitos experienciam elevados
niveis de stress e frustracdo durante o decurso da procura, 0 que induz a alteracdo das
atividades (Sacks & Ashford, 2000).

Diversos fatores disposicionais tém sido identificados como preditores dos
comportamentos de procura de emprego, como a personalidade (Kanfer, Wanberg &
Kantrowitz, 2001), a ambicdo individual (Hooft, Born, Taris, Flier & Blonk, 2004), o esforco
(Fort, Jacquet & Leroy, 2011) e a autoeficicia da procura (Zikic & Saks, 2009; Fort et al.,
2011), o locus de controlo (Zikic & Saks, 2009), a satisfacdo laboral (Hom & Griffeth, 1991),
a inseguranca laboral (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), a percecdo de empregabilidade (Chen
& Lim, 2012), a percecdo de sucesso organizacional (Bretz, Boudreau & Judge, 1994) e o
compromisso organizacional (Wanberg, Kanfer & Rotundo, 1999). A autoestima também se
constitui como um importante preditor (Kanfer et al., 2001). Inequivocamente, as
caracteristicas individuais também exercem influéncia sobre a probabilidade de procura de
emprego (Bako, 2015). Nomeadamente, a idade, isto €, colaboradores com uma idade mais
avancada estdo menos propensos a procurar outro emprego, quando comparados com 0s
colaboradores mais novos (Fuentes, 2002). Porventura, o comportamento dos trabalhadores
mais velhos deve-se a crescente dificuldade na aprendizagem de novas competéncias e a
eventual discriminacdo de que poderdo ser alvo durante o periodo de procura de novas
oportunidades (Fuentes, 2002; Lim, Oh, Ju & Kim, 2018). Ademais, Boswell, Zimmerman &
Swider (2012) reconhecem que os trabalhadores com mais idade ndo tém tanta motivagdo de

crescimento, quando comparados com 0S mais jovens.

Outro aspeto importante é o agregado familiar, sendo que profissionais com filhos
assumem possuir mais custos associados a sua decisdo e, como tal, ttm uma menor
probabilidade de procurar um novo emprego (Ponzo, 2012). Booth e Franscesconi (2000) ndo
reconhecem diferengas entre géneros. O nivel de educacdo tem um efeito positivo nos

comportamentos de procura de emprego, visto que os colaboradores com elevadas
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qualificacdes tém mais oferta no mercado (Theodossiou & Zangelidis, 2009; Lo Presti, 2014).
A permanéncia na organizacdo também tem bastante impacto, pois quanto menor for a
permanéncia, maiores serdo as intengdes de saida (Ponzo, 2012). Curiosamente, a pertencga a
um sindicato diminui as intengfes de saida e, como tal, os comportamentos de procura de
emprego (Bakd, 2015). Por ultimo, como é expectavel, as condi¢bes do mercado influenciam
grandemente estes comportamentos — no mercado em crescimento 0s comportamentos de

procura aumentam e em crise diminuem (Pissarides & Wadsworth, 1994).

Os fatores situacionais, ou ambientais, mais retratados na literatura sdo as
caracteristicas do trabalho (Forret, 2014), a presenca de apoio social e a percecdo de
necessidade financeira (Magalhdes & Teixeira, 2013). Sousa-Poza e Henneberg (2004)
conduziram um estudo inovador, para a época, onde inquiriram os trabalhadores acerca das
suas percecgdes relativamente aos seus vencimentos e 0 seu impacto nos comportamentos de
procura de emprego. Este estudo, sobre as perce¢des individuais, determinou que a
discriminacdo salarial e a satisfacdo desempenham papéis fundamentais na procura de
emprego. Bakd (2015) acrescenta que no respeitante ao aumento e reducdo salarial foi
encontrada uma relacdo com a satisfacdo e comportamentos de procura de emprego.
Especificamente, a reducdo causa um aumento da procura e das intencGes de saida e o
aumento salarial acarreta uma diminui¢do de comportamentos de procura de emprego on-job.
O estudo também confirmou que os incentivos ndo financeiros (e.g., feedback e oportunidades
de crescimento) e a relacdo superior-subordinado tém um papel importante na procura de
emprego (Bako, 2015).

Os consequentes mais objetivos dos comportamentos da procura de emprego Sao as
intencdes de saida e a saida ou abandono da organizacdo onde exerce funcbes (Felps,
Mitchell, Hekman, Lee, Holtom & Harman, 2009), o numero de ofertas e entrevistas de
emprego, 0 job-organization fit, a satisfacdo laboral, o bem-estar psicol6gico, a descoberta de
um novo emprego (Van Hoye, 2017) e a obten¢do do mesmo (Zimmerman, Boswell, Shipp,
Dunford & Boudreau, 2012). Ademais, de acordo com a meta-analise de Kanfer, Wanberg e
Kantrowitz (2001), os comportamentos de procura de emprego sdo 0 maior determinante na
descoberta de um trabalho e/ou consequente reentrada no mercado. Dos consequentes
mencionados, as intencdes de saida sdo as mais debatidas da literatura. A visdo mais
tradicional sup8e que os sujeitos iniciam a procura para alcangarem funcées idénticas as suas,
mas como melhores regalias. No entanto, os trabalhadores podem escolher sair da

organizacdo por uma multiplicidade de razdes, entre as quais, a mudanca de carreira, a criacéo
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ou juncdo a uma organizacao de solidariedade (Porter & Krammer, 1999), a formacéo da sua

prépria empresa ou pelo estatuto de trabalhador independente (Carroll & Theo, 1996).

De acordo com a literatura, os comportamentos de procura de emprego distinguem-se
segundo dois metodos (Blomer, 2015): formais — através de anuncios de recrutamento,
empresas de recrutamento e selecdo, sites de emprego, submisséo de curriculos e anuncios de
jornais; e informais — através de colegas, familiares e amigos, do contacto a potenciais
empresas empregadoras e networking. Blomer (2015) constatou que os trabalhadores mais

jovens preferem utilizar metodologias formais e os mais velhos informais.

Ademais, séo orientados por 4 objetivos: encontrar um novo emprego; estar a par das
ofertas do mercado/industria, aumentar a rede de contactos profissionais (i.e., networking) e
obter vantagem negocial (Blomer, 2015). Os comportamentos de procura com a finalidade de
encontrar uma nova funcdo podem ser praticados por desempregados ou por colaboradores
que percecionam estar na eminéncia de perder o seu cargo. Nesta instancia surge o sentido de
urgéncia que aumenta os comportamentos ativos (Boswell et al., 2002). Naturalmente, o
objetivo de estar a par das oportunidades do mercado incide mais nos comportamentos
preparatorios do que nos ativos, ou seja, os individuos estdo mais interessados na informagao
de oferta do que na aquisi¢cdo de um novo trabalho (Boswell et al., 2002). O desenvolvimento
de relagbGes sociais e profissionais € muito importante na carreira dos trabalhadores e,
contrariamente ao que se hipotizava, estd mais associado aos comportamentos preparatdrios
(Boswell et al., 2002). Forret (2014) identificou que as minorias e as mulheres tém menos
influéncia no networking. Pinkey, Neale e Bennett (1994) defendem que a apresentacdo de
alternativas na negociacdo aumenta as regalias dos profissionais. Esta vantagem pode ser
empregue na organizacdo onde exerce funcGes ou em potenciais empregadores. Para alcancar
0 objetivo em causa, € necessaria a pratica de comportamentos ativos para obter alternativas

mais crediveis (Boswell et al., 2002).

Blomer (2015) evidenciou que encontrar um emprego e obter uma vantagem para
negociagao séo as principais finalidades dos trabalhadores jovens e desenvolver contactos de

negocio (i.e., networking) e estar a par da situacdo sao as dos colaboradores mais velhos.

Com o intuito de estudar a relacdo entre os objetivos da procura de emprego e 0s
métodos utilizados, Van Hoye e Sacks (2008) desenvolveram um estudo, com trabalhadores
da Belgica e da Roménia, cujos resultados sugerem que, quando a finalidade é encontrar uma

nova funcdo, os colaboradores utilizam todas as metodologias disponiveis; quando desejam
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estar a par da oferta do mercado, consultam sites e anincios de emprego; quando pretendem
obter vantagem negocial, contactam potenciais empregadores; e, claro, para obter contactos

profissionais utilizam o networking.

Van Hoye (2017) apresentou trés estratégias de procura: a estratégia focada — verifica-
se uma concentracdo de esforco num numero limitado e preponderado de potenciais
empregadores (i.e., 0s objetivos sdo claros); a estratégia exploratdria — existe uma no¢do do
trabalho pretendido, mas ndo sdo descartadas novas oportunidades; e a estratégia aleatoria —
ndo existe um interesse definido e, como tal, ha uma tentativa e erro nas candidaturas. Esta
ultima caracteriza-se como a menos preferida e a mais relacionada com menor satisfacdo com
0 processo e numero de ofertas, em oposicao a estratégia focada que esta correlacionada com
resultados mais positivos. A estratégia exploratoria surge relacionada com muitas ofertas e
satisfacdo com o processo, mas pouca qualidade no processo de reentrada no mercado. Koen,
Klehe, Van Vianen, Zikic e Nauta (2010) exploraram as estratégias de procura e verificaram a
sua correlacdo com as 4 dimensbes da adaptabilidade da carreira: tomada de deciséo da
carreira; orientacdo futura; capacidade exploratoria; e confianca (i.e., crenca acerca do
atingimento dos seus objetivos). As duas primeiras estdo negativamente relacionadas com a
estratégia exploratoria e positivamente com a focada; e as duas ultimas estdo positivamente

relacionadas com a estratégia exploratoria e negativamente com a focada (Van Hoye, 2017).

A mobilidade apresenta-se como uma excelente oportunidade para corrigir os matches
imperfeitos entre as competéncias dos sujeitos e as exigéncias das suas fungdes e como um
mecanismo ideal de alocacdo de recursos humanos (Bakd, 2015). Este fendmeno tem vindo a
aumentar drasticamente no seguimento de perdas de emprego e na prossecucao de

oportunidades de crescimento na carreira (Sacks, 2005).

Ao mesmo tempo, a procura de emprego, enquanto empregado (i.e., on-job search), e
a resultante saida constituem-se como custos significativos para a institui¢cdo. O recrutamento,
selecdo e formacéo dos novos colaboradores e 0 ndo retorno sobre investimento (ROI) dos ex-
trabalhadores surgem como despesas a evitar. Durante o decurso da procura, oS sujeitos
podem distanciar-se e, consequentemente, reduzir o seu compromisso com a instituicdo e
incentivar a retirada psicologica e comportamental (Boswell et al., 2002). A projecdo mais
importante dos modelos de procura de emprego on-job (Jesper, Lentz, Mortenson, Neumann
& Werwatz, 2005) sugere que, quanto maior for a remuneracao do trabalhador menor seré o

ganho obtido na eventual mobilidade e, consequentemente, menor sera a tendéncia de
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procura. Assim, o condutor mais relevante € a diferenca entre o vencimento do sujeito e as

alternativas salariais (Shorey, 1980).

A procura de emprego é uma tematica especialmente importante para individuos
desempregados e para 0s que estdo a transitar para 0 mercado de trabalho, como os recém-
formados (Magalhdes & Teixeira, 2013). A situacdo de desemprego pode ser comparada a
uma experiéncia traumatica de perda de um ente-querido (Almedom, 2005) e, como tal, tem
um impacto severo na saude mental dos sujeitos (Paul & Moser, 2005; Vansteenkiste et al.,
2004). Assim, é importante que existam mecanismos de coping, como o efeito amortecedor
do apoio social em situagdes stressantes (Slebarska, Moser & Gunnesch-Luca, 2009). O
suporte social é fulcral na atenuagdo dos efeitos do stress e no processo de procura de
emprego, pois 0s sujeitos podem sentir inseguranca nas suas atitudes e atividades de procura
de emprego. Logo, o suporte social pode estar relacionado com os comportamentos de
procura de emprego, visto ser um recurso valioso, e com outras variaveis mediadoras, como a
autoestima, expectativas otimistas e resiliéncia (Slebarska et al., 2009). A situacdo de
desemprego diminui a autoestima (Paul & Moser, 2009), mas o apoio social pode contribuir
para 0 seu aumento, ou seja, existe uma relacao positiva entre os dois construtos (Waters &
Moore, 2002).

Embora as acbes de suporte sejam projetadas como positivas, podem causar efeitos
contraprodutivos. Os sujeitos podem receber apoio para desenvolver certos aspetos que ndo
sdo necessarios (e.g., atualizar o curriculo para uma fun¢édo indiferenciada na construcéo civil)
ou podem percecionar a oferta como uma ameaca a sua autoestima (Slebarska et al., 2009).
Waters e Moore (2002) reportaram que esta percecdo esta mais associada ao género
masculino, isto €, 0os homens tém uma maior tendéncia para percecionar a ajuda como uma
ameaca, possivelmente devido ao esteredtipo do seu papel enquanto provedores (Ackerman &

Kenrick, 2008). Desta forma, apenas o suporte adequado produz os resultados desejados.

O estado da arte constata que existe uma relacdo positiva entre as expectativas
otimistas e os comportamentos de procura de emprego (Vansteenkiste, Lens, De Witte &
Feather, 2005). Pessoas que sentem ter impacto no sucesso da sua contratacdo tém maior
probabilidade de utilizarem o seu tempo e energia na procura de emprego (Kanfer et al.,
2001). Da mesma forma que, individuos que esperam alcancar outcomes mais positivos, estdo

mais orientados na procura e tomam decis6es mais construtivas (Slebarska et al., 2009). A
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resiliéncia é igualmente importante, enquanto recurso vital neste periodo de vida do sujeito,

sendo que o suporte social aumenta a resiliéncia do individuo (Brennan, 2008).

Curiosamente, com o objetivo de explorar a relacdo entre os comportamentos de
procura de emprego e os trés indicadores da qualidade da reentrada no mercado de trabalho
(i.e., person-job fit, compromisso organizacional e intencBes de saida), Vansteenkiste,
Verbruggen e Sels (2013) desenvolveram um estudo longitudinal onde consideraram o
subemprego como mediador da relacdo entre os comportamentos de procura € a reentrada e
concluiram que a flexibilidade dos comportamentos ou permeabilidade de carreiras (Sullivan,
1999) é um elemento chave no processo de procura de emprego. Os comportamentos de
flexibilidade de procura séo definidos como a extenséo da procura de trabalho desviante da
sua area de formacao e/ou experiéncia (Venn, 2012) e tém como objetivo primario a obtencédo
de seguranca econdmica (Boswell et al., 2002). Esta tipologia de comportamentos pode ajudar
a diminuir a discrepancia entre a procura e oferta de trabalho (Herremans, Braes, Sels &
Vanderbiesen, 2011) e os efeitos negativos do desemprego (Venn, 2012). Em contrapartida, a
promocdo deste tipo de comportamentos possui riscos associados, como 0 subemprego
(Vansteenkiste, Verbruggen & Sels, 2013). Adicionalmente, examinaram o possivel efeito
moderador da duracdo do desemprego nas atitudes da amostra. Os resultados determinaram
que a duracdo do desemprego modera a relacéo entre a subutilizagéo e o ajustamento procura-
oferta e o compromisso organizacional afetivo; e que ndo modera o efeito entre a
subutilizacdo e as intencBes de saida. Esta descoberta sugere que os individuos em situacdo de
subemprego continuam a procurar alternativas de trabalho, independentemente do periodo de
desemprego. No entanto, € importante ressalvar que colaboradores que experienciaram
intervalos mais compridos de desemprego percecionam  menos empregabilidade e,
consequentemente, possuem menos intencdes de sair (Vansteekiste et al., 2013). Lim, Oh, Ju
e Kim (2018) acrescentam que os desempregados de longa duracdo aceitam mais facilmente
condicdes salariais abaixo do esperado e regime part-time em vez de full-time, especialmente
se tiverem mais idade. Isto pode ser prejudicial, pois Pan (2018) demonstrou que
trabalhadores em part-time exibem mais comportamentos de procura de emprego do que 0s

colaboradores a tempo inteiro.

Pela sua importancia, o estudo dos comportamentos de procura de emprego, nas
ciéncias sociais, tem vindo a aumentar com o decorrer do tempo (Johns, 2006).
Nomeadamente, Felps, Mitchell, Lee, Holtom & Harman (2009), com o objetivo de estudar o

papel dos comportamentos e atitudes nas intences de saida, demonstraram que quando oS
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trabalhadores comecam a manifestar comportamentos antecedentes a sua saida (e.g.,
comportamentos de procura de emprego) podem influenciar alguns dos seus colegas a seguir
0 seu exemplo — i.e., contdgio social. Comprovou-se que para que esta condi¢cdo ocorra é

necessario que estes trabalhadores estejam na mesma esfera.

Magalhdes e Teixeira (2013) constataram, no seu estudo com estudantes
universitarios, que individuos que priorizaram a estabilidade no emprego apresentaram maior

necessidade financeira, controlo externo e frequéncia de procura de emprego.

No seu estudo longitudinal sobre a mudanca nos comportamentos de procura de
emprego e resultados, Sacks e Ashford (2000) inferiram que os comportamentos ativos estéo
mais correlacionados com a metodologia formal e a diminuicdo de ansiedade,
comparativamente aos comportamentos preparatorios. Os seus resultados também sugerem
que as alteracBes nos comportamentos de procura estdo associadas ao nimero de entrevistas
realizadas e ao estatuto de emprego, sendo que o estatuto é mediado pelo nimero de ofertas

recebido.

Sobrequalificagdo, Compromisso Organizacional e Comportamentos de Procura de Emprego

O mercado de trabalho do século XXI, em Portugal, caracteriza-se pela sua
competitividade e volatilidade. Estas circunstancias salientam a necessidade de uma maior
preparacdo e qualificacdo dos colaboradores e empregadores. De destacar, se ambas as partes
ndo satisfizerem reciprocamente as suas necessidades, poderdo advir consequéncias negativas.
Desta forma, o estudo da percegdo da sobrequalificacdo e das suas associagdes com outras
variaveis torna-se crucial para a compreensdo de fendmenos, como as atitudes dos

trabalhadores.

Existe muita literatura sobre a relacdo entre a sobrequalificacdo percebida e as
intencOes de saida (e.g., Lobene & Meade, 2010), no entanto 0 mesmo ndo acontece com a
relacdo da percecdo da sobrequalificacdo com os comportamentos de procura de emprego.
Fine e Nevo (2011) enfatizaram a necessidade e a importancia de estudar esta relacdo. Wald
(2004) numa amostra de 2500 trabalhadores canadianos conseguiu encontrar uma relagédo
positiva entre estes dois construtos. Frei e Sousa-Poza (2011) comprovaram que perto de 90%
dos trabalhadores sobrequalificados deixa de o ser no espaco de 4 anos, pois os individuos

que ndo estdo ajustados a sua fungdo iniciam uma série de atividades e comportamentos para
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encontrar um novo emprego. Esta constatacdo vai de encontro a Teoria da Procura de
Emprego de Lo Presti (2014). No estudo longitudinal de Maynard e Parfyonova (2013), a
percecdo de sobrequalificagdo no T1 estava positivamente associada aos comportamentos de
procura de emprego 6 meses depois (i.e., T2) (r = .29; p < .001). Dois anos depois, 0s
resultados de Guerrero e Hatala (2015) pareciam contradizer o que antes foi encontrado. Estes
investigadores concluiram que a relacdo entre a intensidade da procura de emprego e a
sobrequalificacdo percebida € negativa para individuos com baixa necessidade financeira e
positiva para sujeitos com elevada necessidade financeira. Deste modo, a necessidade
financeira surge como elemento moderador da correlagdo. Posteriormente, foram
desenvolvidos estudos que corroboraram a relacdo positiva entre a percecdo de
sobrequalificacdo e os comportamentos de procura de emprego sem o efeito moderador da
necessidade financeira, e.g., o de Harari e colaboradores (2017), onde o efeito foi positivo e

moderado (r = .30; p <.01). Assim, especula-se que:

H1: A Percecdo de Sobrequalificacdo tem um efeito significativo e positivo nos

Comportamentos de Procura de Emprego.

Conforme supramencionado, a literatura suporta que a percecdo de sobrequalificagcdo
estabelece uma relacdo com o compromisso organizacional. Em 2002, Johnson, Morrow e
Johnson estudaram o efeito do compromisso organizacional afetivo e calculativo nas suas
dimensGes da percecdo da sobrequalificacdo — Desajustamento e N&o Crescimento.
Utilizaram, apenas, estas tipologias de compromisso, porque alguns investigadores
consideram 0 compromisso normativo como uma caracteristica intrinseca de cada sujeito, ao
invés de uma resposta ao ambiente laboral (Allen & Meyer, 1990). Todavia, de todas as
correlagdes significativas encontradas, apenas a correlacdo negativa entre 0 compromisso
afetivo e 0 N&o Crescimento foi moderada (r = -.43; p < .001). Cooper-Hakin e Viswesvaran
(2005) encontraram uma correlagdo negativa com as trés dimensdes do compromisso (Meyer
& Allen, 1987) — afetivo (r = -.38; p <.001), normativo (r = -.21; p < .05) e calculativo (r = -
.24; p <.05). Novamente, embora os indices sejam todos significativos, apenas o do afetivo se
reflete como moderado. Em acréscimo, a meta-analise de Maynard, Joseph e Maynard (2006)
apenas comprovou que a sobrequalificacdo percebida estabelece uma relacdo negativa com o

compromisso organizacional afetivo. Finalmente, 4 anos depois, Lobene e Meade, replicaram
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os estudos dos seus antecessores e constataram que a correlacdo negativa abrange as trés
dimensbes do compromisso. Mutlu (2013) investigou, a semelhanca de Maciel e Camargo
(2013), numa amostra de 203 participantes turcos, a relacdo do compromisso com a escala de
Johnson e colaboradores (2002) diferenciando o compromisso calculativo da saida do da
permanéncia na empresa. Os seus resultados apenas sdo relevantes entre 0 compromisso
normativo e o N&o Crescimento (r = -.45; p < .01), calculativo de saida e Desajustamento (r =
.26; p < .01), afetivo e N&o Crescimento (r = -.28; p < .001) e Incongruéncia (r = -.31; p <
.01). Mais recentemente, os estudos de Herari, Manapragada e Viswesvaran (2017) e Zheng e
Wang (2017), sobre amostras geograficamente opostas — Estados Unidos da América e China
— corroboraram a relacdo negativa entre a sobrequalificacdo percebida e o compromisso (r = -
35; p<.01; er=-37; p<.01, respetivamente). A sua interpretacdo sugere que quanto maior
for a percecdo de sobrequalificagdo menor sera o compromisso afetivo, normativo e

calculativo com a instituicao.

E claro que o compromisso organizacional atraiu a atencdo de muitos investigadores,
visto possuir uma relagdo extremamente importante com as intencdes de saida voluntéria dos
trabalhadores, isto é, quando maior for a identificacdo e a ligacdo dos colaboradores a
instituicdo (i.e.,, compromisso), maior sera 0 desejo de permanecer na mesma e,
consequentemente, menor sera a intengdo de sair (Meyer & Allen, 1991). Existe um volume
significativo de estudos sobre a importancia dos comportamentos de procura de emprego
externo a organizacdo como antecessor das intencdes de saida voluntéria e da reentrada de
desempregados no mercado do trabalho (Kanfer, Wanberg & Rantrowitz, 2001). Ademais,
estes autores, afirmam que o compromisso pode ser conceptualizado como um preditor destes

comportamentos.

Em 1994, Blau encontrou uma relacéo negativa entre 0 compromisso organizacional e
0s comportamentos de procura em colaboradores hospitalares e farmacéuticos. Esta
associacdo sugere que quanto menor for o sentimento de comprometimento, maior sera a
intensidade da procura de uma nova fungdo. Os resultados de Wanberg, Kanfer e Rotundo
(1999) demonstraram relacGes significativas entre os preditores — compromisso, satisfacéo
laboral, necessidade financeira e autoeficdcia — e a intensidade da procura. A correlagdo
obtida entre compromisso e comportamentos de procura foi negativa e moderada (r = -.32; p
< .05). Na sua investigagdo com 1601 gestores, Boswell, Boudreau e Dunford (2002)
assumem que para além de ser preditor, 0 compromisso apresenta um papel muito importante

no decorrer da procura, ou seja, os trabalhadores minimizam o seu compromisso com a
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instituicdo para facilitar a sua retirada. Dois anos mais tarde, Hooft, Born, Flier e Blank
desenvolveram um estudo sobre os preditores dos comportamentos de procura de emprego em
duas amostras independentes (i.e., individuos empregados e desempregados) e constataram
novamente a existéncia do efeito preditor significativo e negativo do compromisso
organizacional, logicamente apenas na amostra empregada. Peachey, Burton e Wells (2014)
foram além do atualmente investigado e, ao estudarem a relacdo compromisso —
comportamentos de procura de emprego — intengBes de saida, acrescentaram a variavel
integracdo ao compromisso e analisaram os resultados individualmente. Os dados
demonstraram que esta nova dimensdo esta moderadamente relacionada com todos o0s
construtos mencionados e que 0s comportamentos de procura de emprego estabelecem uma
relagdo com efeito moderado e negativo com o compromisso (r = -.38; p < .01) e uma relagéo
forte e positiva com as intencdes de saida (r = .57; p < .01). Por outras palavras, quanto maior
for a intensidade dos comportamentos de procura de emprego, maior sera a intencdo de
abandonar a organizacao. Por Gltimo, uma investigacdo mais recente de Lim, Oh, Ju & Kim
(2018) registou mais uma vez a relagdo inversa entre compromisso e comportamentos de

procura de emprego. Desta forma, € intuitivamente hipotizado que:

H2: O Compromisso Organizacional tem um efeito mediador na relacdo com a

Percecdo de Sobrequalificacdo e com os Comportamentos de Procura de Emprego.

De acordo com o acima expresso, a percecdo de sobrequalificacdo pode derivar de
dois cenédrios — contraste entre o conhecimento, competéncias, habilidades e atitudes do
colaborador e as exigéncias da funcéo (i.e., Desajustamento) ou da subutilizacdo das suas
capacidades e limitacdo do seu desenvolvimento, como a falta de desafios e oportunidades de
crescimento ou promocgodes, praticadas pela entidade empregadora (i.e., Ndo Crescimento
Percebido) (Johnson et al.,, 2002) — e possui uma relacdo positiva sustentada com o0s
comportamentos de procura de emprego (Bakd, 2015). Maciel e Camargo (2013)
demonstraram que a dimensdo N&o Crescimento € mais influente nas atitudes e
comportamentos dos individuos do que a Incongruéncia, facto que denota o papel crucial das
organizacOes nas percecOes de utilizagdo de potencial. Um dos casos mais mediaticos e
representativos da importancia desta dimensdo ¢ a “Luta dos Enfermeiros”, em Portugal, por

progressdes de carreira. Estes profissionais tém apresentado queixas constantes face a falha na
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valorizagdo da sua carreira e as dificuldades nas suas condicdes de trabalho no Servico
Nacional de Saude (Diario de Noticias, 2019). Para Sacks (2005) a mobilidade apresenta-se
como uma 6tima oportunidade para alcangar progressao na carreira. Wald (2005) acresce que
a procura externa enfraquece quando os trabalhadores acreditam que existem oportunidades
internas de crescimento. Assim, € possivel especular que quando a percecdo de
sobrequalificacdo é elevada, comparativamente a situacGes em que é baixa, as oportunidades
de crescimento (mensuradas pelo N&do Crescimento percebido) sdo importantes para diminuir
a procura externa de emprego. Pelo que se hipotiza que:

H3: As oportunidades de crescimento tém um efeito moderador na relacéo entre a Percecao

de Sobrequalificacdo e os Comportamentos de Procura de Emprego.

O estado da arte sustenta a relacdo significativa e negativa entre a percecdo de
sobrequalificacdo e o compromisso organizacional, especialmente com 0 compromisso
afetivo (Lobene & Meade, 2010). Das duas dimensdes da sobrequalificacdo percebida,
Johnson e colaboradores (2002) depreenderam que o N&do Crescimento Percebido tem mais
consequéncias negativas no compromisso afetivo do que no calculativo e o Desajustamento
exerce mais influéncia no calculativo do que no afetivo. Por outras palavras, quando o
profissional perceciona  desinvestimento e/ou desvalorizacdo do seu trabalho pela
organizacdo, a sua ligacdo emocional enfraquece e com ela o desejo de permanecer na
instituicdo, o que significa que a dimensdo Nao Crescimento representa um fator determinante
na teoria person-job fit. Ademais, supde-se que o Nao Crescimento aumenta o sentimento de
pessimismo face a rececdo de melhores ofertas (Johnson e Johnson, 2010).

Assim, as oportunidades de desenvolvimento e crescimento influenciam mais
significativamente o0s construtos atitudinais e comportamentais, como a satisfacdo, as
intencdes de saida e 0 comportamento cooperativo dos individuos (Maciel & Camargo, 2013).
Deste modo, € Idgico pressupor que quando a percecdo de sobrequalificacdo é elevada,
comparativamente a situacfes em que é baixa, as oportunidades de crescimento sdo relevantes

para aumentar 0 compromisso organizacional. Pelo que se hipotiza que:

H4: O Crescimento tem um efeito moderador na relagdo entre a Percecdo de

Sobrequalificagdo e 0 Compromisso Organizacional.
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MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

A revisdo da literatura apresentada permitiu encontrar evidéncias empiricas que
suportam que as exigéncias do mercado de trabalho vigente impdem aos trabalhadores novas
realidades que poderdo dificultar o seu ajustamento a funcdo. Ademais, salienta a escassez de
investigacOes sobre os atenuantes da sobrequalificacdo, o que reforga a pertinéncia e o
interesse da identificacdo de varidaveis moderadoras que, posteriormente, permitam a

supressdo das “contraindica¢des” da sobrequalifica¢do percebida, por parte das organizagoes.

Nesta l6gica, é propositado investigar se “a perce¢do de oportunidades de crescimento
na organizacgéo influencia as relagfes da sobrequalificacdo percebida com os comportamentos
de procura de emprego e com 0 compromisso organizacional”, como € representado pela

Figura 1.

Oportunidades de Crescimento

H3

Percecdo de H4 H1 Comportamentos de

v

Sobrequalificacao / " Procura de Emprego

\ Compromisso /

Organizacional

H2

Figura 1 - Modelo de Investigacdo e HipGteses.

Hipotiza-se que a percecdo de sobrequalificagcdo tem um efeito significativo e positivo
nos comportamentos de procura de emprego (hipdtese 1), que 0 compromisso organizacional
tem um efeito mediador na relacdo com a percecdo de sobrequalificagcdo e com os
comportamentos de procura de emprego (hip6tese 2) e que as oportunidades de crescimento
tém um duplo efeito moderador na relacdo entre a percecdo da sobrequalificacdo e 0s
comportamentos de procura de emprego (hipotese 3) e na relacdo entre a percecdo de
sobrequalificacdo e o compromisso organizacional (hipotese 4).
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METODO
Com o objetivo de analisar a veracidade do modelo de investigacdo apresentado,

realizou-se um estudo empirico, cujas condi¢des se descrevem de seguida.

Delineamento

O estudo é empirico, ndo experimental, correlacional, de carater explanatorio e
pretende estudar o impacto da percecdo de oportunidades de crescimento interno nas relagdes
da sobrequalificacdo percebida com os comportamentos de procura de emprego e com 0
compromisso organizacional. A investigacdo é explanatoria, porque existe suporte empirico
gue comprova as associacdes entre 0s conceitos em causa e € ndo experimental, visto ndo
existir manipulacdo das variaveis nem estabelecimento de relacBes causais, isto é, apenas se
observaram e interpretaram os fendmenos em estudo e se estabeleceram correlagBes entre 0s
mesmos. Todos os dados foram recolhidos num Unico momento, pelo que se trata de um

estudo de cariz transversal.

Procedimento

Procedeu-se a elaboracdo do questionario online (Anexo A) no Google Forms com
uma nota introdutoria sobre o estudo, que expressa o acordo de confidencialidade e garantia
da utilizacdo dos dados exclusivamente para fins académicos — “Venho convida-lo(a) a
participar no presente estudo, desenvolvido no &mbito de uma Dissertacdo em Psicologia
Social e das OrganizacBGes, pelo ISPA — Instituto Superior, que visa investigar a
sobrequalificacdo no contexto laboral. O questionario tem uma duracdo média de 10 minutos.
Inicialmente, ird4 encontrar questBes sobre as suas percecBes acerca das suas qualificacdes,
condicdes de trabalho e consideracdes sobre a organizacdo onde exerce funcdes, as quais
solicito que responda com sinceridade e espontaneidade. N&o existem respostas corretas, nem
erradas. As respostas serdo mantidas em total anonimato e confidencialidade. De seguida, ird
encontrar algumas questdes sobre variaveis sociodemograficas. A sua colaboracgéo é vital para
o sucesso do estudo!” — e uma nota conclusiva “Muito obrigada pela sua colaboragao!”. O
formulario possui 7 secgdes: nota introdutodria, pergunta de controlo (“Tem mais de 18 anos e

estd empregado ha mais de 6 meses?”), escala de percecdo de sobrequalificacdo, escala do
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compromisso organizacional, escala de comportamentos de procura de emprego, variaveis

sociodemogréficas e agradecimento.

O questionario € composto pela escala de Perceived Overqualification de Johnson,
Morrow e Johnson (2002) adaptada a realidade portuguesa, em contexto do seminario de
dissertagéo, da escala de Compromisso Organizacional de Allen e Meyer (1997); pela escala
de Comportamentos de Procura de Emprego de Blau (1994), também adaptada a realidade

portuguesa no contexto do seminario de dissertacdo; e por questdes sociodemograficas.

Ap0s a sua construcdo, o questionario foi aplicado a trabalhadores portugueses através
do contacto online (i.e., Email, LinkedIn e Facebook). Os dados foram recolhidos, tratados e
analisados através do IBM, SPSS Statistics (V.22, SPSS An IBM Company Chicago, IL) e as

variaveis foram codificadas.

A variavel género foi transformada em varidvel dummy e codificada em “0” para o
“género feminino” e “1” para o “masculino”. As habilitacdes literarias foram codificadas em
“1” para participantes com escolaridade “inferior ou igual ao 12° ano”, em “2” para sujeitos
com “frequéncia universitaria” e “3” para “licenciatura ou superior”. O vinculo laboral foi
codificado com “1” para o “contrato a termo certo”, “2” para “contrato a termo incerto” e “3”

“contrato sem termo (efetivo)”.

De seguida, foram analisadas as qualidades métricas das escalas em estudo e
realizadas as analises fatoriais confirmatdrias (AFC) aos instrumentos através do programa
IBM SPSS AMOS for Windows.

Para a escala de Percecdo de Sobrequalificacdo foram executadas duas analises
fatoriais confirmatorias, uma a dois fatores e outra a dois fatores sem um item, estabeleceram-
se dois modelos tedricos e determinaram-se os respetivos diagramas de caminho. A escala de
Compromisso Organizacional efetuaram-se duas analises fatoriais confirmatorias, uma a trés
fatores e outra a trés fatores sem um item, desenvolveram-se dois modelos teoricos e
desenharam-se os respetivos diagramas de caminho. Por ultimo, foram realizadas trés analises
fatoriais confirmatorias para a escala de Comportamentos de Procura de Emprego, uma a dois
fatores, outra a dois fatores sem dois itens e uma a um fator sem dois itens e desenhou-se o

respetivo diagrama de caminho.

llustrando e interpretando as estruturas representadas no AMOS, as elipses

representam as variaveis latentes (i.e., ndo observadas) e os retangulos as variaveis manifestas
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(i.e., observadas). A seta pode tomar uma ou duas direc@es, significando uma relacdo causal

entre duas variaveis ou uma covariancia, respetivamente.

A avaliacdo do modelo decorre da analise de 5 indices de ajustamento: Razdo do Qui-
Quadrado/graus de liberdade (x?*/gl) — excelente se for < 5; Tucker Lewis Index (TLI) —
satisfatorio se for > .90; Goodness-of-fit Index (GFI) — se for > .90 (satisfatério) e > .95
(excelente); Comparative-fit Index (CFI) - se for > .90 (satisfatério) e > .95 (excelente); e
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) — se for < .08 (satisfatorio) e < .05
(excelente) (Tabela 4).

Tabela 4 - indices de Ajustamento.

indices de Ajustamento Critérios Nivel de Adequacédo

X?gl

<5.00 Excelente
Razéo do Qui-Quadrado/graus de liberdade

TLI

>.90 Satisfatorio
Tucker Lewis Index

CFI > .90 Satisfatério
Comparative-fit Index > .95 Excelente
GFI >.90 Satisfatorio
Goodness-of-fit Index > .95 Excelente
RMSEA <.80 Satisfatorio
Root Mean Square Error of Approximation <.05 Excelente

Fiabilidade

A capacidade para mensurar 0 mesmo construto psicolégico de forma repetida e
consistente define-se por fiabilidade e é calculada pelo coeficiente Alpha de Cronbach, que
avalia a razéo entre a variancia de cada item com a totalidade da escala e varia entre 0 e 1.

Para ser um valor aceitavel deve ser > .70.
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Sensibilidade

A capacidade que os itens ou o teste tém de discriminar os sujeitos de acordo com 0s
fatores avaliados designa-se de sensibilidade. Existem 4 formas de determinar a sensibilidade
— distribuicdo de resultados (i.e., minimo e maximo de cada item e mediana), coeficiente de
Kurtosis/Curtose, coeficiente de Shewness/Assimetria e o teste de Kolmogorov-Smirnov (K-
S). Todos os itens devem apresentar respostas em todas as categorias e a mediana ndo deve
estar nos extremos (i.e., minimo e maximo). O coeficiente de assimetria deve ser < |3 |e 0
indice de curtose deve ser < | 8 |. Como a amostra € superior a 50 participantes, foi utilizado o
teste de Kolmogorov-Smirnov (K-S) como indicador de normalidade e aceita-se a hipétese da
normalidade (Ho) se o nivel de significancia K-S for superior a .05 (Marbco, 2014). Se a
distribuicdo for normal significa que é simétrica, mesocurtica e 95% das observacdes estdo

compreendidas entre a média e dois desvios-padrao.

Por altimo, realizaram-se regressdes lineares maltiplas com o objetivo de averiguar as

diferentes associacOes entre as variaveis.

Caracterizacdo da amostra

A amostra é constituida por trabalhadores portugueses residentes no pais. A recolha de

dados ocorreu entre 0s meses de fevereiro e maio de 2019.

O processo de amostragem € ndo probabilistico, de conveniéncia e intencional tipo
snowball. Neste estudo, colaboraram de forma voluntéaria 167 participantes e todos foram
considerados nas subsequentes andlises estatisticas, visto reunirem os critérios definidos (i.e.,
ser trabalhador hd mais de 6 meses e ter idade superior a 18 anos). Obteve-se uma amostra
heterogénea, como é retratado abaixo (Tabelas 5 e 6).

Os participantes tém idades compreendidas entre os 20 e 0os 71 anos, com uma média
de 33.26 anos e um desvio-padrdo de 10.83 anos; 87 sdo do genero feminino (52.1%) e 80 do
género masculino (49.9%). No respeitante as habilitacdes literarias, 19 tém escolaridade
inferior ou igual ao 12° ano (11.4%), 17 frequéncia universitaria (10.2%) e 131 licenciatura ou
superior (78.4%). A antiguidade na organizacao varia entre 1 e 37 anos, com média de 6.96
anos e desvio-padrdo de 8.71 anos. Na funcdo, a antiguidade varia entre 1 e 32 anos, com
média de 5.84 anos e desvio-padrdo de 7.18 anos. 16 participantes possuem contrato a termo

certo (9.6%), 67 contrato a termo incerto (40.1%) e 84 contrato sem termo (efetivo) (50.3%).
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O numero de horas de trabalho semanais varia entre 7 e 80 horas, com média de 40.25 horas e

desvio padrédo de 7.03 horas.

Tabela 5 - Variaveis Sociodemograficas.

Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Idade 20 71 33.26 10.83
Antiguidade na
L 1 37 6.96 8.71
Organizacao
Antiguidade na
1 32 5.84 7.18
Funcéo
Carga Horéria 7 80 40.25 7.03
Tabela 6 - Continuacdo das Variaveis Sociodemogréficas
Frequéncia Percentagem (%)
Feminino 87 52.10
Género
Masculino 80 49.90
Inferior ou igual ao 12° ano 19 11.40
Habilitacoes . .
o Frequéncia Universitaria 17 10.20
Literarias
Licenciatura ou Superior 131 78.40
Contrato a Termo Certo 16 9.60
Vinculo Laboral Contrato a Termo Incerto 67 40.10
Contrato Sem Termo (Efetivo) 84 50.30

Instrumentos de Medida
Percecao de Sobrequalificacao

A percecéo de sobrequalificacdo e as oportunidades de crescimento foram mensuradas

através da adaptacdo para a realidade portuguesa, no ambito do seminario de dissertacéo, da
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escala de Perceived Overqualification (POQ) de Johnson, Morrow e Johnson (2002) (Tabela
7). A escala original contém 10 itens divididos em duas dimensdes — desajustamento (i.e.,
Mismatch) e ndo crescimento (i.e., No-Growth). A dimensdo desajustamento mensura a
discrepancia entre as exigéncias da funcdo e as competéncias do sujeito e é composta pelos
itens 1, 2, 3, 4 e 5. A dimensdo ndo crescimento avalia a percecdo da inexisténcia de
oportunidades de crescimento interno e é composta por 6, 7, 8, 9 e 10. Todos os itens, com
excecdo do 9, foram posteriormente invertidos. Os itens foram classificados numa rating
scale de tipo Likert de 7 pontos, que varia entre (1) discordo totalmente e (7) concordo

totalmente.

Tabela 7 - Escala da Perce¢do de Sobrequalificagdo (adaptada a realidade portuguesa).

1. As minhas habilitacfes académicas tornam-me sobrequalificado/a para a funcédo, que desempenho.
2. A minha experiéncia profissional é mais do que a necesséaria para realizar o meu trabalho atual.
3. Sinceramente, sinto que tenho qualificagfes a mais para o trabalho que desempenho, atualmente.
4. O meu talento ndo esta a ser utilizado no meu trabalho.

5. Eu domino praticamente todos os aspetos do meu trabalho.

6. Alguma formacéao académica adicional, relacionada com o meu trabalho, poderia melhorar o meu
desempenho no trabalho.

7. O meu trabalho proporciona-me, frequentemente, novos desafios.
8. O meu trabalho da-me oportunidade de aprender coisas novas.
9. O contetdo do meu trabalho raramente muda.

10. A minha funcéo tem um grande potencial para a mudanca e crescimento.

Compromisso Organizacional

O compromisso organizacional foi mensurado através da adaptacdo portuguesa, no
ambito do seminério de dissertacdo, da escala de Compromisso Organizacional de Allen e
Meyer (1997) (Tabela 8). Esta adaptagdo conta com 19 itens classificados numa rating scale
de tipo Likert de 7 pontos, que varia entre (1) discordo totalmente e (7) concordo totalmente e
divididos em trés dimens@es: compromisso afetivo — que mensura 0 “desejo” de permanecer
na organizagédo (6 itens); compromisso calculativo — que avalia a “necessidade” de ficar na

empresa (7 itens); € 0 compromisso normativo — que mensura o “dever” de ficar na
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organizacdo (6 itens). Os itens 3 “Ndo me sinto como fazendo parte da familia na minha
organiza¢do”, 4 “Nao me sinto emocionalmente ligado a esta organizacao”, 6 “Nao sinto um
forte sentido de pertenca a minha organizagdo” e 14 “Nao sinto qualquer obriga¢do moral em
permanecer na minha organizagdo” foram invertidos. Como se pretendia apenas verificar se o
compromisso organizacional tinha efeito mediador entre a percecao de sobrequalificacéo e os
comportamentos de procura de emprego, optou-se por uma analise global ao compromisso,

em alternativa a uma analise baseada nos trés tipos de compromisso.

Tabela 8 - Escala de Compromisso Organizacional (adaptada a realidade portuguesa).

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagao.
2. Sinto realmente os problemas desta organizagdo como se fossem meus.
3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha organizag&o.
4. Nao me sinto “emocionalmente ligado™ a esta organizagao.
5. Esta organizagéo tem um grande significado pessoal para mim.
6. N&o sinto um forte sentido de pertenca @ minha organizacéo.
7. Seria muito prejudicado se saisse agora desta organizacdo, mesmo se eu quisesse.

8. Muito da minha vida seria prejudicada se decidisse querer deixar a minha organizacao, neste
momento.

9. Neste momento, manter-me na minha organizacgao é uma questao tanto de necessidade como de
desejo.

10. Acredito que tenho muito poucas opcOes para considerar deixar esta organizacéo.

11. Uma das poucas consequéncias negativas, em deixar esta organizagéo, seria a escassez de
alternativas disponiveis.

12. “Uma das poucas razBes para continuar a trabalhar nesta organizacéo, é que deixa-la, exigiria um
consideravel sacrificio pessoal: outra organizacdo podera nao cobrir a totalidade de beneficios que
tenho aqui”.

13. Se n&o tivesse j& dado tanto de mim a esta organizacao, poderia considerar trabalhar noutra.
14. Nao sinto qualquer obrigagdo moral em permanecer na minha organizacao.

15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar a minha
organizag&o, neste momento.

16. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizacdo neste momento.
17. Esta organizagdo merece a minha lealdade.

18. Nao deixaria a minha organizagdo, neste momento, porque tenho um sentido de obrigacéo pessoal
para com as pessoas que la trabalham.
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19. Devo muito a esta organizacao.

Comportamentos de Procura de Emprego

Os comportamentos de procura de emprego foram avaliados pela adaptagdo para a
realidade portuguesa, no ambito do seminario de dissertacdo, da escala de Comportamentos
de Procura de Emprego de Blau (1994) (Tabela 9). A escala original possui 13 itens, no
entanto devido a sua redundancia foram retirados os itens 5 “Preenchido candidaturas de
emprego”, 11 “Preenchido candidaturas espontaneas de potenciais organizacgoes
empregadoras” e 12 “Utilizado recursos internos a empresa (e.g., colegas de trabalho) para
obter informagdes de emprego”. A escala adaptada possui 10 itens e duas dimensdes —
comportamentos preparatorios (i.e., recolha de informacéo e de ofertas de emprego) e ativos

(i.e., envio de curriculos, preenchimento de candidaturas e realizacdo de entrevistas).

A dimensdo comportamentos preparatorios de procura de emprego € composta pelos
itens 1, 3, 5, 7 e 9 e a dimensdo comportamentos ativos de procura de emprego pelos itens 2,
4, 6, 8 e 10. A frequéncia dos comportamentos foi classificada numa rating scale de tipo

Likert de 5 pontos, que varia entre (1) nunca e (5) sempre.

Tabela 9 - Escala de Comportamentos de Procura de Emprego (adaptada a realidade portuguesa).

1. Procurar andncios de emprego em jornais, sites de emprego (e.g., Emprego Sapo), sites de empresas
e em redes sociais (e.g., LinkedlIn).

2. Concorrer a uma, ou varias, ofertas de emprego de jornais, sites de procura de emprego ou empresas
de recrutamento.

3. Antes de enviar o CV verificar se esta atualizado.

4. Enviar o meu curriculo a empresas de forma espontanea mesmo sem existir um andncio de
recrutamento.

5. Pesquisar informacéo sobre como procurar eficazmente um emprego ou como ser bem-sucedido(a)
numa entrevista.

6. Ter realizado entrevistas com potenciais empregadores.
7. Falar com colegas, amigos e familiares sobre possiveis oportunidades de trabalho.
8. Contactar empresas de recrutamento e sele¢cdo manifestando interesse em encontrar um emprego.
9. Contactar chefias passadas ou colegas de trabalho sobre possiveis oportunidades de emprego.

10. Participar em Feiras de Emprego sempre que existam.
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Variaveis de controlo

As variaveis sociodemograficas foram controladas na analise de dados, com o objetivo
de suprimir potenciais explicacOes alternativas. Procedeu-se ao controlo da idade, género,
habilitacdes literarias, antiguidade na organizacdo, antiguidade na funcéo, vinculo laboral e

carga horaria.

40



/"

A\

INSTITUTO UNIVERSITARIO

RESULTADOS

Inicialmente realizou-se a andlise das qualidades métricas das escalas e,

posteriormente, testaram-se as hipdteses formuladas.

Escala de Percecéo de Sobrequalificacéao

Validade

Andlise Fatorial Confirmatoria

Foram realizadas duas analises fatoriais confirmatérias, uma a dois fatores e uma a

dois fatores sem o item 6 e determinaram-se os respetivos diagramas de caminho.

O modelo tedrico engloba as dimensGes desajustamento (itens 1, 2, 3, 4 e 5) e ndo

crescimento (itens 6, 7, 8, 9 e 10).

Inicialmente, foi realizada uma andlise fatorial a dois fatores, mas os indices de
ajustamento ndo eram adequados, pelo que se procedeu a retirada do item 6 e obtiveram-se
indices aceitaveis (X?/gl = 2.60; TLI = .90; CFI = .93; GFI = .92; RMSEA = .09). Tendo em
conta os valores dos indices obtidos, conclui-se que 0 modelo a adotar é o bidimensional sem
o0 item 6 (Tabela 10).

Tabela 10 - Resultados da Andlise Fatorial Confirmatdria da Escala de Percecéo de Sobrequalificacao.

MODELO X?/gl TLI CFI GFlI RMSEA
2 Fatores s/item 6 2.60 .90 .93 .92 .09
Fiabilidade

A fiabilidade foi calculada através do Alpha de Cronbach e os indices encontrados
foram de .82, para a dimensédo de desajustamento e .81 para a dimenséo nédo crescimento, sem

o item 6, como figurado na Tabela 11, que, de acordo com Maréco (2014), é bom.
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Tabela 11 - Fiabilidade da Escala de Percecdo de Sobrequalifica¢éo.
Escala Dimenséao a Classificacao
Percecio de Desajustamento .82 Boa
Sobrequalificagao Né&o Crescimento .81 Boa
Sensibilidade

Para esta escala existem respostas para todas as categorias e a mediana nao se localiza
nos extremos. Os valores de assimetria e achamento estdo de acordo com o0s parametros da
normalidade, visto serem inferiores a | 3 | e | 8 |, respetivamente. Como os valores de p-value
sdo igual e inferior a .05 para as dimensdes desajustamento e ndo crescimento,
respetivamente, rejeita-se a hipotese de distribuicdo normal. No entanto, esta escala ndo viola

grosseiramente a normalidade (Anexo C).

Escala de Compromisso Organizacional

Validade

Andlise Fatorial Confirmatoria
Calcularam-se duas analises fatoriais confirmatérias, um a trés fatores e outra a trés

fatores sem o item 14 e desenharam-se os respetivos diagramas de caminho.

O modelo teodrico a trés fatores engloba as trés dimensdes originais da escala —
compromisso afetivo (itens 1, 2, 3, 4, 5 e 6); compromisso calculativo (itens 7, 8, 9, 10, 11, 12
e 13); e compromisso normativo (itens 14, 15, 16, 17, 18 e 19). No entanto, os indices de
ajustamento ndo assumem valores aceitaveis, pelo que se procedeu a retirada do item 14. O
novo modelo apresenta valores satisfatorios (X?/gl = 2.07; TLI = .86; CFI = .89; GFI = .86;
RMSEA = .08), como é representado na Tabela 12.

Tabela 12 - Resultados da Andlise Fatorial Confirmatoria da Escala de Compromisso Organizacional.

MODELO X?/gl TLI CFlI GFl RMSEA
3 Fatores s/item 14 2.07 .86 .89 .86 .08
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Fiabilidade
A fiabilidade calculada através do indice de Alpha de Cronbach foi de .84, como

figurado na Tabela 13, o que de acordo com Maréco (2014) é bom.

Tabela 13 - Fiabilidade da Escala de Compromisso Organizacional.

Escala a Classificacao

Compromisso Boa
A .84
Organizacional

Sensibilidade

A escala do Compromisso Organizacional possui respostas para todas as categorias, a
mediana ndo se encontra nos extremos (i.e., minimo e maximo) e os valores de assimetria e
achatamento respeitam os parametros da normalidade, pois séo inferiores a | 3 | e | 8 |,
respetivamente. Como o valor de p-value é inferior a .05, rejeita-se a hipotese nula, ou seja,
ndo segue a distribuicdo normal. Assim, esta escala ndo viola grosseiramente a normalidade
(Anexo D).

Escala de Comportamentos de Procura de Emprego

Validade

Analise Fatorial Confirmatéria
Efetuaram-se trés andlises fatoriais confirmatérias, uma com as duas dimensdes
originais, outra a duas dimensdes sem o0s itens 7 e 10 e uma a um fator e estabeleceram-se 0s

respetivos diagramas de caminho.

O modelo tedrico com as duas dimensbes originais engloba os comportamentos
preparatorios de procura de emprego (itens 1, 3, 5, 7 e 9) e 0os comportamentos ativos de
procura de emprego (itens 2, 4, 6, 8 e 10), mas os indices de ajustamento ndo assumem
valores aceitaveis, pelo que se procedeu a retirada dos itens 7 e 10. No entanto, como a
correlagdo entre as dimensbes apresenta um valor superior a .90, concluiu-se que 0s
participantes interpretaram a escala como unidimensional e, como tal, realizou-se uma analise

fatorial confirmatdria a um fator. Esta analise apresenta indices de ajustamento satisfatorios
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(X?/gl = 2.75; TLI = .94; CFI = .96; GFI = .90; RMSEA = .10), como é representado na
Tabela 14.

Tabela 14 - Resultados da Analise Fatorial Confirmatéria da Escala de Comportamentos de Procura de

Emprego.
MODELO X?/gl TLI CFlI GFl RMSEA
1 Fator s/itens 7 e 10 2.75 .94 .96 .90 .10

Fiabilidade

Obtive-se um indice de Alpha de Cronbach de .90 para os comportamentos de procura

de emprego, como é representado na Tabela 15.

Tabela 15 - Fiabilidade da Escala de Comportamentos de Procura de Emprego.

Escala a Classificacao
Comportamentos
de Procura de .90 Excelente
Emprego

Sensibilidade

A analise estatistica efetuada evidencia respostas para todas as categorias da escala de
comportamentos de procura de emprego, mas a mediana situa-se mais proxima do extremo
esquerdo, i.e., minimo. Os valores de assimetria e achatamento respeitam 0s parametros da
normalidade, pois sdo inferiores a | 3 | e | 8 |, respetivamente. Como o valor de p-value é
inferior a .05, rejeita-se a hipotese nula, ou seja, ndo segue a distribuicdo normal, contudo esta

escala néo viola grosseiramente a normalidade (Anexo E).

Comparagdes entre Médias

Com o objetivo de estudar o efeito das varidveis sociodemogréaficas nas variaveis em
estudo, isto é, realizar a comparacdo entre as médias utilizou-se o Teste T-Student para a
variavel nominal dicotomica género e o Teste de Anélise de Variancias, ANOVA One Way,

para as variaveis ordinais, com trés grupos, habilitacdes literarias e vinculo laboral. Sempre
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que a hipdtese nula foi rejeitada, ou seja, sempre que se encontraram diferencas significativas
entre pelo menos dois grupos, realizou-se o Teste post hoc de Tukey HSD para averiguar
quais os grupos que diferem entre si. Selecionou-se este teste devido a sua robustez a violagéo
dos pressupostos da normalidade e homogeneidade de variancias e a sua adequagdo para
amostras de grande dimensdo (Mar6co, 2014). As variaveis quantitativas continuas idade,
antiguidade na empresa e antiguidade na funcdo foram incluidas na tabela das correlacbes
(Tabela 20).

Conforme se observa na Tabela 16, ndo existem efeitos significativos da variavel
género sobre a variabilidade do desajustamento (T(165) = .90; p > «), ndo crescimento
(T(165) = 1,23; p > a), compromisso organizacional (T(165) = -1,70; p > o) e
comportamentos de procura de emprego (T(165) = .56; p > o). Assim, ndo existem diferencas
na percecdo de desajustamento, ndo crescimento, compromisso organizacional e

comportamentos de procura de emprego entre participantes do género feminino e masculino.

Tabela 16 - Teste T para a Variavel Género.

3 Teste T Diferencada  Erro padréo
Variavel ) .
T gl Sig. Média da diferenca
Desajustamento ,902 165 ,368 ,195 ,216
Nao Crescimento 1,233 165 ,219 257 ,208
COrganizacional -1,702 165 ,091 -,248 ,146
CPEmprego 963 165 o574 ,089 ,158

Nota. *p < .05; **p < .01; ***p < .001

Analisando a Tabela 17 verifica-se que existe um efeito principal da variavel
habilitacdes literarias sobre a variabilidade do compromisso organizacional (F (2, 164)) =
3,20; p = .04 < a = .05). Os trabalhadores com habilitacdes literarias inferior ou igual ao 12°
ano diferem significativamente dos colaboradores com frequéncia universitaria e dos com
grau de licenciatura ou superior, pois apresentam valores mais elevados de compromisso

organizacional.
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Tabela 17 - ANOVA One Way e Teste de Tukey HSD para a Varidvel HabilitagGes Literarias.
ANOVA One Way Tukey HSD

Variavel Hab. Lit. A Hab. Lit. B

F Sig. Dif. A-B Sig
Freq.

. ,686 ,074

universitaria

COrganizacional 3,200* ,043 < 12%ano

Licenciatura

,543* ,049

ou superior

Nota. *p < .05; **p < .01; ***p < .001

Através da andlise da Tabela 18 constata-se que existe um efeito Principal da varidvel
vinculo laboral sobre 0 compromisso organizacional (F (2, 164)) =3.21; p=.04<a =.05) e
sobre os comportamentos de procura de emprego (F (2, 164)) = 10.23; p =.001 < a =.05). Os
participantes com contrato a termo certo apresentam valores significativamente mais baixos
de compromisso organizacional do que o0s participantes com contrato sem termo. Os
trabalhadores com contrato sem termo, i.e., efetivos, diferem significativamente dos
individuos com contrato a termo certo e dos com contrato a termo incerto revelando valores

mais baixos de comportamentos de procura de emprego.

Tabela 18 - ANOVA One Way e Teste de Tukey HSD para a Variavel Vinculo Laboral.

ANOVA One Way Tukey HSD
Variavel Vinc. Lab. A Vinc. Lab. B
F Sig. Dif A-B  Sig
L Contrato a Contrato sem
COrganizacional 3,205* ,043 -,627* ,039
termo certo termo
CPEmprego 10,233*** ,001 Contrato sem Contrato a -,616 ,052
termo termo certo
Contrato a -,687*** ,001

termo incerto

Nota. *p < .05; **p <.01; ***p <.001
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Estatistica descritiva das variaveis em estudo

Para compreender o posicionamento das respostas dos sujeitos as varidveis em causa,
procedeu-se a analise descritiva das escalas. A dimensdo desajustamento (MD = 4.16; DP =
1.40) localiza-se ligeiramente acima do ponto central, o que indica que os participantes
possuem uma boa percecdo de desajustamento entre as exigéncias da funcdo e as suas
competéncias; ao invés do ndo crescimento (MD = 3.16; DP = 1.35), que se encontra abaixo
do ponto central, o que significa uma baixa percecao da varidvel em estudo. O compromisso
organizacional (MD = 4.09; DP = .95) encontra-se ligeiramente acima do ponto central, o que
sugere que os colaboradores possuem uma boa percecdo da varidvel. Os comportamentos de
procura de emprego (MD = 2.07; DP = 1.02) situam-se abaixo do ponto central, o que

evidencia uma baixa percecao desta variavel (Tabela 19).

Tabela 19 - Estatistica descritiva das variaveis em estudo.

Minimo Maximo Média Desvio Padréo

Desajustamento 1 7 4.16 1.40

N&o Crescimento 1 6.75 3.16 1.35
Compromisso

o 1.33 6.17 4.09 .95
Organizacional

Comportamentos de
1 5 2.07 1.02

Procura de Emprego

Correlagdes

Com o objetivo de identificar e interpretar as correlacdes entre as dimensdes das
escalas efetuou-se uma analise das correlacfes de Pearson (Tabela 20), indice que varia entre
1-1, 1 [ (Mar6co, 2014). Se o coeficiente for positivo existe uma correla¢do positiva, i.e., uma
variavel aumenta quando a outra aumenta; ao invés, se a correlacdo for negativa, uma variavel
aumenta quando a outra diminui. Quando o coeficiente de Pearson é nulo, ndo existe uma
correlagdo entre as variaveis; quando € inferior a .25 a associacdo € fraca; quando se situa no
intervalo entre .25 e .50 é moderada; quando se posiciona entre .50 e .75 é forte; e quando é

superior a .75 é muito forte (Mardco, 2014).
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Através da interpretacdo da Tabela 20 é possivel concluir que a relacdo entre 0 nao
crescimento e o desajustamento é moderada e positiva (r = .49; p < .01), o que significa que

quanto maiores forem as percecdes de ndo crescimento maiores serdo as de desajustamento.

A correlacdo entre o compromisso organizacional e o desajustamento € negativa e
fraca (r = -.17; p < .05), 0 que sugere que quanto maior for a percecdo de compromisso

organizacional menor seré o desajustamento percecionado.

Entre o compromisso organizacional e 0 ndo crescimento existe uma correlacao fraca
e negativa (r = -.24; p < .05). Assim, quanto maior for a percecdo de compromisso

organizacional dos colaboradores menor seré a de ndo crescimento.

Os comportamentos de procura de emprego possuem uma correlacdo fraca e positiva
com o desajustamento (r = .23; p < .01), o que sugere que quanto mais comportamentos de
procura de emprego forem praticados pelos individuos maior sera o desajustamento

percecionado.

A correlacdo entre os comportamentos de procura de emprego e 0 ndo crescimento é
fraca e positiva (r =.11; p <.05). Assim, os colaboradores praticam mais comportamentos de
procura de emprego quando percecionam mais ndo crescimento (i.e., menos oportunidades de

crescimento).

Existe uma correlacdo moderada e negativa entre 0s comportamentos de procura de
emprego e 0 compromisso organizacional (r = -.28; p < .01), o que sugere que quantos mais
comportamentos de procura de emprego forem praticados menor sera 0 COMpPromisso

organizacional dos trabalhadores.

A varidvel idade estabelece uma relacdo positiva e fraca com o compromisso
organizacional (r = .21; p <.01), i.e., quanto maior for a idade dos colaboradores maior sera o
Seu compromisso com a organizacdo; e uma relacdo negativa e moderada com 0s
comportamentos de procura de emprego (r = -.30; p < .01), o que indica que quanto mais

novos forem os trabalhadores mais praticam comportamentos de procura de emprego.

A variavel antiguidade na empresa tem uma correlacdo positiva e moderada com o
compromisso organizacional (r = .27; p < .01), ou seja, quanto maior for a antiguidade dos
trabalhadores na organizagdo maior serd o compromisso; e uma relacdo negativa e moderada
com 0s comportamentos de procura de emprego (r = -.32; p < .01), o que indica que quanto

maior for a antiguidade menos serdo os comportamentos de procura de emprego.
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Entre a antiguidade da funcdo e o compromisso organizacional existe uma relagédo
positiva e fraca (r = .20; p < .01), pelo que quanto maior for a antiguidade na funcdo maior
sera 0 compromisso organizacional; e entre a antiguidade na funcdo e os comportamentos de
procura de emprego existe uma relagdo moderada e negativa (r = -.29; p < .01), i.e., quanto
maior for a antiguidade na funcdo dos trabalhadores menos serdo os comportamentos de

procura de emprego.

A variavel habilitacbes literarias possui uma relagdo fraca e negativa com o
compromisso organizacional (r = -.15; p < .01) e uma relacdo fraca e positiva com 0s
comportamentos de procura de emprego (r = .13; p < .01). Assim, os individuos com maior
nivel de habilitacbes literarias possuem menor compromisso organizacional e mais

comportamentos de procura de emprego.

Por ultimo, o vinculo laboral estabelece uma relagdo fraca e positiva com o
compromisso organizacional (r = .19; p < .01) e uma relagdo moderada e negativa com 0s
comportamentos de procura de emprego (r = -.29; p < .01). Os participantes com contratos
sem termo (efetivos) tém um maior comprometimento com a organizacdo e praticam menos

comportamentos de procura de emprego.

Tabela 20 - CorrelagGes entre as variaveis em estudo.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Idade 1
2. Antiguidade_empresa  ,830™" 1
3. Antiguidade_funcao 7387 730" 1
4. Habilit. literarias -,2977" -3117" -,380™ 1
5. Vinculo Laboral 4337 352" 396™"  -,008 1
6. Desajustamento ,064 ,054 ,026 -.029 ,073 1
7. N&o Crescimento -092 -078 -011 ,020  -,053" ,490™ 1
8. COrganizacional 2077268 196"  -,148" 186"  -,173" -241" 1
9. CPEmp -,302"" - 319" -288™" 127 -293™" 229™ 108  -281™ 1

Nota. *p < .05; **p <.01; ***p <.001
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Teste de hipoteses

Apds o teste das qualidades psicométricas das escalas supramencionadas e a
verificacdo de correlacGes entre as variaveis em estudo, procedeu-se a analise das hipdteses

formuladas.

A primeira hipotese (i.e., a percecdo de sobrequalificacdo tem um efeito significativo e
positivo nos comportamentos de procura de emprego) foi testada segundo uma analise de
regressdo linear simples para compreender se a relacdo é significativa, que sentido toma e
qual a percentagem de variabilidade explicada pela variavel preditora na variavel critério.
Para testar a segunda hipotese (i.e., 0 compromisso organizacional tem um efeito mediador na
relacdo entre a percecdo de sobrequalificacdo e os comportamentos de procura de emprego)
foram realizadas duas regressdes lineares simples e uma regressdo linear multipla (i.e., efeito

de mediacéo).

Para cada uma da terceira e quarta hipéteses (i.e., as oportunidades de crescimento tém
um efeito moderador na relacédo entre a percecdo de sobrequalificacdo e 0s comportamentos
de procura de emprego; e as oportunidades de crescimento tém um efeito moderador na
relacdo entre a percecdo de sobrequalificagdo e o0 compromisso organizacional,
respetivamente) foi realizada uma regressdo linear maltipla em dois passos. Inicialmente,
foram inseridas a variavel preditora e a moderadora e depois multiplicadas para obter a

variavel de interacéo.

Hipdtese 1 — A Percecdo de Sobrequalificacdo tem um efeito significativo e positivo nos

Comportamentos de Procura de Emprego.

Com o objetivo de testar a veracidade da primeira hipotese, realizou-se uma andlise de
regressdo linear simples entre o desajustamento e 0os comportamentos de procura de emprego
(Tabela 21).
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Tabela 21 - Resultado da Regressdo Linear Simples entre o Desajustamento e os Comportamentos de Procura de

Emprego.
Variavel Variavel de )
Preditora Critério R F P T P
Comportamentos
Desajustamento de Procura de .05 9.14 23** 3.02** .003
Emprego

Nota: *p < .05; ** p < .01; ***p < .001

Através do resultado obtido € possivel concluir que o desajustamento tem um efeito
significativo e positivo nos comportamentos de procura de emprego (F (1, 165) = 9.14; B =
23; p = .003; R? = .05) e a variavel preditora é responsavel por 5% da variabilidade da

variavel de critério.

Hipotese 2 — O Compromisso Organizacional tem um efeito mediador na relagdo entre a
Percecéo de Sobrequalificacdo e os Comportamentos de Procura de Emprego.

Com o objetivo de testar o efeito mediador do compromisso organizacional na relacéo
entre a percecdo de sobrequalificacdo e os comportamentos de procura de emprego aplicou-se
a metodologia das medidas causais (i.e., regressdes) de Baron e Kenny (1986), sendo que para

ocorrer um efeito de mediacdo devem verificar-se quatro pressupostos:

— a variavel independente/preditora (i.e., desajustamento) deve ter um impacto
significativo na variavel dependente/critério (i.e., comportamentos de procura
de emprego);

— a variavel independente/preditora (i.e., desajustamento) deve ter um impacto
significativo na variavel mediadora (i.e., compromisso organizacional);

— avariavel mediadora (i.e., compromisso organizacional) deve ter um impacto
significativo na variavel dependente/critério (i.e., comportamentos de procura
de emprego);

— e, depois de confirmados os pressupostos supramencionados, a relacdo entre a
variavel independente (i.e., desajustamento) e a variavel dependente (i.e.,
comportamentos de procura de emprego) deve ser significativamente

enfraquecida (i.e., mediagéo parcial) ou ndo significativa (i.e., mediacéo total),
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quando a variavel mediadora (i.e., compromisso organizacional) é inserida na

equacéo da regresséo.

Conforme explicito no teste da primeira hipotese, o desajustamento tem um efeito
significativo e positivo nos comportamentos de procura de emprego, ou seja, quanto maior for
a percecdo de sobrequalificacdo maior serd a pratica de comportamentos de procura de
emprego (F (1, 165) = 9.14; B = .23; p = .003; R? = .05). Assim, confirma-se o primeiro

pressuposto.

Os resultados da regressdo linear (Tabela 22) evidenciam um efeito significativo e
negativo entre a varidvel independente desajustamento e a mediadora compromisso
organizacional (F (1, 165) = 5.12; B = -.17; p = .03; R?> = .02) e a variavel preditora é
responsavel por 2% da variabilidade da variavel critério. Quanto maior for a percecdo de
sobrequalificacdo dos participantes menor sera 0 seu compromisso com a empresa. Desta

forma, verifica-se o segundo pressuposto.

Tabela 22 - Resultado da Regressdo Linear Simples entre 0 Desajustamento e o Compromisso Organizacional.

Variavel Variavel de )
Preditora Critério R F b T P
Desajustamento _COTPromisso 02* 5.12 _17* -2.26* 03

Organizacional

Nota: *p < .05; ** p < .01; ***p < .001

Através da interpretacdo da Tabela 23 depreende-se que existe um efeito significativo
e negativo entre a varidvel mediadora (i.e., compromisso organizacional) e a critério (i.e.,
comportamentos de procura de emprego) (F (1, 165) = 14.11; B =-.28; p = .001; R> = .07) e
que a variavel preditora é responsavel por 7% da variabilidade da critério. Quanto menor for o
compromisso dos trabalhadores mais serdo as praticas de comportamentos de procura de

emprego. Logo, corrobora-se o terceiro pressuposto.

Tabela 23 - Resultado da Regressdo Linear Simples entre 0 Compromisso Organizacional e os Comportamentos
de Procura de Emprego.

Variavel Variavel de

2
Preditora Critério R F B T P
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Compromisso Comportamentos
prom de Procura de .07 1411 - 28%** -3.76*** .001
Organizacional
Emprego

Nota: *p <.05; ** p <.01; ***p <.001

Tabela 24 - Descricdo do Teste de Mediacdo (Baron & Kenny, 1856).

Andlise Resultados Esperados B

. Desajustamento > Comportamentos de
Analise 1 23**
Procura de Emprego

. Desajustamento - Compromisso
Anélise 2 o -17*
Organizacional

. Compromisso Organizacional -
Anélise 3 - 28%**
Comportamentos de Procura de Emprego

Nota: *p < .05; ** p < .01; ***p < .001

Apbs a verificacdo dos pressupostos supramencionados (Tabela 24), realizou-se uma
regressdo linear multipla. Como se constata pela Tabela 25, o compromisso organizacional
tem um efeito de mediacéo parcial na relagdo entre o desajustamento e os comportamentos de
procura de emprego, pois ao ser introduzida a varidvel mediadora no modelo de regressao
linear, o desajustamento continua a ter um efeito significativo nos comportamentos de procura

de emprego (B1 = .23; B2 =.19), mas este efeito diminuiu de intensidade.

Verifica-se ainda que existe um acréscimo significativo de 5% (p = .001) no valor do
coeficiente de determinacdo. Realizou-se, seguidamente, o teste de Sobel, recorrendo ao
instrumento interativo de Preacher e Leonardelli (2001), no qual se obteve um Z = 2.67 com

um p =.008.

Tabela 25 - Resultados da Regressdo Linear Mdltipla.

Variaveis Independentes Comportamentos de Procura de Emprego
B Step 1 B Step 2
Desajustamento 23** 19*
Compromisso Organizacional -.25**
Overall F 9.14** 10.38***
RZ, .05 10
A 05**

Nota: * p <.05; ** p <.01; ***p < .001
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Hipdtese 3 — As Oportunidades de Crescimento tém um efeito moderador na relacéo entre a

Percecéo de Sobrequalificacdo e os Comportamentos de Procura de Emprego.

Com o objetivo de testar a terceira hipdtese, as variaveis foram centradas, ou seja, as
suas médias foram retiradas para atingir uma meédia de zero e, assim, criar uma variavel de

interacdo.

Por conseguinte, foi executada uma regressdo linear multipla em dois passos. No
primeiro passo, foram inseridas como varidveis independentes a variavel preditora (i.e.,
desajustamento) e a variavel moderadora (i.e., ndo crescimento) e, depois, multiplicadas para
obter a variavel de interacdo, evitando assim, os problemas de multicolinearidade (Aiken &
West, 1991).

Tabela 26 - Resultados da Regressdo Linear Mdaltipla.

Variaveis Independentes Comportamentos de Procura de Emprego
B Step 1 B Step 2
Desajustamento 23** 25**
N&o Crescimento -.01 =77
Desajustamento x Ndo Crescimento 23**
Overall F 4.55* 6.09***
R?, .05 10
A .05*

Nota: * p <.05; ** p <.01; ***p <.001

Através da analise da Tabela 26, constata-se que existe um efeito moderador das
Oportunidades de Crescimento, mensurada pelo ndo crescimento, na relacdo entre percecao
de sobrequalificacdo (i.e., avaliada pelo desajustamento) e os comportamentos de procura de
emprego (B = .23; p < .05). Esta relacdo é positiva, ou seja, quando a percecdo de nao
crescimento € elevada, comparada com situacfes em que € baixa, a percecdo de
desajustamento é relevante para aumentar a pratica de comportamentos de procura de

emprego (Figura 2).
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Figura 2 - Efeito moderador das Oportunidades de Crescimento na relagdo entre o Desajustamento e 0s
Comportamentos de Procura de Emprego.

Hipdtese 4 — As Oportunidades de Crescimento tém um efeito moderador na relacéo entre a

Percecdo de Sobrequalificacdo e 0 Compromisso Organizacional.

Com o proposito de testar a quarta e Gltima hipdtese, as variaveis foram centradas, ou
seja, as suas médias foram retiradas para atingir uma média de zero e, assim, criar uma

variavel de interacdo.

Posteriormente, foi efetuada uma regressao linear multipla em dois passos. No
primeiro passo, foram inseridas como variaveis independentes a variavel preditora (i.e.,
compromisso organizacional) e a variavel moderadora (i.e., ndo crescimento) e, depois,
multiplicadas para obter a variavel de interacdo, evitando assim, 0s problemas de
multicolinearidade (Aiken & West, 1991).

Tabela 27 - Resultados da Regressdo Linear Mdltipla.

Variaveis Independentes Compromisso Organizacional
B Step 1 B Step 2
Desajustamento -.07 -.10
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COrganizacional -.21* -12
Desajustamento x COrganizacional - 28***
Overall F 5.45%* 8.27***
R?, .06 13
A .07

Nota: * p <.05; ** p <.01; ***p <.001

Com base nos resultados obtidos na regressao linear multipla (Tabela 27), verifica-se
que existe um efeito moderador entre o desajustamento e 0 compromisso organizacional (p =
-.28; p < .05) e que esta relacdo é negativa. Assim, quando a percecdo de ndo crescimento €
elevada, comparativamente a situacdes em que é baixa, o desajustamento é importante para

diminuir o compromisso organizacional dos trabalhadores, como é representado na Figura 3.
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Figura 3 - Efeito moderador das Oportunidades de Crescimento na relacdo entre o Desajustamento e 0s
Comportamentos de Procura de Emprego.
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DISCUSSAO & CONCLUSAO

De acordo com o Instituto Nacional de Estatistica (2018), 717.5 mil trabalhadores
portugueses estdo em situacdo de subutilizacdo, isto é, o espectro das suas capacidades,
competéncias, conhecimentos, habilidades e atitudes ndo é rentabilizado ao maximo.
Infelizmente, o0 mesmo ocorre com 50% da populacdo de recém-formados da Europa
(McKee-Ryan & Harvey, 2011).

Sendo esta a realidade manifesta no mercado de trabalho, é clara a necessidade de
estudar e identificar atenuantes a percecdo de sobrequalificacdo e seus consequentes. Nesta
I6gica, surge o objetivo do meu estudo — investigar o impacto da percecdo de
sobrequalificacdo nos comportamentos de procura de emprego € NO COMPromisso
organizacional; e averiguar se as oportunidades de desenvolvimento e crescimento internas a
organizacdo tém um duplo efeito moderador na relacdo entre a percecdo da sobrequalificacdo
e 0s comportamentos de procura de emprego e na relacdo entre a percecdo de

sobrequalificacdo e 0 compromisso organizacional.

Este capitulo sintetiza a relacdo entre os resultados obtidos (i.e., comparacdo do efeito
das varidveis sociodemograficas nas variaveis em estudo e teste de hipoGteses) e o0s

esperados/hipotizados.

Como expectavel, validaram-se as qualidades métricas das escalas utilizadas antes de
proceder ao teste de hipoteses.

A escala de Perceived Overqualification (POQ) de Johnson, Morrow e Johnson (2002)
apresenta uma estrutura bifatorial, onde o primeiro fator corresponde a dimenséao
desajustamento e 0 segundo ao ndo crescimento. A sobrequalificacdo percebida foi mensurada
pelo desajustamento e as oportunidades de desenvolvimento e crescimento interno na empresa
pelo ndo crescimento. A consisténcia interna destas dimensdes é adequada, pois apresentam

.82 e .81, respetivamente, de indices de Alpha de Cronbach.

Para a escala de Compromisso Organizacional de Allen & Meyer (1997) verifica-se o
modelo tedrico a trés fatores — Afetivo, Calculativo e Normativo. Os indices de Alpha de
Cronbach da escala é de .84, o que indica que a escala apresenta uma consisténcia interna

adequada. Esta escala foi estudada na integra.
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Embora o modelo tedrico da escala de Comportamentos de Procura de Emprego de
Blau (1994) ditasse um modelo tedrico de 2 fatores, comportamentos preparatorios e ativos de
procura de emprego, encontra-se um valor de correlacdo superior a .90, o que alvitra que a
amostra interpretou a escala como unidimensional. A escala regista um indice de Alpha de

Cronbach de .90, o que significa que detém uma consisténcia interna adequada.

Efeito das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo

Através da andlise realizada averiguou-se que a variavel género ndo possui correlacdes
significativas com as variaveis em estudo, contrariamente ao que se suponha para a percecao
de sobrequalificacdo. Investigacbes passadas (Sanchez-Sellero et al., 2013; Luksyte &
Spitzmueller, 2011) constataram que as mulheres, especialmente as casadas, tinham maior
tendéncia em percecionar-se como sobrequalificadas para as suas funcées. A idade estabelece
uma relacéo positiva e fraca com 0 compromisso organizacional e uma relagéo negativa com
0s comportamentos de procura de emprego. Assim, quanto mais idade tiver o trabalhador
maior sera 0 seu compromisso (Steers, 1977) e menos 0s seus comportamentos de procura de
emprego externo a empresa (Fuentes, 2002) as habilitagBes literarias correlacionam-se de
forma significativa e negativa com o compromisso organizacional, isto é, tal como 0s
resultados de Radosavljevic e colaboradores (2017), os participantes com menos habilitacdes

académicas estdo mais comprometidos com a organizacdo onde exercem funcgoes.

A variavel vinculo laboral possui correlacdo significativa e positiva com o
compromisso organizacional e significativa e negativa com os comportamentos de procura de
emprego. Portanto, os participantes com contrato a termo certo possuem menor Compromisso
com a instituicdo (Steers, 1977), quando comparados com 0s restantes grupos. Sujeitos com
contrato sem termo apresentam uma menor pratica de comportamentos de procura de
emprego (Forret, 2014). Tanto a permanéncia na organizagdo como na funcdo detém relacoes
significativas e positivas com o compromisso organizacional e significativas e negativas com
0s comportamentos de procura de emprego. Desta forma, quanto maior for a antiguidade dos
colaboradores na funcdo e na organiza¢do maior sera o compromisso (Steers, 1977) e menos

0S comportamentos de procura de emprego (Ponzo, 2012).
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Percecdo de Sobrequalificacdo e Comportamentos de Procura de Emprego

Fine e Nevo (2011) destacaram a necessidade e a importancia de estudar a relacéo
entre estes construtos, devido a sua escassez na literatura. Investigagdes como as de Wald
(2004), Frei e Sousa-Poza (2011), Maynard e Parfyonova (2013) e Harari e colaboradores
(2017) encontraram uma relacdo positiva entre as variaveis. Por outras palavras, verificaram
que os trabalhadores sobrequalificados deixavam de o ser num determinado espaco de tempo,
pois envolveram-se numa série de atividades, iniciativas e comportamentos para encontrar um
novo emprego e corrigir, assim, o seu desajustamento a funcdo. Este movimento vai de
encontro a Teoria de Procura de Emprego de Lo Presti (2014). Curiosamente, Guerrero e
Hatala (2015) acrescentaram que a necessidade financeira pode afetar esta relacdo, no sentido
em que sujeitos com sobrequalificacdo percebida podem nédo se envolver nesta dindamica se a

sua necessidade financeira ndo for elevada.

Este estudo corrobora a primeira hipétese (H1), i.e., constata-se que a variavel
percecdo de sobrequalificacdo tem um impacto significativo e positivo sobre a variavel
comportamentos de procura de emprego (8 = .23; p = .003 <.01). Logo, este resultado vai de

encontro a literatura supramencionada.

O efeito mediador do Compromisso Organizacional na relacdo entre a Percecdo de
Sobrequalificacédo e os Comportamentos de Procura de Emprego

De acordo com Baron e Kenny (1986), existem 4 pressupostos a validar para existir
um efeito mediador entre variaveis. Neste caso, a primeira proposi¢do encontra-se acima
explicita — a variavel percecdo de sobrequalificacdo tem um impacto significativo e positivo

sobre a varidvel comportamentos de procura de emprego (8 = .23; p = .003 < .01).

Lobene e Meade (2010) e Zheng e Wang (2017), entre outros investigadores,
constataram que a percecdo de sobrequalificacdo estabelece uma relacdo negativa com o
compromisso organizacional. A sua interpretacdo sugere que quanto maior for a percecao de
sobrequalificacdo menor ser4& o compromisso organizacional com a instituicio onde o
trabalhador exerce funcdes. Esta dissertacdo corrobora a existéncia desta correlacéo (8 = -.17,
p = .03; < .05), ou seja, valida-se 0 segundo pressuposto (i.e., 0 desajustamento tem um

impacto significativo na varidvel mediadora).
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O compromisso organizacional é dos construtos mais estudados na Psicologia
Organizacional devido a sua estreita relacdo com as intencdes de saida voluntaria dos
trabalhadores. Deste modo, quanto maior for a identificacdo e a ligagédo entre o colaborador e
a instituicdo maior sera o desejo de permanecer na mesma (Allen & Meyer, 1991). Ademais,
diversos estudos (Blau, 1994; Lim, Oh, Ju & Lim, 2018) conceptualizam o compromisso
como preditor dos comportamentos de procura de emprego e referem a importancia desta
tipologia de comportamentos externos & empresa como antecessor das intencfes de saida e
posterior reentrada no mercado de trabalho. Wanberg e colaboradores (1999) demonstraram
uma relacdo inversa entre 0 compromisso organizacional e a intensidade da procura de um

novo emprego.

Este estudo também manifesta uma relacdo significativa e negativa entre o
compromisso organizacional e os comportamentos de procura de emprego (5 = -.28; < .001),

0 que valida o terceiro pressuposto.

Nesta logica, é clara a hipotese do papel mediador do compromisso organizacional na
relacdo entre a percecdo de sobrequalificacdo e os comportamentos de procura de emprego,
pelo que se aplicou uma regressdo linear mdultipla. O seu resultado evidencia que o
compromisso organizacional desempenha um efeito de mediacdo parcial na relagdo entre o
desajustamento e 0s comportamentos de procura de emprego, pois ao ser introduzida a
varidvel mediadora no modelo de regressao linear, o desajustamento continua a ter um efeito
significativo nos comportamentos de procura de emprego (B1 = .23; B2 = .19), mas este efeito
diminuiu de intensidade. Assim, valida-se o quarto e Gltimo pressuposto e corrobora-se a

segunda hipotese (H2).

O efeito moderador das Oportunidades de Crescimento na relagdo entre a Perce¢do de
Sobrequalificacédo e os Comportamentos de Procura de Emprego

Como ¢é explicito na revisdo de literatura, a percecdo de sobrequalificacdo pode
decorrer de duas condi¢fes — da discrepancia entre o conhecimento, capacidades, habilidades
e atitudes do colaborador (i.e., desajustamento) e as exigéncias da funcdo ou da subutilizacéo
das suas capacidades e limitacdo do seu desenvolvimento, pela falta de desafios e
oportunidades de crescimento na organizagéo (i.e., ndo crescimento) — e goza de uma relagao

positiva com 0s comportamentos de procura de emprego (Bako, 2015). Os autores Maciel e
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Camargo (2013) comprovaram que o0 ndo crescimento influencia mais as atitudes e
comportamentos dos trabalhadores, facto que denota o papel crucial da utilizagdo do seu
potencial pelas entidades empregadoras. Notoriamente, Wald (2005) acrescenta que a
percecdo de oportunidades de crescimento interno enfraquecem a procura externa. Desta
forma, é clara a pertinéncia de estudar o eventual efeito moderador desta variavel sobre a

relacdo entre a sobrequalificacéo percebida e os comportamentos de procura de emprego.

Este estudo corrobora a terceira hipdtese (H3), pois existe um efeito moderador das
oportunidades de crescimento, mensurada pelo nao crescimento, na relacdo entre percecéo de
sobrequalificacdo (i.e., avaliada pelo desajustamento) e os comportamentos de procura de
emprego (B = .23; p < .05). Esta relacdo € positiva, ou seja, quando a percecdo de nédo
crescimento € elevada, comparada com situagdes em que € baixa, a percecdo de
desajustamento €é relevante para aumentar a pratica de comportamentos de procura de

emprego.

O efeito moderador das Oportunidades de Crescimento na relacdo entre a Percecdo de

Sobrequalificacdo e 0 Compromisso Organizacional

A Ciéncia sustenta a correlacdo significativa e inversa entre a percecdo de
sobrequalificacdo e o compromisso organizacional (Lobene & Meade, 2010). Johnson e
colaboradores (2002) acrescem que 0 ndo crescimento possui um efeito mais forte sobre o
compromisso do que o desajustamento, i.e., a existéncia de oportunidades de crescimento e
desenvolvimento influenciam mais significativamente 0s consequentes atitudinais e
comportamentais (Maciel & Camargo, 2013). Nesta logica, pressupde-se que, quando o
colaborador perceciona desinvestimento e/ou desvalorizacdo, a sua ligacdo a instituicdo

enfraquece (Johnson & Johnson, 2010).

A quarta e Ultima hipdtese (H4) é corroborada, visto que se verifica um efeito
moderador entre o desajustamento e 0 compromisso organizacional (B = -.28; p < .05) e que
esta relagdo € negativa. Assim, quando a percecdo de ndo crescimento € elevada,
comparativamente a situacdes em que € baixa, o desajustamento é importante para diminuir o
compromisso organizacional dos trabalhadores. Logo, este resultado vai de encontro a

literatura supramencionada.
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Limitacdes & Estudos Futuros

Este estudo apresenta certas limitacbes que devem ser refletidas e ultrapassadas em

futuras replicacdes.

A metodologia de recolha de dados, i.e., do tipo ndo probabilistico, de conveniéncia e
intencional tipo snowball podera considerar-se uma limitagdo. A aplicagdo do questionario em
formato digital (i.e., Google Forms) podera ter influenciado as respostas dos participantes por
falta de esclarecimento de questdes avaliadas como dubias. E importante providenciar aos
participantes instrucdes claras e completas para minimizar os enviesamentos por falta de
informacg&o ou informagdo pouco clara. Também ndo se pode garantir a auséncia de respostas
falsas. Ademais, é de salientar que cada participante responde a0 mesmo tempo aos itens de

trés escalas de autorrelato.

A extensdo do questionario, 39 itens na totalidade, pode ter provocado desmotivacdo e
fadiga nos participantes e originado respostas aleatdrias e ndo refletidas e, consequentemente,
enviesamentos de resposta. Este questionario conta com 10 itens da Escala de Perceived
Overqualification (POQ) de Johnson, Morrow e Johnson (2002), 19 itens da Escala de
Compromisso Organizacional de Allen e Meyer (1997) e 10 itens da Escala de
Comportamentos de Procura de Emprego de Blau (1994).

A maior limitacdo reconhecida é a mensuracdo e estudo do compromisso
organizacional como unidimensional através da escala tridimensional de Allen e Meyer

(1997), facto que pode ter influenciado os resultados.

Outra fraqueza identificada é o facto da escala de comportamentos de procura de
emprego ter sido percecionada como unidimensional pela amostra. O questionario apresenta
originalmente duas dimensdes distintas (i.e., comportamentos preparatérios de procura de
emprego e comportamentos ativos de procura de emprego), contudo, como o valor de
correlagdo entre as dimensdes era superior a .90, compreendeu-se que a escala foi

conceptualizada como unidimensional, o que pode ter influenciado os resultados.

Com o objetivo de colmatar as limitagdes identificadas seria interessante e pertinente
replicar o estudo aplicando uma escala unidimensional de compromisso organizacional para
verificar se os resultados seriam semelhantes. Também seria relevante utilizar outra escala de
mensuracdo dos comportamentos de procura de emprego, uma vez que esta foi percecionada

como unidimensional e, possivelmente, comprometeu os resultados. Outra possibilidade seria
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estudar o efeito destas variaveis nas dimensdes afetivo, calculativo e normativo do
compromisso organizacional. Ademais, seria inovador estudar o compromisso enguanto
moderador da percecdo de sobrequalificacdo e/ou replicar o estudo englobando outros focos
de compromisso, tais como, 0 compromisso com 0 supervisor (Stinglhamber &
Vandenberghe, 2003), com a equipa de trabalho (Bishop, Scott & Burroughs, 2000), com o0s
colegas (Paille, 2009), com a funcado (Meyer, Allen & Smith, 1993) e com a carreira (Blau,
1988).

A variavel mais dbvia a considerar numa replicacdo é a necessidade financeira dos
trabalhadores, visto ter grande impacto na decisdo de permanéncia na empresa (Magalhdes &

Teixeira, 2013). Assim, sera que a remuneracéo salarial representa uma varidvel moderadora?

Ademais, seria muito valioso para a Ciéncia estudar a escolha como variavel
moderadora, isto €, serd que a escolha de um trabalho menos qualificado em oposicdo a
quebra do contrato psicoldgico, pelo interesse em aumentar o capital social ou a experiéncia
profissional, afeta as relagcdes entre a percecdo de sobrequalificacdo e 0 compromisso e 0s

comportamentos de procura de emprego?

O mesmo ocorre para a motivacdo autonoma de redesenhar a funcdo, ou seja, job
crafting? Sera que influencia estas relacdes? A mobilidade, as caracteristicas do trabalho e o0s

estadios de carreira também podem ser potenciais variaveis moderadoras.

A literatura mais recente afirma que ndo existem diferencas entre género na percecao
de sobrequalificacdo (Brynin, 2002) e na pratica de comportamentos de procura de emprego
(Booth & Francesconi, 2000), outrora estudos anteriores referem que, por motivos familiares,
as mulheres permaneciam nas funcbes para as quais se consideravam sobrequalificadas e
restringiam a sua dispersdo geogréfica na procura de emprego (Frei & Sousa-Poza, 2011;
Ponzo, 2012). Assim, seria ambicioso estudar a evolucdo da influéncia desta variavel nas
diferentes geracdes (e.g. Baby Boomers, Geragdo X e Geracdo Y) e, ainda, comparar o efeito

do estado civil entre géneros e geracdes.

Outros desafios sdo: o estudo de pares de trabalho, onde um ou mais sujeitos sdo
sobrequalificados versus pares igualmente sobrequalificados e o seu efeito no desempenho e
consequéncias organizacionais; averiguar se sujeitos que trabalham por conta prépria se
percecionam como sobrequalificados para as suas fungdes, uma vez que eles proprios definem
o seu perfil de trabalho; e realizar um estudo comparativo entre trabalhadores do setor publico

e do privado.
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ImplicacGes Praticas

O objetivo organizacional que confere vantagem competitiva € atrair, selecionar e
contratar os melhores profissionais de modo a garantir o melhor desempenho (Armstrong &
Taylor, 2017). Complementarmente, existéncia de uma relagdo de beneficio matuo (teoria da
Troca Social) concorre para que 0s sujeitos ndo se percecionem como sobrequalificados,
ainda que sejam classificados como top performers pelas chefias (Fine & Nevo, 2008;
Erdogan & Bauer, 2009). Esta atribuicdo destaca a importancia de identificar varidveis
moderadoras da sobrequalificacdo, de modo a permitir as organizacGes beneficiar do

rendimento maximo destes individuos.

Esta explicito na literatura que a sobrequalificacdo tem vindo a manifestar-se cada vez
mais, possivelmente pelos condicionantes do mercado de trabalho (LaRochell-Cote & Hango,
2016) e pelo consequente aumento de escolaridade das geracGes vindouras, na perspetiva de
aumentar o status social (Erdogan & Bauer, 2009). A amostra recolhida € na sua maioria
composta por sujeitos com elevado grau académico (i.e., 78.4% com “Licenciatura ou
Superior) o que, de acordo com a Teoria do Capital Humano, sugere que 0s participantes que
investiram na sua educacdo e experiéncia estdo na expectativa de serem remunerados com
base no capital humano adquirido (Kulkarni et al., 2015). Em acréscimo, sujeitos com elevada
capacidade intelectual necessitam e requerem fungbes que desafiem as suas capacidades
(Kulkarni et al., 2015), pelo que se se depararem com uma funcdo abaixo das suas
expectativas, sentir-se-ao privados do seu direito e gerardo sentimentos de insatisfacdo face a

privacao do mesmo.

Infelizmente, os técnicos de recursos de humanos ndo conseguem prever com a
méaxima exatiddo a qualidade do match entre os colaboradores e as suas funcdes,
especialmente porque a sobrequalificacdo pode surgir em duas alturas, durante o processo de
recrutamento e selecéo (i.e., aparente) ou apds a contratagdo (i.e., emergente); todavia, podem
agir em conformidade com a situagcdo numa perspetiva de suprimir 0s consequentes negativos

e assegurar a permanéncia e satisfacdo dos trabalhadores.

Como dita a Teoria da Evolugdo de Charles Darwin, “ndo sdo as espécies mais fortes
que sobrevivem nem as mais inteligentes, mas sim as mais suscetiveis & mudanca”. No
entanto, embora os seres humanos se adaptem a mudanca, ndo a adoram, preferem sim manter

o0 locus de controlo. Desta forma, € vantajoso e inteligente para as empresas tirarem partido
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desta caracteristica tdo intrinseca a nossa existéncia, i.e., procurar e encontrar soluc@es dentro

da empresa que minimizem o sentimento de sobrequalificacdo e maximizem a retencéo.

Este estudo comprovou que quanto maior for a percecdo de sobrequalificacdo menor
sera 0 compromisso organizacional e mais frequente sera a pratica de comportamentos de
procura de emprego; mas que estas relagdes séo mediadas pelo compromisso e podem ser
suprimidas quando os trabalhadores acreditam que existem oportunidades de crescimento

interno.

Desta forma, as empresas tém a sua disposicdo formas eficazes e eficientes de
colmatar esta problemética e evitar retornar ao ciclo dispendioso de recrutamento e selecdo
sem garantir o Retorno ao Investimento (ROI) — promover o aumento do compromisso
organizacional, através da garantia da equidade no salario e oferta de fringe benefits (Faisal &
Al-Esmael, 2018), seguranca no trabalho (EU, 2001), diversidade de tarefas (Hackman &
Oldham, 1975), autonomia, feedback da performance (Allen & Meyer, 1990), identificacdo
com a tarefa (Hackman & Oldham, 1975) e satisfacdo com o trabalho; e investir na
valorizagdo da carreira do trabalhador, através de intensificacdo de desafios e da
complexidade de funcGes; formacao; e promocdes e oportunidades de crescimento mediante o
desempenho.

Este esforco dos recursos humanos deve ter em consideracdo: a idade — que possui
uma relacdo positiva com o compromisso e negativa com os comportamentos de procura de
emprego, ou seja, trabalhadores com mais idade tém maior compromisso e praticam menos
comportamentos de procura de emprego; as habilitacbes literarias — que se correlaciona
negativamente com o compromisso, i.e., sujeitos com maior escolaridade estdo menos
comprometidos com a instituicdo; o vinculo — que detém uma relacdo negativa com o
compromisso e 0s comportamentos de procura de emprego, por outras palavras, sujeitos com
vinculos mais precérios tém menos compromisso e procuram mais ativamente oportunidades
de emprego externo; e a permanéncia na fungdo na organizagdo — que estabelece uma relacéo
positiva com o compromisso e uma relacdo negativa com a procura de emprego, ou seja,
quanto menor for a antiguidade menor serd 0 compromisso e mais ativa sera a procura de
emprego. Assim, o “grupo de risco” serdo os colaboradores mais novos e, consequentemente,
com menos tempo de permanéncia na funcdo e na instituicdo, com mais escolaridade e

situacdo mais precaria de vinculo profissional.
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Em nota conclusiva, € expectavel que a problematica de retencdo, derivada das
consequéncias da sobrequalificagdo, continue a aumentar ao longo do tempo devido ao
aumento de escolaridade e condicionantes do mercado de trabalho. Cabe, consequentemente,
aos recursos humanos das empresas reinventarem-se permanentemente, ou seja, investigarem
e definirem continuamente propostas que suprimam estes efeitos negativos e promovam a
retencdo dos colaboradores. Este estudo pretende contribuir para um melhor conhecimento

deste fendmeno.
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ANEXOS

ANEXO A — Questionario

LSPA

Venho convida-lo(a) a participar no presente estudo, desenvolvido no &mbito
de uma Dissertacdo em Psicologia Social e das Organizaces, pelo ISPA — Instituto

Superior, que visa investigar a sobrequalificacdo no contexto laboral.

O questionario tem uma duracdo média de 10 minutos. Inicialmente, ira
encontrar algumas questfes sobre as suas percecdes acerca das suas qualificacdes,
condicdes de trabalho e consideracdes sobre a organizacdo onde exerce funcdes, as
quais solicito que responda com sinceridade e espontaneidade. N&o existem
respostas corretas, nem erradas. As respostas serdo mantidas em total anonimato e
confidencialidade. De seguida, ira encontrar algumas questdes sobre variaveis

sociodemogréficas.

A sua colaborag&o é vital para o sucesso do estudo!

Por favor, leia atentamente as afirmacgdes seguintes sobre a sua percecdo das suas
qualificagdes e condicbes de trabalho e indique qual a opcdo que melhor se Ihe ajusta na

escala de resposta apresentada.

1 2 3 4 5 6 7

1. As minhas habilitagcbes académicas tornam-me

sobrequalificado/a para a funcdo, que
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desempenho.

2. A minha experiéncia profissional é mais do que

a necessaria para realizar o meu trabalho atual.

3. Sinceramente, sinto que tenho qualificagcfes a
mais para o trabalho que desempenho,

atualmente.

4. O meu talento ndo esta a ser utilizado no meu
trabalho.

5. Eu domino praticamente todos os aspetos do

meu trabalho.

6. Alguma formacdo académica adicional,
relacionada com o meu trabalho, poderia

melhorar 0 meu desempenho no trabalho.

7. O meu trabalho  proporciona-me,

frequentemente, novos desafios.

8. O meu trabalho da-me oportunidade de

aprender coisas novas.

9. O contetdo do meu trabalho raramente muda.

10. A minha funcdo tem um grande potencial para

a mudanga e crescimento.

De seguida, encontrard algumas afirmacdes relativas as suas consideracdes face a
organizacdo onde exerce fungdes. Peco, novamente, que selecione a op¢do que melhor se Ihe
ajusta na escala de resposta adequada.

1 2 3 4 5 6 7
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1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha

carreira nesta organizagéo.

2. Sinto realmente os problemas desta organizacao

como se fossem meus.

3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na

minha organizagao.

4. Nao me sinto ‘“emocionalmente ligado” a esta

organizacao.

5. Esta organizacdao tem um grande significado pessoal

para mim.

6. Nao sinto um forte sentido de pertenca a minha

organizacao.

7. Seria muito prejudicado se saisse agora desta

organizagao, mesmo Se eu quisesse.

8. Muito da minha vida seria prejudicada se decidisse

querer deixar a minha organizacao, neste momento.

9. Neste momento, manter-me na minha organizacgdo é

uma questdo tanto de necessidade, como de desejo.

10. Acredito que tenho muito poucas opcOes para

considerar deixar esta organizagéo.

11. Uma das poucas consequéncias negativas, em deixar
esta organizacdo, seria a escassez de alternativas

disponiveis.

12. “Uma das principais razdes para continuar a

trabalhar nesta organizacao, é que deixa-la, exigiria um

consideravel sacrificio pessoal: outra organizacao
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podera ndo cobrir a totalidade de beneficios que tenho

aqui”.

13. Se ndo tivesse ja dado tanto de mim a esta

organizacdo, poderia considerar trabalhar noutra.

14. Néo sinto qualquer obrigacdo moral em permanecer

na minha organizacéo.

15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto
gue ndo seria correto deixar a minha organizacao, neste

momento.

16. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha

organizacdo neste momento.

17. Esta organizacdo merece a minha lealdade.

18. Ndo deixaria a minha organizacdo, neste momento,
porque tenho um sentido de obrigacdo pessoal para com

as pessoas que la trabalham.

19. Devo muito a esta organizagéo.

Nesta seccdo ira encontrard algumas afirmacdes relativas ao seu comportamento de
procura de emprego, as quais solicito que selecione a frequéncia com que realiza estes

comportamentos de acordo com a escala de resposta.
1 2 3 4 5

Indique com que frequéncia, nos ultimos meses, tem tido o comportamento abaixo

descrito:

1. Procurar andncios de emprego em jornais, sites de emprego
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(e.g., Emprego Sapo), sites de empresas e em redes sociais
(e.g., LinkedIn).

2. Concorrer a uma, ou varias, ofertas de emprego de jornais,

sites de procura de emprego, ou empresas de recrutamento.

3. Antes de enviar o CV verificar se esta atualizado.

4. Enviar o meu curriculo a empresas de forma espontanea

mesmo sem existir um anuncio de recrutamento.

5. Pesquisar informagéo sobre como procurar eficazmente um

emprego, ou como ser bem sucedido(a) numa entrevista.

6. Ter realizado entrevistas com potenciais empregadores.

7. Falar com colegas, amigos e familiares sobre possiveis

oportunidades de trabalho.

8. Contactar empresas de recrutamento e selecdo manifestando

interesse em encontrar um emprego.

9. Contactar chefias passadas, ou colegas de trabalho sobre

possiveis oportunidades de emprego.

10. Participar em Feiras de Emprego sempre que existam.

QUESTOES SOCIODEMOGRAFICAS

Por (ltimo, peco-lhe que responda a algumas questdes relativas as variaveis
sociodemogréaficas. Conforme foi mencionado, todos os dados serdo mantidos em anonimato

e confidencialidade e ndo lhe sera pedido para se identificar.

1. Idade:

2. Género: Feminino [_] Masculino [ ]

3. Quais séo as suas habilitacdes literarias?

Inferior ou igual ao 12° Ano
[] g
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[] Frequéncia Universitaria

[] Licenciatura ou Superior

4. Ha quanto tempo trabalha na sua organizacéo?
5. H& quanto tempo exerce a sua fungdo?
6. Qual é o seu Vinculo Laboral?

[] Contrato Sem Termo (efetivo)

[] Contrato a Termo Certo

[[] Contratoa Termo Incerto

7. Indique o nimero de horas que trabalha por semana:

8. Trabalha por turnos? Sim [] Nao

Muito obrigada pela sua colaboracdo! InformacBes adicionais sobre este

estudo poderdo ser obtidas junto de 23487 @alunos.ispa.pt.
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ANEXO B — Estatistica Descritiva da Amostra
Idade
Descriptive Statistics
N  Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Idade 167 20 71 33,26 10,827
Valid N (listwise) 167
Género
Género
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Feminino 87 51,8 52,1 52,1
Masculino 80 47,6 47,9 100,0
Total 167 99,4 100,0
Habilitacbes Literarias
HabL.it
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Igual ou Inferior ao 12° ano 19 11,3 11,4 11,4
Frequéncia Universitaria 17 10,1 10,2 21,6
Licenciatura ou Superior 131 78,0 78,4 100,0
Total 167 99,4 100,0

Antiguidade na Organizacao

Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean

167 1 37 6,96
167

Std. Deviation
8,707

Antiguidade_org
Valid N (listwise)

Antiguidade na Funcgéo

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean

Std. Deviation

167
167

Antiguidade_org
Valid N (listwise)

1 32 5,84 7,175
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Vinculo Laboral

Contrato
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Termo Certo 16 9,5 9.6 9,6
Termo Incerto 67 39,5 40,1 49,7
Sem Termo 84 50,6 50,3 100,0
Total 167 100 100,0

Carga Horaria

Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Carga horéria 167 7 80 40,25 7,032
Valid N (listwise) 167
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ANEXO C - Qualidades Métricas da Escala de Percecdo de Sobrequalificacdo

Validade - AFC a 2 Fatores, sem item 6

PS1

PS2

PS3

PS4

PS5

49

NC2i

NCrescimento NC3i

NC4

NC5i

bbb dbddd

Fiabilidade
Desajustamento

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,829 6
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Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation  Deleted
NC2i 9,64 16,822 137 ,705
NC3i 9,67 17,078 ,649 , 145
NC4 9,07 17,898 ,495 ,824
NC5i 9,52 17,552 ,631 154
Fiabilidade
N&o Crescimento
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based
Cronbach's Alpha on Standardized Items N of Items
,815 ,816 3)
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation  Deleted
PS1 17,23 30,092 ,684 154
PS2 16,63 32,693 536 ,802
PS3 17,03 29,053 , 164 128
PS4 16,77 33,767 537 ,800
PS5 15,57 37,499 ;533 ,802
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Sensibilidade
Statistics
PS1 PS2 PS3 PS4 PS5 NC1i NC2i NC3i NC4 NC5i

N Valid 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3,58 4,18 3,78 4,04 5,23 3,01 2,99 2,96 3,56 3,11
Median 4,00 4,00 4,00 4,00 6,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Std. Deviation 1,968 1,977 1,934 1,849 1,414 1,704 1,589 1,686 1,835 1,644
Skewness 274 -,101 ,131 ,057 -1,095 ,817 ,594 ,546 ,328 ,671
Std. Error of Skewness ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188
Kurtosis -1,080 -1,201 -1,171 -1,138 1,123 -,188 -,306 -, 734 -1,055 -,224
Std. Error of Kurtosis 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374
Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
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Descriptives
Statistic  Std. Error
Desajustamento Mean 4,1617 ,10803
95% Confidence Lower Bound 3,9484
Interval for Mean Upper Bound 4,3750
5% Trimmed Mean 4,1609
Median 4,0000
Variance 1,949
Std. Deviation 1,39602
Minimum 1,00
Maximum 7,00
Range 6,00
Interquartile Range 2,00
Skewness ,110 ,188
Kurtosis -,798 374
NaoCrescimento Mean 3,1587 ,10410
95% Confidence Lower Bound 2,9532
Interval for Mean Upper Bound 3,3642
5% Trimmed Mean 3,1058
Median 3,0000
Variance 1,810
Std. Deviation 1,34527
Minimum 1,00
Maximum 6,75
Range 5,75
Interquartile Range 2,00
Skewness ,504 ,188
Kurtosis -,259 374
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic  df Sig. Statistic  df Sig.
Desajustamento ,085 167 ,005 ,978 167 ,008
NaoCrescimento ,090 167 ,002 ,967 167 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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ANEXO D - Qualidades Métricas da Escala de Compromisso Organizacional

Validade — AFC a 3 Fatores, sem item 14

=
&

3
ofl|lo
HE
2

=

32
&l CAZ3i [

CA4i

Eglél
OROJOLONONOIOJORO

83

2
CABi

o
o

~

iy

Q
@
@

%)

Q Q Q
Q (@]
w [v] =

82 ™ mlccs [+—1)
N

SR 612

=l

£y

(3) (&)

Fiabilidade

Compromisso Organizacional

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M oof ltems

44 46 18
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Yariance if ltem-Total Multiple Alpha if lterm
Itern Deletad Itern Deletad Caorrelation Caorrelation Deletad
CA1 69,50 249 372 587 520 828
CAZ 69,30 256,342 G544 543 832
CA3i B8 65 264 615 372 Rl 1] 840
CAdj GEN 263,764 A8 582 ,Baa
CAS 69,06 253,346 G608 586 828
CABI 68,74 262,843 396 304 ,838
Dee| 6973 264 282 70 A5 840
[Eiiex! 69 71 264 784 5ar AT0 ,Baz
CC3 69,18 260,980 505 442 834
cC4 69,86 265577 363 G634 ,840
[+ #] 69,77 276,035 164 A74 850
CCE g9 52 268 082 A4 Aa5 ,Bar
CcCv 70,26 270,376 285 282 844
CN2 70,48 263,094 406 AT ,838
CN3 7052 258,540 487 551 834
CMA 68 56 2621462 ATY A34 B35
CHNE 69,96 261,221 440 455 837
CHNE 69,71 253,486 578 538 ,830
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Sensibilidade
Statistics
CA1 CA2 CA3I CAdi CAR CARI CC cC2 CC3 CC4 CCh CCa CCT CH2 Ch3 CH4 CHE CHhE
Il Walid 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167
Missing 0 0 i] 0 0 a 0 i] 0 0 i] 0 0 a 0 i] 0 0
Median 4,00 5,00 5,00 500 5,00 500 4,00 4,00 500 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 5,00 4,00 4,00
Std. Deviation 1,980 1,755 1823 1,724 1738 1,851 1,855 1,854 1,618 1,794 1,803 1,979 1,765 1,800 1,804 1,626 1,798 1,807
Skewness -182 -,358 - 587 - B3 -,359 - 653 -,034 -107 - 367 - 08D -,054 -,204 296 4490 575 - 631 143 057
Std. Error of Skewness REE] 188 188 REL] 188 REE] 188 188 REE] 188 188 REL] 188 REE] 188 188 REE] 188
Kurosis -1,128 -852 -.808 -5 - 736 -619 -1,058 -1,142 - 643 -1.128 -1,201 -1,202 -820 -872 - 759 - 169 -1,010 - 866
Std. Error of Kurtosis 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374
Minimurm 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 7 T 7 T 7 7 T 7 7 T 7 T 7 7 T 7 7 T
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Descriptives

Statistic std. Error
COrganizacional  Mean 4 03843 07321
95% Confidence Interval Lower Bound 30443
for Wean UpperBound  4,2334
5% Trimmed Mean 410383
Median 42778
Yariance 845
Std. Deviation 4610
Minirmum 1,33
Maximum 617
Fange 4,83
Interquartile Range 1,11
Skewness -412 188
Kurtosis - 037 ard
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnoy® Shapiro-Willk
Statistic df =ig. Statistic df Sig.
COrganizacional 0g8 167 003 A7a 167 00g

a. Lilliefors Significance Correction
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ANEXO E - Qualidades Métricas da Escala de Comportamentos de Procura de
Emprego

Validade - AFC a 1 Fator, semitens4e5

CP1 4—.ng @
CAT1 @
cP2 4—.,57 @ N
CAT?
cP3 @
CAT3
CAT4 ‘_.,33 @

CP5

Fiabilidade
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Based
Cronbach's Alpha on Standardized Items N of Items

,899 ,906 8
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Item-Total Statistics

Corrected Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation  Deleted
CP1 14,24 48,569 179 877
CAT1 14,52 48,733 817 874
CP2 13,32 48,630 581 ,903
CAT2 14,71 51,242 126 ,883
CP3 14,57 50,729 712 ,884
CAT3 14,81 53,405 ,698 ,886
CP5 14,63 53,510 ,599 ,894
CAT4 15,08 54,848 ,667 ,890
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Statistics
CP1 CAT1 CP2 CAT2 CP3 CAT3 CP4 CAT4 CP5 CAT5

N Valid 167 167 167 167 167 167 167 167 167 167

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2,32 2,04 3,23 1,84 1,99 1,74 3,43 1,47 1,92 4,73
Median 2,00 1,00 4,00 1,00 1,00 1,00 4,00 1,00 1,00 5,00
Std. Deviation 1,415 1,348 1,756 1,261 1,326 1,108 1,355 1,017 1,242 ,698
Skewness ,675 1,098 -,274 1,374 1,120 1,600 -,398 2,353 1,200 -3,019
Std. Error of Skewness ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188 ,188
Kurtosis -,920 -,114 -1,704 ,668 -,002 1,800 -1,033 4,765 ,331 9,455
Std. Error of Kurtosis 374 374 374 374 374 374 374 374 374 374
Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
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Descriptives
Statistic ~ Std. Error

CPEmp Mean 2,0696 ,07854
95% Confidence Lower Bound 1,9145
Interval for Mean Upper Bound 2,2247
5% Trimmed Mean 1,9899
Median 1,8750
Variance 1,030
Std. Deviation 1,01500
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Range 4,00
Interquartile Range 1,63
Skewness ,841 ,188
Kurtosis -,026 374

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
CPEmp ,146 167 ,000 ,897 167 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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ANEXO F - Efeito das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo

Género

Group Statistics

Std. Error
Género N Mean  Std. Deviation Mean
Desajustamento Feminino 87 4,2552 1,47244 ,15786
Masculino 80 4,0600 1,30952 ,14641
NCrescimento Feminino 87 3,2816 1,41411 ,15161
Masculino 80 3,0250 1,26140 ,14103
COrganizacional ~ Feminino 87 3,9700 ,95103 ,10196
Masculino 80 42181 ,92940 ,10391
CPEmprego Feminino 87 2,1121 ,93075 ,09979
Masculino 80 2,0234 1,10345 ,12337

Levene's Test for

Independent Samples Test

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

. Difference
Sig. (2- Mean Std. Error

t df tailed)  Difference Difference Lower  Upper

Equality of
Variances
F Sig.
Desajustamento Equal variances 1,843 ,176
assumed
Equal variances
not assumed
NCrescimento Equal variances ,559 456
assumed
Equal variances
not assumed
COrganizacionalEqual variances ,355 552

assumed

902 165 ,368 ,19517 21637  -,23203 62238

,906 164,823,366 ,19517  ,21530  -,22994 62028

1,233 165 ,219 ,25661  ,20806  -,15419 66741

1,239 164,853,217 ,25661 20706  -,15223 66544

-1,702 165 ,091 -,24807 ,14572  -53579 03965
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Equal variances -1,704 164,380,090 -,24807 ,14558  -53551 ,03938
not assumed
CPEmp Equal variances 2,163 ,143 ,563 165 574 ,08863 15755  -,22244 39970
assumed
Equal variances ,559 155,172,577 ,08863  ,15867  -,22481 ,40207
not assumed
Habilitagbes Literdrias
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Desajustamento Between Groups 1,474 2 ,737 ,375 ,688
Within Groups 322,040 164 1,964
Total 323,515 166
NCrescimento Between Groups 1,021 2,510 ,280 757
Within Groups 299,399 164 1,826
Total 300,420 166
COrganizacional Between Groups 5,581 2 2,790 3,200 ,043
Within Groups 143,006 164 ,872
Total 148,587 166
CPEmp Between Groups 3,038 2 1,519 1,483 ,230
Within Groups 167,981 164 1,024
Total 171,019 166
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Tukey HSD

Multiple Comparisons

Mean Difference (I-

95% Confidence Interval

Dependent Variable (1) Habilitag@es literarias (J) Habilitacdes literarias J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Desajustamento Inferior e igual ao 12°ano Frequéncia universitaria ,40372 ,46782 ,664 -,7028 1,5102
Licenciatura ou superior ,21117 ,34401 ,813 -,6025 1,0248
Frequéncia universitaria Inferior e igual ao 12°ano -,40372 ,46782 ,664 -1,5102 ,7028
Licenciatura ou superior -,19255 ,36125 ,855 -1,0470 ,6619
Licenciatura ou superior Inferior e igual ao 12°ano -,21117 ,34401 ,813 -1,0248 ,6025
Frequéncia universitaria ,19255 ,36125 ,855 -,6619 1,0470
NCrescimento Inferior e igual ao 12°ano Frequéncia universitaria ,25774 ,45108 ,836 -,8091 1,3246
Licenciatura ou superior -,00090 ,33169 1,000 -,7854 ,7836
Frequéncia universitaria Inferior e igual ao 12°ano -,25774 ,45108 ,836 -1,3246 ,8091
Licenciatura ou superior -,25864 ,34832 ,739 -1,0825 ,5652
Licenciatura ou superior Inferior e igual ao 12°ano ,00090 ,33169 1,000 -,7836 ,7854
Frequéncia universitaria ,25864 ,34832 ,739 -,5652 1,0825
COrganizacional Inferior e igual ao 12°ano Frequéncia universitaria ,68610 ,31175 ,074 -,0512 1,4234
Licenciatura ou superior ,54323" ,22924 ,049 ,0010 1,0854
Frequéncia universitaria Inferior e igual ao 12°no -,68610 ,31175 ,074 -1,4234 ,0512
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CPEmp

Licenciatura ou superior

Inferior e igual ao 12°ano

Frequéncia universitaria

Licenciatura ou superior

Licenciatura ou superior

Inferior e igual ao 12°ano

Frequéncia universitaria

Frequéncia universitaria

Licenciatura ou superior

Inferior e igual ao 12°ano

Licenciatura ou superior

Inferior e igual ao 12°ano

Frequéncia universitaria

-,14287

-,54323"

14287

-,02090

-,33764

,02090

-,31674

,33764

,31674

,24073

,22924

,24073

,33788

,24845

,33788

,26090

,24845

,26090

,824

,049

824

,998

,365

,998

447

,365

447

-, 7122

-1,0854

-,4265

-,8200

-,9253

-, 7782

-,9338

-,2500

-,3003

,4265

-,0010

7122

,7782

,2500

,8200

,3003

,9253

,9338

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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HabilitacGes literarias

Desajustamento NCrescimento COrganizacional CPEmp

Inferior e igual ao Mean 4,3684 3,1842 4,5848 1,8026
12%no
N 19 19 19 19
Std. Deviation 1,16669 1,34330 1,04287 ,84401
Frequéncia universitaria Mean 3,9647 2,9265 3,8987 1,8235
N 17 17 17 17
Std. Deviation 1,35506 1,58549 1,07515 ,91968
Licenciatura ou superior Mean 4,1573 3,1851 4,0416 2,1403
N 131 131 131 131
Std. Deviation 1,43624 1,32054 ,89844 1,04376
Total Mean 4,1617 3,1587 4,0888 2,0696
N 167 167 167 167
Std. Deviation 1,39602 1,34527 ,94610 1,01500
Vinculo Laboral
ANOVA
Sum of Squaresdf Mean Square F Sig.
Desajustamento  Between Groups 7,399 2 3,699 1,919 ,150
Within Groups 316,116 164 1,928
Total 323,515 166
NCrescimento Between Groups 6,019 2 3,009 1,676 ,190
Within Groups 294,401 164 1,795
Total 300,420 166
COrganizacional Between Groups 5,590 2 2,795 3,205 ,043
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Within Groups
Total

Between Groups
Within Groups

Total

142,997
148,587
18,973

152,046

171,019

164

166

164

166

872

9,487

927

10,233

,000
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Tukey HSD

Multiple Comparisons

Mean Difference

95% Confidence Interval

Dependent Variable (1) Vinculo laboral (J) Vinculo laboral (I-9) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Desajustamento Contrato a termo certo Contrato a termo incerto -, 75504 ,38632 ,127 -1,6687 ,1587
Contrato sem termo -,63869 37871 ,213 -1,5344 ,2570
Contrato a termo incerto Contrato a termo certo , 75504 ,38632 ,127 -,1587 1,6687
Contrato sem termo , 11635 ,22741 ,866 -,4215 ,6542
Contrato sem termo Contrato a termo certo ,63869 ,37871 ,213 -,2570 1,5344
Contrato a termo incerto -,11635 ,22741 ,866 -,6542 4215
NCrescimento Contrato a termo certo Contrato a termo incerto -,46618 ,37281 ,425 -1,3480 ,4156
Contrato sem termo -,09896 ,36547 ,960 -,9634 ,7654
Contrato a termo incerto Contrato a termo certo ,46618 ,37281 425 -,4156 1,3480
Contrato sem termo ,36723 ,21946 ,219 -,1518 ,8863
Contrato sem termo Contrato a termo certo ,09896 ,36547 ,960 -,7654 ,9634
Contrato a termo incerto -,36723 , 21946 ,219 -,8863 ,1518
COrganizacional Contrato a termo certo Contrato a termo incerto -,43926 ,25983 212 -1,0538 , 1753
Contrato sem termo -,62698" , 25471 ,039 -1,2294 -,0246
Contrato a termo incerto Contrato a termo certo ,43926 ,25983 ,212 -,1753 1,0538
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Contrato sem termo

CPEmp Contrato a termo certo

Contrato a termo incerto

Contrato sem termo

Contrato sem termo

Contrato a termo certo

Contrato a termo incerto

Contrato a termo incerto

Contrato sem termo

Contrato a termo certo

Contrato sem termo

Contrato a termo certo

Contrato a termo incerto

-,18772
,62698"
,18772
-,07008
,61644
,07008
,68652"
-,61644

-,68652"

,15295

,25471

,15295

,26792

,26264

,26792

,15772

,26264

,15772

,439

,039

,439

,963

,052

,963

,000

,052

,000

-,5495

,0246

-,1740

-,7038

-,0048

-,5636

,3135

-1,2376

-1,0596

,1740

1,2294

,5495

,5636

1,2376

,7038

1,0596

,0048

-,3135

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Vinculo laboral Desajustamento  NCrescimento  COrganizacional CPEmp
Contrato atermo  Mean 3,5375 2,9219 3,5972 2,3516
certo

N 16 16 16 16

Std. Deviation 1,53139 1,59091 1,21758 1,11170
Contrato atermo  Mean 4,2925 3,3881 4,0365 2,4216
incerto

N 67 67 67 67

Std. Deviation 1,30376 1,23957 ,80115 1,01849
Contrato sem termo Mean 4,1762 3,0208 4,2242 1,7351

N 84 84 84 84

Std. Deviation 1,42589 1,36667 ,97188 ,88525
Total Mean 4,1617 3,1587 4,0888 2,0696

N 167 167 167 167

Std. Deviation 1,39602 1,34527 ,94610 1,01500
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ANEXO G - Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum  Mean Std. Deviation
Desajustamento 167 1,00 7,00 4,1617 1,39602
N&o Crescimento 167 1,00 6,75 3,1587 1,34527
Compromisso afetivo 167 1,00 7,00 4,6118 1,33176
Compromisso 167 1,00 7,00 3,8794 1,24154
calculativo
Compromisso normativo 167 1,00 7,00 3,7545 1,31784
Comportamentos de 167 1,00 5,00 2,0696 1,01500
procura de emprego
COrganizacional 167 1,33 6,17 4,0888 ,94610

8

Valid N (listwise) 167
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ANEXO H - Correlacdes

Correlations

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Idade Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 167
Antiguidade_empresa Pearson Correlation ,830™ 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 167 167
Antiguidade_Func&o Pearson Correlation ,738"™ ,730™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 167 167 167
Habil. Literérias Pearson Correlation -,297" -,311" -,380™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 167 167 167 167
Vinculo Laboral Pearson Correlation ,433™ ,352 ,396 -,008 1
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 916
N 167 167 167 167 167
Desajustamento Pearson Correlation ,064 ,054 ,026 -,029 ,073 1
Sig. (2-tailed) 408 486 743 710 34
N 167 167 167 167 167 167
N&oCrescimento Pearson Correlation -,092 -,078 -,011 ,020 -,053 ,490™ 1
Sig. (2-tailed) ,238 ,316 ,886 ,799 ,493 ,000
N 167 167 167 167 167 167 167
COrganizacional Pearson Correlation 207" ,268™ ,196" -,148 ,186" -,173" -, 241" 1
Sig. (2-tailed) ,007 ,000 ,011 ,056 ,016 ,025 ,002
N 167 167 167 167 167 167 167 167
CPEmprego Pearson Correlation -,302™ -,319™ -,288™ ,127 -,293" ,229™ ,108 -,281" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,103 ,000 ,003 167 ,000
N 167 167 167 167 167 167 167 167 167

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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ANEXO | — Teste de Hipoteses

Hipotese 1
Scatterplot
Dependent Variable: CPEmp
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Model Summary®

R Adjusted R Std. Error Durbin-
Model Square Square of the Estimate Watson
1 ,053 ,047 ,99099 1,559

229%

a. Predictors: (Constant), Desajustamento

b. Dependent Variable: CPEmp

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8,979 1 8,979 9,143 ,003°
Residual 162,040 165 ,982
Total 171,019 166

a. Dependent Variable: CPEmp

b. Predictors: (Constant), Desajustamento

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,376 242 5,692 ,000
Desajustamento ,167 ,055 ,229 3,024 ,003

a. Dependent Variable: CPEmp

Residuals Statistics®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 1,5429 2,5425 2,0696 ,23257 167
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Std. Predicted Value -2,265 2,033 ,000 1,000 167

Standard Error of Predicted ,077 ,190 ,105 ,027 167
Value

Adjusted Predicted Value 1,5254 2,5200 2,0685 ,23274 167
Residual -1,44250 2,99064 ,00000 ,98800 167
Std. Residual -1,456 3,018 ,000 ,997 167
Stud. Residual -1,472 3,028 ,001 1,003 167
Deleted Residual -1,47416 3,00988 ,00114 ,99986 167
Stud. Deleted Residual -1,477 3,106 ,003 1,009 167
Mahal. Distance ,001 5,129 ,994 1,087 167
Cook's Distance ,000 ,054 ,006 ,009 167
Centered Leverage Value ,000 ,031 ,006 ,007 167

a. Dependent Variable: CPEmp

Hipdtese 2

Scatterplot

Dependent Variable: COrganizacional
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: COrganizacional
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Observed Cum Prob
Model Summary®
Adjusted RStd. Error of the
Model R R Square  Square Estimate Durbin-Watson
1 ,1732 ,030 ,024 ,93458 1,770

a. Predictors: (Constant), Desajustamento

b. Dependent Variable: COrganizacional

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4,468 1 4,468 5,116 ,025P
Residual 144,119 165 873
Total 148,587 166

a. Dependent Variable: COrganizacional

b. Predictors: (Constant), Desajustamento
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Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,578 ,228 20,077 ,000

Desajustamento -,118 ,052 -,173 -2,262 ,025
a. Dependent Variable: COrganizacional

Residuals Statistics®
Minimum Maximum  Mean Std. Deviation N

Predicted Value 3,7553 4,4604 4,0888 ,16406 167
Std. Predicted Value -2,033 2,265 ,000 1,000 167
Standard Error of Predicted,072 179 ,099 ,025 167
Value
Adjusted Predicted Value 3,7725 4,5802 4,0907 ,16632 167
Residual -3,12706 2,19987 ,00000 ,93176 167
Std. Residual -3,346 2,354 ,000 ,997 167
Stud. Residual -3,409 2,365 -,001 1,004 167
Deleted Residual -3,24682 2,22057 -,00184 ,94568 167
Stud. Deleted Residual -3,526 2,399 -,003 1,012 167
Mahal. Distance ,001 5,129 ,994 1,087 167
Cook's Distance ,000 223 ,008 ,021 167
Centered Leverage Value ,000 ,031 ,006 ,007 167

a. Dependent Variable: COrganizacional
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Scatterplot
Dependent Variable: CPEmp
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Regression Standardized Predicted Value

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: CPEmp
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Observed Cum Prob
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square  Square Estimate Durbin-Watson
1 ,2812 ,079 ,073 97714 1,788

a. Predictors: (Constant), COrganizacional

b. Dependent Variable: CPEmp

123



ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 13,476 13,476 14,114 ,000P
Residual 157,543 165 ;955
Total 171,019 166

a. Dependent Variable: CPEmp

b. Predictors: (Constant), COrganizacional

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,301 ,336 9,813 ,000
COrganizacional -,301 ,080 -,281 -3,757 ,000

a. Dependent Variable: CPEmp

Residuals Statistics®

Minimum  Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 1,4439 2,8994 2,0696 ,28492 167
Std. Predicted Value -2,196 2,912 ,000 1,000 167
Standard Error of Predicted ,076 ,233 ,102 ,032 167
Value

Adjusted Predicted Value 1,3737 2,9539 2,0694 ,28732 167
Residual -1,74887  3,19691 ,00000 ,97419 167
Std. Residual -1,790 3,272 ,000 ,997 167
Stud. Residual -1,827 3,300 ,000 1,004 167
Deleted Residual -1,82216 3,25340 ,00021 ,98711 167
Stud. Deleted Residual -1,840 3,405 ,003 1,010 167
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Mabhal. Distance ,001 8,483 ,994 1,384 167
Cook's Distance ,000 ,096 ,007 ,013 167
Centered Leverage Value ,000 ,051 ,006 ,008 167

a. Dependent Variable: CPEmp

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 ,229° ,053 ,047 ,99099
2 ,335P 112 ,102 ,96209

a. Predictors: (Constant), Desajustamento

b. Predictors: (Constant), Desajustamento, COrganizacional

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8,979 1 8,979 9,143 ,003°
Residual 162,040 165 ,982
Total 171,019 166
2 Regression 19,218 2 9,609 10,381 ,000°
Residual 151,801 164 ,926
Total 171,019 166

a. Dependent Variable: CPEmp
b. Predictors: (Constant), Desajustamento

c. Predictors: (Constant), Desajustamento, COrganizacional

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
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1 (Constant) 1,376 ,242 5,692 ,000
Desajustamento 167 ,055 229 3,024 ,003
2 (Constant) 2,597 436 5,962 ,000
Desajustamento ,135 ,054 ,186 2,491 ,014
COrganizacional -,267 ,080 -,248 -3,326 ,001
a. Dependent Variable: CPEmp
Excluded Variables?
Collinearity
) Statistics
Partial
Model Beta In t Sig. Correlation Tolerance
1 COrganizacional -,248° -3,326 ,001 -,251 ,970
a. Dependent Variable: CPEmp
b. Predictors in the Model: (Constant), Desajustamento
Sobel test statistic: 2.66915250
One-tailed probability: 0.00380215
Two-tailed probability:0.00760429
Hipotese 3
Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,2292 ,053 ,041 ,99399
2 ,317° ,101 ,084 ,97134

a. Predictors: (Constant), NCresc_C, OQual_C

b. Predictors: (Constant), NCresc_C, OQual_C, OQxNC

126



/"

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8,984 2 4,492 4,546 ,012°
Residual 162,035 164 ,988
Total 171,019 166
2 Regression 17,228 3 5,743 6,087 ,001°¢
Residual 153,791 163 ,944
Total 171,019 166
a. Dependent Variable: CPEmp
b. Predictors: (Constant), NCresc_C, OQual_C
c. Predictors: (Constant), NCresc_C, OQual_C, OQxNC
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,070 077 26,907 ,000
OQual_C ,169 ,063 ,232 2,663 ,009
NCresc_C -,005 ,066 -,006 -,071 ,943
2 (Constant) 1,964 ,083 23,573 ,000
OQual_C ,183 ,062 ,252 2,946 ,004
NCresc_C -,058 ,067 -,077 -,869 ,386
OQxNC ,116 ,039 ,229 2,956 ,004

a. Dependent Variable: CPEmp
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Excluded Variables®?

Collinearity
Statistics
Model Beta In t Sig. Partial Correlation Tolerance
1 OQxNG ,229° 2,956 ,004 ,226 ,923

a. Dependent Variable: CPEmp

b. Predictors in the Model: (Constant), NCresc_C, OQual_C

Hipotese 4
Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,2502 ,062 ,051 ,92173
2 ,363P ,132 ,116 ,88946

a. Predictors: (Constant), NCresc_C, OQual_C

b. Predictors: (Constant), NCresc_C, OQual_C, OQxNC

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,255 2 4,627 5,447 ,005°
Residual 139,332 164 ,850
Total 148,587 166
2 Regression 19,630 3 6,543 8,271 ,000¢
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Residual 128,957 163 , 791

Total 148,587 166

a. Dependent Variable: COrganizacional
b. Predictors: (Constant), NCresc_C, OQual_C

c. Predictors: (Constant), NCresc_C, OQual_C, OQxNC

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,089 ,071 57,326 ,000
OQual_C -,049 ,059 -,073 -,837 ,404
NCresc_C -,145 ,061 -,206 -2,374 ,019
2 (Constant) 4,208 ,076 55,167 ,000
OQual_C -,065 ,057 -,096 -1,145 ,254
NCresc_C -,085 ,061 -,121 -1,390 ,167
OQxNC -,130 ,036 -,275 -3,621 ,000

a. Dependent Variable: COrganizacional

Excluded Variables?

Collinearity
. Statistics
Partial
Model Beta In t Sig. Correlation Tolerance
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1 OQxXNG -,275° -3,621 ,000 -,273

,923

a. Dependent Variable: COrganizacional

b. Predictors in the Model: (Constant), NCresc_C, OQual_C
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