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Resumo 

 

O estado de flow, definido como um estado de imersão e envolvimento total nas tarefas, 

tem sido associado a níveis elevados de bem-estar no trabalho. Contudo, fatores como a 

percepção de sobrequalificação (SQP) podem comprometer essa experiência positiva. Esta 

dissertação procurou investigar se a SQP afeta negativamente o estado de flow e se essa relação 

é mediada pela orientação anti-work (AWO), que reflete atitudes negativas em relação ao 

trabalho.  

O estudo contou com a participação de 339 trabalhadores de diferentes gerações, 

seguindo um delineamento quantitativo com recurso a escalas de auto-relato. Os dados foram 

analisados com os programas SPSS e Jamovi, utilizando regressão linear simples e análise de 

mediação.  

Os resultados revelaram uma relação negativa significativa entre a sobrequalificação 

percebida e o estado de flow, parcialmente mediada pela orientação anti-work. Tais resultados 

indicam que trabalhadores que se percecionam como sobrequalificados tendem a experienciar 

menor prazer e motivação nas suas atividades, sobretudo quando manifestam posturas 

marcadas pelo desinteresse e distanciamento profissional.  

Tais conclusões permitem aprofundar a compreensão sobre a influência da 

sobrequalificação percebida e da orientação anti-work na vivência do flow, sendo esta uma 

relação ainda pouco explorada. Adicionalmente, destaca-se a importância de promover  

experiências funcionais de flow, concebendo políticas de gestão mais eficazes e ajustadas à 

realidade dos contextos laborais. 

 

 Palavras-chave: Sobrequalificação percebida, Flow no trabalho, Orientação anti-

work  
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Abstract 

 

The state of flow, defined as a state of immersion and total involvement in tasks, has 

been associated with high levels of well-being at work. However, factors such as perceived 

overqualification (POQ) can compromise this positive experience. This dissertation aimed to 

investigate whether perceived overqualification negatively affects the state of flow and whether 

this relationship is mediated by the anti-work orientation (AWO), which reflects negative 

attitudes towards work.  

The study involved 339 workers from different generations, following a quantitative 

design using self-report scales. The data was analysed with SPSS and Jamovi software, using 

simple linear regression and mediation analysis.  

The results revealed a significant negative relationship between perceived 

overqualification and flow state, partially mediated by anti-work orientation. These results 

indicate that workers who perceive themselves as overqualified tend to experience less pleasure 

and motivation in their activities, especially when they manifest attitudes marked by disinterest 

and professional detachment.  

These conclusions allows a deeper understanding of the influence of perceived 

overqualification and anti-work orientation on the experience of flow, a relationship that has 

yet to be explored. In addition, the importance of promoting functional flow experiences is 

emphasised, by designing management policies that are more effective and adjusted to the 

reality of the contexts in which they work. 

 

Keywords: Perceived Overqualification, Flow at Work, Anti-Work Orientation 
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Introdução 

 

O trabalho muitas vezes confere sentido à vida e representa uma componente crucial da 

existência de uma pessoa. Embora os fatores económicos sejam relevantes na escolha de um 

emprego, é importante reconhecer que o aspeto financeiro pode não ser a única prioridade para 

os trabalhadores (Bunderson  & Thompson, 2009). Além da segurança financeira, muitos 

procuram no trabalho a oportunidade de alcançar satisfação e senso de propósito na vida, 

elementos essenciais para o seu bem-estar geral (Kubo et al., 2013). Para que esse sentido seja 

plenamente alcançado, é esperado que os trabalhadores tenham a possibilidade de experienciar 

momentos de total envolvimento e conexão com as suas atividades laborais (Devotto et al., 

2020). Esse envolvimento profundo, que Csíkszentmihályi (1990) denominou de "flow", 

caracteriza-se por um estado de imersão total nas atividades, onde o foco e a dedicação se 

entrelaçam, melhorando a experiência do trabalho, mas também contribuindo para um sentido 

mais profundo na vida.  

Contudo, a incessante procura por um sentido mais profundo no trabalho torna-se 

complexa quando se considera que, atualmente, o trabalho carece de significado intrapsíquico 

e passa a ser moldado de acordo com o contexto sócio-cultural ao qual o indivíduo está exposto 

e que, em geral, está em constante mutação (Gonçalves, 2003). Questões mais práticas 

emergem e podem influenciar a forma como o indivíduo perceciona o papel do trabalho na sua 

vida. Exemplo disso são as exigências em termos de formação e qualificação profissional para 

se ingressar no mercado de trabalho, as quais se têm intensificado, levando o indivíduo a 

procurar tanto quanto possível as qualificações necessárias para conseguir o trabalho que deseja 

(Fernandes et al., 2012). 

Especificamente no contexto português, se há algumas décadas grande parte dos 

trabalhadores apresentava qualificações inferiores às exigidas para as suas funções, atualmente 

o cenário é inverso. Contudo, a elevada proporção de jovens com formação superior, 

combinada com um mercado de trabalho que não consegue absorver adequadamente essa 

qualificação, tem levado a um desfasamento entre as competências dos trabalhadores e as 

exigências dos cargos que ocupam, evidenciando uma subutilização dos recursos humanos 

qualificados (ECO, 2023). Este fenómeno impacta diretamente a qualidade do emprego entre 

os jovens, afetando tanto os seus rendimentos quanto as oportunidades de progressão na 

carreira (ECO, 2024). 

Esta situação de perceção de desajuste entre as competências e aptidões detidas e a não 

existência de possibilidade de as aplicar na execução das suas tarefas, tem sido referida como 
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sobrequalificação percebida (SQP) e associada a uma forma de subemprego (Feldman, 1996), 

onde o trabalhador sente que possui habilidades que excedem o exigido para as tarefas que 

desempenha (Khan & Morrow, 1991).  

Consequentemente, o papel do trabalho na construção da identidade pessoal torna-se 

comprometido pois sem desafios e objetivos significativos, a capacidade de se envolver 

profundamente e extrair sentido da experiência laboral é limitada (Fernandes et al., 2012), o 

que pode contribuir para uma visão negativa do próprio trabalho, gerando frustração e 

desmotivação (Maynard et al., 2006). Esse sentimento de inadequação, onde o indivíduo 

começa a ver o trabalho como uma fonte de insatisfação, fá-lo questionar o seu valor, qual a 

sua relevância em relação ao bem-estar pessoal e à realização de objetivos fora do âmbito 

profissional. Esses aspetos podem contribuir para a formação de uma visão crítica do trabalho, 

incentivando os indivíduos a reconsiderarem as suas prioridades e a forma como se relacionam 

com as suas atividades profissionais (Maynard et al., 2006).  

Sem recuar às origens do que significa trabalhar, pode-se assumir que este tem variado 

entre uma experiência portadora de sentido e integração social e uma fonte de insatisfação e 

desafios crescentes (Cavalosa, 2022). É nesse âmbito que surge o conceito de orientação anti 

work (AWO), a qual resulta numa nova narrativa cultural que valoriza mais o tempo livre e 

experiências pessoais em detrimento da dedicação exclusiva ao trabalho, levando a um maior 

autoconhecimento e procura por objetivos alinhados aos valores individuais (Scruggs, 2024). 

Face à complexidade desta temática e das diversas associações e significados que os 

indivíduos atribuem ao trabalho, para este estudo, foram colocadas as seguintes questões de 

investigação: 

Questão de Investigação 1: De que forma a perceção de sobrequalificação pelos 

trabalhadores contribui para o desenvolvimento de uma orientação anti-work? 

Questão de Investigação 2: Em que medida a orientação anti-work  interfere na 

capacidade dos trabalhadores de atingir um estado de flow no desempenho das atividades 

profissionais? 

 

Considerando a natureza recente e ainda pouco investigada do conceito de anti-work, 

conforme ilustrado na Figura 1 - que evidencia a publicação de apenas 21 artigos ao longo dos 

últimos 14 anos, dos quais 15 foram publicados após o início da pandemia -,” o presente estudo 

tem como objetivo específico investigar se uma orientação anti-work exerce um papel 

mediador na relação entre a sobrequalificação percebida e o estado de flow. 
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Figura 1 

N.º de artigos publicados na Web of Science entre 2010 e 2024 sobre anti-work 
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Revisão de Literatura 

A pesquisa bibliográfica foi realizada em bases de dados académicas, incluindo Google 

Scholar, PsycINFO e Web of Science, com o objetivo de identificar estudos relevantes sobre 

os temas de sobrequalificação percebida, o estado de flow e a orientação anti-work. Para 

garantir uma pesquisa abrangente e relevante, foram utilizadas palavras-chave como 

“perceived overqualification”, “flow at work” e “anti-work orientation”, além de combinações 

desses termos. Após a seleção inicial, realizou-se uma filtragem para excluir estudos de baixa 

relevância ou desalinhados do foco da pesquisa, o que resultou na formação de uma base sólida 

que sustentou a construção do referencial teórico e empírico da investigação.  

 A presente revisão tem como objetivo levantar e analisar as definições dos conceitos de 

sobrequalificação percebida, flow e orientação anti-work, além de explorar os seus 

antecedentes e consequências. Adicionalmente, procura explorar as interações entre as 

variáveis, contextualizando a sua relevância no ambiente organizacional e examinando o 

possível papel mediador da orientação anti-work. 

 

Flow  

 A definição de saúde foi estabelecida pela Organização Mundial de Saúde, em 1946, 

como uma “condição de perfeito bem-estar físico, mental e social, que transcende a mera 

ausência de doença”. Apesar de amplamente reconhecida, essa definição foi considerada por 

Segre e Ferraz (1997) como utópica e pouco objetiva. Com o avanço das ciências psicológicas 

e o surgimento da psicologia positiva, foram incorporadas novas dimensões, como o 

crescimento pessoal e o funcionamento ideal, enfatizados por Csikszentmihalyi e Seligman 

(2014). Nesse contexto, o conceito de flow, introduzido por Csikszentmihalyi (1975, cit. por 

Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002), destaca-se como particularmente relevante. Definido 

como "a sensação holística que as pessoas sentem quando agem com envolvimento total", o 

flow representa a experiência de trabalhar com pleno potencial, marcado por envolvimento 

intenso, ação sem esforço e equilíbrio entre habilidades pessoais e desafios do ambiente 

(Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002). 

Quando em estado de flow, os indivíduos envolvem-se na atividade com o propósito de 

experienciar o prazer e a satisfação intrínsecos à mesma (Deci e Ryan, 2000). Nesse estado, as 

ações fluem de forma quase automática, exigindo mínima intervenção consciente, à medida 

que os indivíduos se fundem completamente com a tarefa que estão a realizar. Adicionalmente, 
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o flow é uma experiência de pico que pode variar significativamente entre diferentes episódios 

de desempenho, tanto ao longo de um dia quanto entre diferentes momentos para a mesma 

pessoa (Bakker e Woerkom, 2017). 

 Embora inicialmente a maioria das pesquisas se centrasse na experiência de flow em 

atividades de lazer e desporto, dado o seu caráter voluntário, os estudos de Csikszentmihalyi 

(1997, cit. por Bakker e Woerkom, 2017) revelaram que o flow é frequentemente mais presente 

no trabalho do que no lazer, uma vez que que muitos dos fatores potenciadores destas 

experiência - como objetivos claros, significado da tarefa, autonomia, variedade de habilidades, 

equilíbrio entre desafios e competências, feedback e oportunidades de desenvolvimento - se 

manifestam com maior frequência em contextos laborais, estando associados às próprias 

características do trabalho (job characteristics). Determinadas características podem funcionar 

como recursos do trabalho (job resources), ao contribuírem para dar significado às tarefas, 

incentivar a responsabilização dos colaboradores pelos resultados obtidos e fornecer feedback 

sobre o desempenho nas atividades realizadas (Hackman e Oldham, 1980, cit. Salanova et al., 

2006). Esses recursos têm ainda o potencial de reduzir o impacto das exigências do trabalho 

(job demands), ajudando a mitigar o efeito stressante proporcionado pelas mesmas (Fullagar e 

Kelloway, 2009; Bakker & Woerkom, 2017). De modo geral, o estado de flow é mais provável 

de ocorrer quando os trabalhadores enfrentam desafios no seu trabalho e têm os recursos para 

lidar adequadamente com essas exigências, o que é ilustrado pelo modelo Job Demand-

Resources  (JD-R) proposto por Demerouti et al. (2001). 

 Uma abordagem alternativa que explora os fatores que antecedem o flow é o Modelo 

de Stressores de Desafio e Obstáculo (Challenge-Hindrance Stressor Model) (Cavanaugh et 

al. 2000). Neste modelo, os requisitos desafiantes referem-se a tarefas e condições de trabalho 

que pressupõem a aplicação de diversas competências e habilidades, exigindo esforço e 

energia, mas que podem promover crescimento, aprendizagem e a realização de objetivos. 

Essas condições são as mais intrinsecamente gratificantes e favoráveis ao estado de flow. Por 

outro lado, situações que exigem esforço significativo, mas não oferecem oportunidades de 

desenvolvimento, tendem a prejudicar as experiências de flow (Bakker e Woerkom, 2017).  É 

assim possível evidenciar-se uma forte associação entre as características centrais do trabalho, 

a variedade de competências requeridas, e a própria experiência de flow.  

 Embora o flow seja frequentemente relacionado a fatores externos, estudos como o de  

Bakker e van Woerkom (2017) enfatizam o papel ativo do indivíduo na sua promoção. Com 

base na Teoria da Autodeterminação (Deci & Ryan, 2000), esta evidencia que estratégias como 

auto-liderança e job crafting podem facilitar a experiência de flow. No entanto, preditores como 
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a complexidade das tarefas, os desafios associados ao trabalho e a possibilidade de personalizar 

as atividades desempenham um papel crucial. Quando as características do trabalho não 

proporcionam condições mínimas, como o uso de habilidades ou a realização de objetivos 

significativos, alcançar o flow torna-se desafiador, mesmo com esforços pessoais (Bakker et 

al., 2014), enfatizando a importância da interação entre recursos individuais e organizacionais 

para fomentar essa experiência. 

A maioria das definições de flow tem três elementos em comum, nomeadamente a total 

imersão numa atividade (absorção), o prazer máximo da qual não se está necessariamente 

consciente (prazer no trabalho)  e o desejo de realizar uma tarefa pelo valor e interesse que ela 

possui em si mesma, em vez de ser motivado por motivos externos (motivação intrínseca) 

(Bakker 2008).  

Esta experiência, marcada por uma imersão profunda e prazerosa nas atividades 

laborais, compartilha semelhanças com o conceito de work engagement, composto por três 

dimensões: vigor, dedicação e absorção. A relação entre estes dois conceitos torna-se 

particularmente evidente na dimensão da absorção, que é central tanto no flow quanto no work 

engagement. A absorção refere-se a um estado de forte foco e envolvimento no momento 

presente (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002). Em ambos os casos, o indivíduo sente-se 

completamente absorvido pela tarefa, o que gera um senso de satisfação e realização. Contudo, 

enquanto o flow é mais frequentemente associado a uma experiência intrinsecamente 

gratificante, o work engagement pode incluir também uma dimensão de dedicação ao trabalho, 

com um forte compromisso e energia direcionados ao cumprimento de objetivos 

organizacionais (Van Ittersum, 2015). Essa distinção não diminui a relevância do flow no 

contexto organizacional, pelo contrário, o flow no trabalho, como estado de intenso 

envolvimento numa atividade, tem sido amplamente associado a altos níveis de satisfação e 

compromisso, refletindo-se em maior criatividade, aumento de comportamentos de cidadania 

organizacional, melhor desempenho e produtividade, o que por sua vez tem impacto na redução 

do stress ocupacional e burnout (Mihelič & Aleksić, 2017).  

Em suma, o conceito de flow estende-se além do campo teórico, representando uma 

experiência que demonstra a capacidade humana de alcançar equilíbrio entre concentração, 

desafio e realização, vinculada a uma série de benefícios no contexto organizacional 

(Schermuly & Meyer, 2020).  
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Sobrequalificação percebida (SQP) 

A experiência de trabalhar num posto de trabalho percecionado como abaixo das 

próprias qualificações tem-se tornado uma realidade cada vez mais comum (Lee et al., 2021). 

Essa realidade é especialmente desafiadora para os trabalhadores que frequentemente possuem 

expectativas de status, prestígio profissional e reconhecimento organizacional decorrentes do 

acesso generalizado ao ensino superior (Rose, 2005, cit. por Erdogan & Bauer, 2009). Quando 

essas expectativas não são correspondidas, surge uma sensação de privação de status, resultante 

da perceção de estarem em posições aquém das suas qualificações (Erdogan & Bauer, 2009). 

 De grosso modo, a sobrequalificação percebida refere-se à percepção dos trabalhadores 

de que possuem capacidades e habilidades superiores às exigidas para o trabalho que 

desempenham (mismatch) também associado à perceção de que existem poucas oportunidades 

para usar essas habilidades no ambiente de trabalho (no-grow), interpretando-o como ausência 

de desafio (Maltarich et al., 2011). 

De acordo com teoria do ajustamento Person-Job Fit (Kristof, 1996), os colaboradores 

formam percepções sobre até que ponto o seu trabalho fornece certos benefícios e recompensas 

extrínsecos e intrínsecos, como o salário e sentimento de realização (Cable & Edwards, 2004). 

Os valores reais desses componentes são comparados cognitivamente com os valores desejados 

pela pessoa, moldados pelas suas necessidades psicológicas subjacentes. Quando não são 

supridas estas necessidades, os trabalhadores sentem que estão a subutilizar as suas 

competências e que o seu potencial não é reconhecido, resultando numa sensação de 

insatisfação (Luksyte et al., 2011) e injustiça (Im et atl., 2023). 

Erdogan et al. (2018) destacaram a Teoria da Privação Relativa como a mais 

comumente utilizada para explicar os efeitos prejudiciais da sobrequalificação. Esta teoria 

prevê que quando os indivíduos acreditam que têm direito a um resultado, consideram o 

resultado desejável, mas quando não o têm, experienciam uma sensação de privação (Crosby, 

1984, cit. por Erdogan et al., 2018). De um modo geral, refere-se ao julgamento de que alguém 

está em pior situação em comparação com algum padrão e é acompanhado por sentimentos de 

raiva e ressentimento (Smith et al., 2012). Da mesma forma, os colaboradores que se sentem 

sobrequalificados encontram-se num estado de expectativas frustradas (Johnson & Johnson, 

2000), que advêm da respetiva avaliação subjetiva e orientada para si mesmo, de que tipo de 

trabalho deveriam ou poderiam ter, dadas as suas valências (Luksyte et al., 2011). 

Essencialmente, a privação relativa é um mecanismo interno, em que os colaboradores 

sobrequalificados comparam a sua situação de trabalho atual com um emprego ideal com base 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879119300879?casa_token=6mt90yBDQ60AAAAA:BnsGzsWt9bmBZ_zkmZuX6EB3c4stC6Eep0-5m7mLKPisVuMJ4nHGTztCVoV2IHPLs2bEuS4qaA#bb0015
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em algum padrão de comparação, escolhido subjetivamente, como o emprego anterior, o seu 

“eu” ideal ou as condições de trabalho desejadas (Luksyte et al., 2011).  

A sobrequalificação pode ser entendida de duas formas principais: como a posse 

objetiva de competências ou níveis de educação que excedem os requisitos do cargo (Green & 

McIntosh, 2007), ou como uma perceção subjetiva de desajuste entre as qualificações do 

indivíduo e o posto ocupado (Johnson & Johnson, 2000). No âmbito deste estudo, o foco recai 

sobre a Sobrequalificação Percebida, geralmente avaliada por meio de auto-relatos que captam 

a perceção pessoal de cada trabalhador sobre a adequação ao seu cargo (Maynard et al., 2006). 

Essa perspetiva subjetiva é especialmente pertinente, pois reflete as dimensões psicológicas da 

experiência de sobrequalificação, sendo mais eficaz para prever atitudes e comportamentos no 

ambiente de trabalho (Erdogan et al., 2011). 

As perceções subjetivas de sobrequalificação são fortemente moldadas pelo contexto 

individual, particularmente em relação às expectativas pessoais e aos estágios de carreira. 

Trabalhadores em fases intermédias frequentemente experienciam maior insatisfação ao 

perceberem que as suas qualificações e aspirações não são correspondidas pelo cargo ocupado, 

alimentando sentimentos de privação devido às expectativas de status e reconhecimento 

associados a níveis elevados de formação (Erdogan & Bauer, 2009). Em contraste, 

trabalhadores nos estágios iniciais ou finais da carreira tendem a encarar a sobrequalificação 

de forma mais neutra ou até positiva, nomeadamente, nos primeiros anos, essas posições podem 

ser vistas como temporárias, com a expectativa de crescimento em desafios e responsabilidades 

ao longo do tempo (Fried et al., 2007). Já na fase final, a flexibilidade e autonomia inerentes a 

funções menos exigentes podem ser mais valorizadas, em função da proximidade da reforma 

(Shultz et al., 2011). Desta forma, o impacto da sobrequalificação percebida vai além das 

discrepâncias objetivas entre competências e exigências do cargo, sendo influenciado pela 

forma como cada trabalhador interpreta essa condição no contexto do seu momento de carreira. 

Neste cenário, e face à perceção das características pouco estimulantes que o trabalho 

oferece, as pesquisas têm evidenciado que a sobrequalificação acarreta riscos para o bem-estar 

individual comparáveis aos riscos decorrentes do desemprego (Wassermann & Hoppe, 2019). 

Perante a situação característica em que se encontram, os indivíduos tendem a sentir-se 

frustrados no seu local de trabalho, tanto pela sensação de estagnação, como pelas expectativas 

não correspondidas (Maynard et al., 2013).  

Funcionários que se percecionam como sobrequalificados tendem a apresentar níveis 

mais baixos de motivação autónoma para aplicar as suas competências na gestão e adaptação 

a mudanças, especialmente quando estas implicam esforço e persistência adicionais (Griffin et 
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al., 2007). Esta dinâmica está em linha com a perspetiva de Eccles e Wigfield (2002), segundo 

a qual, “mesmo que as pessoas tenham certeza de que podem realizar uma tarefa, podem não 

ter motivos convincentes para realizá-la”. Quando as suas capacidades excedem as exigências 

do cargo, mas não são devidamente reconhecidas nem aproveitadas, esses trabalhadores 

tendem a revelar menor motivação intrínseca e fraca identificação com o seu papel, reflexo de 

um desajuste entre pessoa e função (Luksyte et al., 2011). 

Adicionalmente, Erdogan e Bauer (2009), referem que, se existe perceção de 

sobrequalificação, haverá um menor bem-estar dos colaboradores na organização. Perante esta 

relação negativa, e um person-job-fit desalinhado, revelam-se menores níveis de engagement 

e satisfação no trabalho (Warr & Inceoglu, 2012), redução da motivação e, consequentemente, 

elevadas intenções de saída (Luksyte et al., 2011).  

 

H1. A sobrequalificação percebida está negativamente relacionada com os níveis de 

flow no trabalho. 

 

Orientação Anti-Work 

O movimento anti-work ganhou relevância e interesse sobretudo durante a pandemia 

COVID-19, período em que muitos postos de trabalho migraram de regimes presenciais para 

híbridos ou remotos (Gutworth, 2024). A rutura de hábitos regulares provocada pela pandemia 

levou muitos trabalhadores a perceber que as condições de trabalho em que se encontravam 

eram inadequadas e insustentáveis (Krugman, 2021). Esse contexto intensificou questões como 

burnout, problemas de saúde mental e insatisfação com o trabalho, encorajando os 

colaboradores a questionar o papel que o trabalho ocupava nas suas vidas (Gutworth, 2024).  

 A forma como as organizações reagiram a esses desafios resultou numa mudança 

significativa nas prioridades dos trabalhadores, levando-os a redefinir o que valorizam e o que 

estão dispostos a tolerar. Esse reajuste de prioridades fortaleceu ainda mais a adesão ao 

movimento anti-work, que questiona a centralidade do trabalho na vida das pessoas e desafia a 

ideia de que o valor individual está intrinsecamente ligado à produtividade (Kumar, 2021). 

 A par disso, a crescente desilusão com os sistemas económicos (Alliger, 2021), o 

cinismo em relação à organização moderna e ao valor geral do trabalho (Graeber, 2018), e a 

resistência a relações de trabalho desrespeitosas ou abusivas (Barclay & Saldanha, 2015), 

constituem um conjunto de fatores interconectados que têm alimentado o crescimento do 

movimento anti-work e de práticas como “quiet quitting”, e “acting your wage” - formas de 
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protesto silencioso em que o descontentamento generalizado com exigências que ultrapassam 

as expectativas formais do trabalho leva os funcionários a limitar o seu esforço, dedicação e 

envolvimento ao que é estritamente compatível com o salário e o cargo que ocupam (Formica 

& Sfodera, 2022; Innanen & Eyþórsson, 2024). 

De forma geral, esses fenómenos levaram os trabalhadores a reconhecer que o trabalho 

vai além de ser apenas uma fonte de sustento, constituindo também uma parte essencial da sua 

identidade, relações sociais e realização pessoal. Pesquisas revelam que a falta de conexão ou 

propósito no trabalho pode resultar em esgotamento emocional (Wharton, 1993), aumento do 

stress e redução da motivação (Adamopoulos e Syrou, 2022). Esses fatores podem levar a uma 

diminuição dos comportamentos de cidadania organizacional e ao aumento de comportamentos 

contraproducentes no ambiente profissional (Fox et al., 2001). Por outro lado, trabalhadores 

que percecionam o seu emprego como significativo, apresentam melhor saúde mental e física, 

maior satisfação, envolvimento e produtividade (Niebuhr et al., 2022).  

Na sua génese, o movimento anti-work apresenta duas vertentes distintas: a primeira, 

de caráter mais radical, defende a eliminação total do trabalho como forma de libertação da 

dominação, ressaltando que, frequentemente, os trabalhadores são levados a priorizar os 

interesses das organizações em detrimento das suas próprias necessidades e bem-estar (Alliger 

& McEachern, 2023); a segunda vertente, mais moderada, oferece uma alternativa ao 

paradigma capitalista, defendendo um trabalho que respeite a dignidade do indivíduo e não 

reduza a sua autoestima ou valor social a meras funções produtivas (Scruggs, 2023). 

Esta é também uma questão geracional. Gerações referem-se a conjuntos de indivíduos 

nascidos em intervalos de 15 a 20 anos, que, ao longo das suas vidas, foram moldados por 

eventos culturais e condições sociais semelhantes (Benson & Brown, 2011). Enquanto as 

gerações anteriores adotavam a filosofia "work-to-live" (Calhoun & Strasser, 2005), as novas 

gerações rejeitam a ideia de avaliar as pessoas exclusivamente pelas suas ocupações, 

distanciando-se da cultura workaholic. Em vez disso, procuram um equilíbrio saudável entre 

vida profissional e pessoal, valorizando o reconhecimento e a dignidade no trabalho, e 

aspirando a ocupações que sejam tanto significativas quanto gratificantes (Alexander, 2024).  

Evidências indicam que as novas gerações, como Millennials e Geração Z, tendem a 

valorizar menos os incentivos extrínsecos, como salário e estabilidade no emprego, e a priorizar 

empregadores que compartilhem os seus valores intrínsecos, oferecendo oportunidades de 

desenvolvimento pessoal e crescimento (Varavallo et al., 2023). 

Outros exemplos das implicações levantadas pelo movimento anti-work, em linha com 

as idealizações das novas gerações, são os regimes de trabalho flexíveis, associados à 
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flexibilidade do horário de trabalho, ao número de horas de trabalho e ao teletrabalho. Estas 

práticas refletem a crescente valorização da flexibilidade e da liberdade no ambiente laboral. 

Nesse contexto, o equilíbrio entre vida pessoal e profissional (work-life balance – WLB) ganha 

destaque como um elemento fundamental para a criação de um ambiente de trabalho saudável. 

Além disso, o WLB surge como uma estratégia de gestão de recursos humanos, com impacto 

significativo não apenas para os trabalhadores, mas também para as organizações e a sociedade 

como um todo (Sánchez-Hernández et al. 2019).  

 

H2. Uma orientação anti-work tem um efeito mediador na relação entre a perceção de 

Sobrequalificação e o estado de flow, ou seja, a perceção de situação de sobrequalificação afeta 

diretamente uma atitude anti-work que por sua vez afeta o estado de flow. 

  



12 
 

Modelo de Investigação 

 

 Na sequência de revisão de literatura efetuada, apresenta-se o modelo de investigação 

do presente estudo, bem como as hipóteses formuladas:  

 

Figura 2 

Modelo de Investigação  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H1. A sobrequalificação percebida pelo trabalhador está negativamente relacionada com os 

níveis de flow no trabalho. 

H2. Uma orientação anti-work tem um efeito mediador na relação entre a perceção de 

sobrequalificação e o estado de flow, ou seja a perceção de situação de sobrequalificação afeta 

diretamente uma atitude anti-work que por sua vez afeta o estado de flow. 

  

Sobrequalificação 

Percebida 
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Orientação Anti-Work 

H1 

H2 
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Método 

 

Delineamento  

O presente estudo possui uma natureza não-experimental, dado que as condições do 

ambiente não foram controladas. Com um delineamento correlacional e hipotético-dedutivo, o 

estudo pretende identificar relações entre as variáveis em análise. A investigação adota uma 

abordagem quantitativa e transversal, utilizando questionários como instrumento de recolha de 

dados.   

 

Procedimento 

Para a preparação das escalas de medidas que foram utilizadas no estudo, foi necessário 

proceder à tradução e adaptação da escala de orientação anti-work de Scruggs (2024) através 

de processo de tradução e retroversão. Foi solicitado a duas pessoas fluentes na língua inglesa 

que traduzissem a escala de inglês para português, e após comparação das duas versões, 

consensualizou-se a versão a ser utilizada. A partir desta versão foi feita a sua retroversão para 

inglês, por uma terceira pessoa, tendo-se verificado que os itens se aproximavam bastante dos 

originais mantendo-se, assim, o seu significado. 

Posteriormente, foi construído um questionário online (Anexo 1),  através da plataforma 

QualtricsXM. Antes de iniciar a recolha de dados, um teste piloto foi partilhado com três 

pessoas para garantir que o conteúdo era claramente compreendido e estimar o tempo de 

resposta. Após este teste, iniciou-se a partilha do questionário, estando este aberto para 

respostas desde novembro de 2024 até janeiro de 2025. 

Os participantes foram convidados a participar no estudo através das redes sociais (e.g. 

LinkedIn, Instagram, Whatsapp e Facebook), onde foi partilhado o link de acesso ao 

questionário na plataforma QualtricsXM, e solicitado o reencaminhamento do mesmo. Tais 

características resultaram numa amostra de conveniência, voluntária e não probabilística, 

obtida através do método bola de neve.  

Uma vez acedido o link do questionário, este era dividido por secções.  Inicialmente era 

apresentado o consentimento informado, esclarecendo: objetivo do estudo, critérios de 

inclusão, duração aproximada da participação, confidencialidade, riscos e benefícios e 

participação voluntária. Para garantir o consentimento dos participantes, foi apresentada uma 
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pergunta direta sobre o seu conhecimento relativamente ao estudo e respetiva intenção em 

participar (Anexo A).  

Uma vez dado o consentimento, era apresentada a secção seguinte, relativa a questões 

sociodemográficas (género, grupo etário, habilitações académicas e n.º de anos na empresa). 

Os intervalos apresentados na secção relativa ao grupo etário dos participantes foram definidos 

com base na tipologia definida pela Consultancy.uk (2015, cit. por Cilliers, 2017): os Baby 

Boomers compreendem os nascidos entre 1945 e 1965, seguidos pela Geração X, que abrange 

o período de 1966 a 1979. A Geração Y, também conhecida como Millennials, inclui aqueles 

nascidos entre 1980 e 1995. Por fim, a Geração Z refere-se aos nascidos a partir de 1996.  

 Posteriormente, dedicou-se uma secção para cada escala, onde os itens eram 

apresentados por ordem fixa, seguindo a mesma ordem de apresentação para todos os 

participantes, sendo solicitado que indicassem o grau de concordância com as afirmações ou o 

nível de periodicidade com que determinada experiência ocorria no seu local de trabalho.  

Terminado o preenchimento, seguiu-se um agradecimento pela participação e 

colaboração e foi indicado o e-mail através do qual poderiam entrar em contacto, em caso de 

dúvida. 

Uma vez cessado o link para a obtenção de respostas, a base de dados foi descarregada 

para o software IBM SPSS Statistics e Jamovi de forma a proceder à sua análise. Realizada a 

extração, limpeza e codificação dos dados, procedeu-se à realização e análise das qualidades 

métricas das escalas, tendo as mesmas consistido na Análise Fatorial Confirmatória das três 

escalas, bem como a fiabilidade, seguindo-se a estatística descritiva, relação entre variáveis e 

teste das hipóteses em estudo.  

 

Participantes 

A dimensão da amostra para este estudo foi estimada com base no software  G*Power, 

versão 3.1.9.7. Para avaliar as relações propostas entre as variáveis, foi considerado um poder 

de teste de .95, um nível de significância de .05 e uma magnitude de efeito média de f = .15. 

Considerando que, no modelo de pesquisa, o número de variáveis preditores da variável Flow, 

incluindo as respetivas dimensões do modelo teórico original, é igual a 3, o número de 

participantes necessários para este estudo seria igual a 120. Já segundo Marôco (2010) seriam 

necessárias 5 respostas por item. Tendo este questionário 32 itens, seriam necessárias 160 

respostas para podermos considerar que foi obtida a dimensão necessária para avançar com o 

estudo. Tendo estabelecido 160 respostas como limite mínimo, foram recolhidas 339 respostas.  



15 
 

Analisando a amostra conseguimos observar que 41,3% (n =140) são do género 

feminino e 58,7% (n =199) do género masculino. 

Em relação às gerações, 4,4% da amostra pertencem à geração Baby Boomer, 42,5% 

são Geração X, 32,2% fazem parte dos Millennials e 20,9% pertencem à Geração Z. 

Quanto ao nível de habilitações literárias, 39,8% dos participantes tem um nível inferior 

ou equivalente ao 12º ano, 13% frequentam o ensino superior e 46,6% tem uma licenciatura ou 

superior.  

Relativamente ao número de anos na empresa, observa-se uma média de 12.01 anos. A 

variação entre o valor mínimo de 1 ano e o máximo de 48 anos destaca heterogeneidade no 

tempo de permanência na empresa, com alguns colaboradores recém-chegados e outros com 

longa trajetória na organização. 

 

Variáveis e instrumentos de media 

Escala de Sobrequalificação Percebida 

Para medir a perceção dos participantes sobre a adequação entre as suas qualificações 

e as exigências do cargo que ocupam, recorreu-se à Escala de Sobrequalificação Percebida de 

Maynard, Joseph & Maynard (2006), numa versão adaptada para a língua portuguesa. A escala 

é unidimensional e conta com 9 itens (Tabela 1). 

 

Tabela 1 

Escala de Sobrequalificação Percebida 

 

Item  Descrição do Item 

SQP_1 O meu trabalho requer menos habilitações do que as que eu possuo. 

SQP_2 A experiência profissional que eu tenho, não é necessária para ser bem-sucedido 

no meu trabalho. 

SQP_3 Tenho competências profissionais que não são necessárias para a minha função. 

SQP_4 Uma pessoa com menos habilitações do que eu poderia desempenhar bem a 

minha função. 

SQP_5 A minha formação profissional não está a ser totalmente utilizada na minha 

função. 
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SQP_6 Tenho muitos conhecimentos que não são necessários para realizar o meu 

trabalho. 

SQP_7 O meu grau de habilitações literárias é superior ao nível de escolaridade exigido 

para a minha função. 

SQP_8 Uma pessoa com menos experiência profissional do que eu poderia realizar o 

meu trabalho tão bem quanto eu. 

SQP_9 Tenho mais aptidões do que preciso para desempenhar a minha função. 

 

Escala de Flow relacionado ao Trabalho 

 A experiência subjetiva de imersão, foco e satisfação no desempenho de atividades 

profissionais, foi medida através da escala de flow relacionado ao trabalho (WOLF) de Bakker 

(2008), traduzida e adaptada para português por Freitas et al. (2019). Esta escala contém 13 

itens. A escala conta com três dimensões: Absorção (Item 1, 2, 3 e 4), Prazer no Trabalho (Item 

5, 6, 7 e 8) e Motivação Intrínseca no Trabalho (9, 10, 11, 12 e 13) (Tabela 2).  

 

Tabela 2 

Escala de Flow no trabalho  

 

Item Descrição do Item 

FLOW_A_1 Quando estou a trabalhar não penso em mais nada 

FLOW_A_2 Deixo-me levar pelo meu trabalho 

FLOW_A_3 Quando estou a trabalhar, esqueço tudo ao meu redor 

FLOW_A_4 Estou totalmente envolvido no meu trabalho  

FLOW_P_5 O meu trabalho faz-me sentir bem  

FLOW_P_6 Faço o meu trabalho com muito prazer 

FLOW_P_7 Sinto-me feliz quando estou a trabalhar 

FLOW_P_8 Sinto-me alegre quando estou a trabalhar 

FLOW_M_9 Continuaria neste trabalho mesmo que recebesse um salário menor 

FLOW_M_10 Percebo que também quero trabalhar no meu tempo livre 

FLOW_M_11 Trabalho porque gosto 

FLOW_M_12 Quando estou a trabalhar em alguma coisa faço isso por mim mesmo/a 

FLOW_M_13 Sinto-me motivado/a pelo trabalho por si só, e não do que recebo por ele 
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Escala de Orientação Anti-Work  

 Para avaliar a predisposição dos indivíduos para atitudes e crenças contrárias à 

valorização tradicional do trabalho como elemento central na vida, foi utilizada a Escala de 

orientação anti-work de Scruggs (2024), numa versão adaptada para a língua portuguesa. A 

escala é unidimensional e conta com 10 itens (Tabela 3). 

  

Tabela 3 

Escala de Orientação Anti-Work  

 

Item Descrição do Item 

AWO_1 Somos manipulados para acreditar que, para a nossa vida ter valor, o trabalho é 

essencial. 

AWO_2 A sociedade diz-nos, de forma errada, que o trabalho é a única maneira de nos 

sentirmos realizados. 

AWO_3 Somos influenciados para acreditar que o caminho para uma boa vida é através do 

trabalho. 

AWO_4 A sociedade diz-nos, de forma errada, que o trabalho é a única maneira de nos 

sentirmos bem connosco próprios. 

AWO_5 A sociedade ensina-nos, de forma errada, que a melhor maneira de encontrar 

significado é através do trabalho. 

AWO_6 Somos ensinados, de forma errada, que a melhor maneira de contribuir para a 

sociedade é através do trabalho. 

AWO_7 Sinto vontade de contestar o valor que atribuímos ao trabalho. 

AWO_8 Não gosto da ideia de "trabalhar para viver”. 

AWO_9 Tenho uma relação conflituosa com a ideia de "trabalhar para viver". 

AWO_10 Acho errado quando as pessoas colocam tanta ênfase no seu trabalho. 

 

Os participantes responderam aos itens de cada uma das variáveis numa escala tipo 

Likert de 5 pontos. Para as variáveis de sobrequalificação percebida e orientação anti-work, 

estas foram respondidas numa escala de concordância em que 1 corresponde a  “discordo 

totalmente” e 5 a “concordo totalmente”. Já no caso da escala de flow, esta foi respondida numa 

escala de periodicidade, em que 1 corresponde a “nunca” e 5 a “sempre”.  
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Resultados 

Qualidades psicométricas das escalas 

 

Num primeiro momento, realizou-se a análise das qualidades psicométricas de cada 

uma das escalas utilizadas, recorrendo ao software Jamovi.   

 

 

 

Sobrequalificação percebida 

 

Validade. Procedemos à validação fatorial da escala, recorrendo a uma análise fatorial 

confirmatória (AFC), baseada no modelo unifatorial inicial proposto por Maynard, Joseph & 

Maynard (2006). No entanto, os índices de ajustamento para este modelo, não atingiram os 

valores considerados adequados. Para melhorar o ajustamento, analisamos a covariância de 

resíduos e índices de modificação e agrupamos progressivamente os itens até que os valores 

dos índices alcançassem os critérios de adequação (Tabela 4).  

 

Tabela 4 

Validade Fatorial do Modelo Teórico - Sobrequalificação Percebida. 

 χ2/gl CFI TLI RMSEA 

Modelo Teórico Inicial (unidimensional) 7.48 .84 .74 .12 

Modelo Teórico Ajustado (unidimensional) 1.86 .97 .95 .07 

 

 

Fiabilidade. Para avaliar a consistência interna da escala de sobrequalificação 

percebida, calculou-se o alfa de Cronbach, cujo resultado revelou boa consistência (α = .85). 

 

 

Flow 

Validade. Procedemos à validação fatorial da escala, recorrendo a uma análise fatorial 

confirmatória, baseada no modelo tridimensional inicialmente proposto por Bakker (2008), a 

qual revelou que os índices de ajustamento para este modelo atingiram os valores considerados 

adequados (Tabela 5). 
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Tabela 5 

Validade Fatorial do Modelo Teórico – Flow 

χ2/gl CFI TLI RMSEA 

2.56 .95 .94 .07 

 

  

Fiabilidade. A consistência interna da escala de flow no trabalho, verificada através do 

alfa de Cronbach de cada dimensão, revelou uma adequada consistência em todas as dimensões 

(Absorção α = .70; Prazer no Trabalho α = .91; Motivação Intrínseca  α = .72). 

 

 

Orientação anti-work 

 

Validade. Para a validação fatorial da escala, recorremos a uma análise fatorial 

confirmatória, baseada no modelo unidimensional proposto por Scruggs (2024). Os índices de 

ajustamento para este modelo inicial não atingiram valores considerados adequados. Desta 

forma procedemos à análise dos índices de modificação, bem como à covariância de resíduos, 

até que os índices de ajustamento atingissem níveis adequados, conforme os critérios 

anteriormente descritos (Tabela 6). 

 

Tabela 6 

Validade Fatorial do Modelo Teórico - Anti-Work Orientation. 

 χ2/gl CFI TLI RMSEA 

Modelo Teórico Inicial (unidimensional) 9.11 .84 .79 .16 

Modelo Teórico Ajustado (unidimensional) 1.74 .99 .98 .05 

 

 

Fiabilidade. A consistência interna da escala de orientação anti-work, apresentou um 

alfa de Cronbach considerado bom  (α = .86). 
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Estatística descritiva 

 

A análise das variáveis sociodemográficas revelou que a perceção de anti-work 

apresentou diferenças estatisticamente significativas entre géneros (F = 4.18, p<.05), sugerindo 

distintos entendimentos sobre esta dimensão, com o género feminino a possuir orientações anti-

work mais elevadas (M = 3.48; DP = .70) do que o género masculino (M = 3.32; DP =.68). No 

entanto, não foram encontradas diferenças significativas entre os diferentes grupos etários (p 

= 0.118) ou nos níveis de habilitações académicas (p = 0.862) (Anexo B).  

Relativamente à sobrequalificação percebida, não se verificaram diferenças 

estatisticamente significativas entre géneros nem entre os diferentes níveis de habilitações 

académicas. Contudo, foram identificadas diferenças significativas entre gerações (p<.01), 

com a Geração Z a revelar maiores percepções de sobrequalificação (M = 3.05, DP = .91) do 

que a Geração X (M = 2.64, DP = .78), conforme mostrou o teste post-hoc Schefé (p<.01) 

(Anexo C). 

No que respeita às dimensões do flow, não foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas nas dimensões de absorção, prazer no trabalho ou motivação 

intrínseca quando analisadas as variáveis género, geração e nível de habilitações académicas 

(Anexo D). 

A estatística descritiva revela que a maior média foi observada na dimensão prazer no 

trabalho (M = 3.82, DP = .71), sugerindo que os participantes, em geral, encontram satisfação 

nas suas atividades laborais. Em contrapartida, a menor média foi registada na 

sobrequalificação percebida (M = 2.74, DP = .84), indicando que a perceção de estar 

sobrequalificado não é predominante no grupo analisado. 

A análise da distribuição das variáveis indica que  variável de orientação anti-work 

apresenta uma leve assimetria negativa (-.12), enquanto a Sobrequalificação Percebida tem 

uma assimetria positiva (.24), sugerindo uma maior tendência para perceções elevadas de 

sobrequalificação. Além disso, a curtose negativa em todas as dimensões sugere distribuições 

mais achatadas, com maior dispersão dos valores, sendo a mais acentuada no Prazer no 

Trabalho (-.36) (Anexo E). 

 

Relação entre variáveis  

Antes do teste das hipóteses procedemos à verificação da existência de associação entre 

as variáveis, através do cálculo de coeficientes de correlação de Pearson. A matriz de 
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correlação (Tabela 7) revelou correlações significativas entre as variáveis investigadas. 

 Observa-se que a variável anti-work apresenta uma correlação positiva e significativa 

com a sobrequalificação, de fraca intensidade (r = .24, p <.01), sugerindo que os trabalhadores 

que apresentam maiores níveis de perceção de Sobrequalificação, tendem a apresentar maiores 

níveis de orientação Anti-Work. 

Por outro lado, a orientação anti-work correlaciona-se negativamente com as dimensões 

do flow, especialmente com "flow - prazer" (r = -.14, p <.05) e "flow - motivação" (r = -.13, p 

< .05). Apesar de apresentarem fraca intensidade, estes valores indicam que maiores níveis de 

inclinação ao comportamento anti-work se refletem em menores níveis de prazer e motivação 

durante as atividades laborais. 

Além disso, a sobrequalificação percebida apresenta correlações negativas e 

significativas com todas as dimensões do flow, sendo a mais forte com "flow - Prazer" (r = -

.29, p<.01) e "flow - Motivação" (r = -.27, p<.01), sugerindo que indivíduos que se 

percecionam como sobrequalificados experienciam menos prazer e motivação nas suas tarefas. 

 

Tabela 7 

Matriz de correlações 

 

  1 2 3 4 5 

1. Anti-Work 1         

2. Sobrequalificação .24** 1 
   

3. Flow - Absorção .03 -.71** 1 
  

4. Flow - Prazer -.14** -.29** .33** 1 
 

5. Flow - Motivação -.13* -.27** .31** .72** 1 

**. A correlação é significativa no nível 0.01.   

*. A correlação é significativa no nível 0.05.    
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Teste das hipóteses  

 
 

H1: A Sobrequalificação percebida pelo trabalhador está negativamente relacionada com os 

níveis de flow no trabalho. 

A regressão linear simples realizada entre a variável sobrequalificação e cada uma das 

três dimensões do flow revelou um efeito preditor negativo e significativo para todas as 

dimensões: absorção (β = -.13, p<.01), prazer no trabalho (β = -.25, p p<.01) e motivação 

intrínseca (β = -.24, p<.01), confirmando a hipótese estabelecida. Adicionalmente os 

coeficientes de determinação (R²) obtidos indicam que a sobrequalificação explica a 

variabilidade das dimensões do flow no trabalho, nomeadamente: 

● 2,9% da variação na absorção no trabalho é explicada pela sobrequalificação (R² = 

0.029). 

● 8,3% da variação no prazer no trabalho é explicada pela sobrequalificação (R² = 0.083). 

● 7,4% da variação na motivação intrínseca é explicada pela sobrequalificação (R² = 

0.074). 

Assim, observa-se que o prazer no trabalho é o aspeto mais impactado pela 

sobrequalificação (8,3%). De forma global, a sobrequalificação explica aproximadamente 

18,6% da variação combinada das três dimensões do flow (Anexo F). 

H2: Uma orientação anti work tem um efeito mediador na relação entre a perceção de 

Sobrequalificação e o estado de flow, ou seja a perceção de situação de sobrequalificação 

afeta diretamente uma atitude  anti-trabalho que por sua vez afeta o estado de flow. 

 Para testar a mediação, seguimos as recomendações de Baron e Kenny (1986) que 

indicam que o primeiro passo para testar uma variável mediadora é verificar se a variável 

independente tem um efeito significativo sobre a variável dependente, o que se confirmou 

quando testada a hipótese H1 (Anexo F). O segundo passo, foi verificar se a variável 

independente tinha efeito direto significativo na variável mediadora, o que também foi 

verificado (β =.29, p<.01). O terceiro passo, foi verificar se a variável mediadora tinha um 

efeito direto significativo sobre a variável dependente, o que também se confirmou mas apenas 

para as dimensões de prazer no trabalho e motivação intrínseca (respetivamente, β = - 0.15, 

p<.01; β = - 0.14, p<.05).(Anexo G) Verificados os requisitos prévios, prosseguiu-se com o 

teste da mediação para estas duas dimensões do flow.  
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 Os resultados indicaram que a orientação anti-work  tem um efeito de mediação parcial 

na relação entre a sobrequalificação e o flow dado que após inserção da variável mediadora 

ainda se manteve o efeito direto, ainda que um pouco mais reduzido (Figuras 3 e 4) (Anexo H). 

 

Figura 3 

Sobrequalificação e prazer no trabalho: Mediação da AWO 

 

 

 

 

 

Nota: β entre ( ) indica o efeito direto inicial antes da inserção da mediadora 

 

Figura 4 

Sobrequalificação e motivação intrínseca: Mediação da AWO 

 

 

 

 

 

Nota: β entre ( ) indica o efeito direto inicial antes da inserção da mediadora  

Sobrequalificação 

Percebida 

Flow 

Prazer no Trabalho 

Orientação Anti-

Work 

-0.228*** 

 

(-0.245***) 

Sobrequalificação 

Percebida 

Flow 

Motivação Intrínseca 

Orientação Anti-

Work 

-0.227*** 

 

(-0.243***) 
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Discussão e Conclusão 

 

Partindo das questões de investigação que orientaram este estudo, procurámos analisar 

a relação entre a perceção de sobrequalificação dos trabalhadores e o desenvolvimento de uma 

orientação anti-work, analisando de que forma a sensação de estar excessivamente qualificado 

para uma função poderia gerar desmotivação e uma visão crítica do trabalho. Além disso, 

pretendia-se compreender de que forma essa orientação anti-work poderia interferir na 

capacidade dos trabalhadores de atingir um estado de flow no desempenho das suas atividades 

profissionais, avaliando se a alienação em relação ao trabalho dificultaria a experiência de 

envolvimento profundo nas tarefas subjacentes à função.  

Neste sentido, e analisando as associações entre as variáveis, verificou-se uma 

correlação positiva entre a sobrequalificação e a orientação anti-work indicando que 

trabalhadores que percecionam estar sobrequalificados tendem a desenvolver uma postura mais 

negativa em relação ao trabalho, levantando questões sobre o impacto da adequação entre 

competências e funções na motivação e no envolvimento profissional. Além disso, a associação 

negativa da orientação anti-work com as dimensões do flow, nomeadamente com o prazer e 

motivação, sugere que uma visão mais cética ou desmotivada em relação ao trabalho pode 

comprometer a capacidade do indivíduo de se envolver plenamente nas suas tarefas. Essa 

relação aponta para um efeito potencialmente prejudicial da desmotivação sobre a experiência 

subjetiva no trabalho. O facto da sobrequalificação apresentar correlações negativas com todas 

as dimensões do flow reforça a ideia de que a inadequação entre qualificações e exigências 

laborais pode reduzir o prazer e a motivação no trabalho, sugerindo que organizações que não 

oferecem desafios condizentes com as competências dos trabalhadores podem estar a 

comprometer o seu bem-estar e desempenho. 

Perante estes resultados, torna-se pertinente considerar que a relação entre a 

Sobrequalificação Percebida e o estado de flow em contexto de trabalho pode ser melhor 

compreendida ao considerar-se a orientação anti-work como um mecanismo que recebe a 

influência da perceção de uma situação de sobrequalificação e a transmite para o estado de 

flow. Isto é, quando um indivíduo sente que tem mais competências, qualificações ou 

experiência profissional do que o que as suas tarefas exigem, essa perceção tende a afetar 

negativamente o seu estado de flow, ou seja, a imersão e satisfação com as atividades que 

realiza. Adicionalmente, a sensação de estar subaproveitado ou de se sentir pouco desafiado 

nas suas funções pode levá-lo a refletir  sobre o significado do trabalho e estar mais disponível 

a desenvolver uma orientação anti-work. 
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 Quando a orientação anti-work foi introduzida como variável mediadora, observou-se 

uma redução no efeito direto da Sobrequalificação sobre o flow nas dimensões de “prazer no 

trabalho” e “motivação intrínseca”, uma vez que esta relação passou também a ser explicada 

pela orientação anti-work. Isto é, embora a sobrequalificação continuasse a impactar 

negativamente o envolvimento nas tarefas, esse impacto direto da Sobrequalificação no flow 

enfraqueceu quando a orientação anti-work foi introduzida no modelo, indicando que a 

orientação anti-work absorve o impacto da situação de sobrequalificação e transmite esse 

impacto sobre o flow. No entanto, a mediação não se confirmou para a dimensão da “absorção”, 

sugerindo que o envolvimento cognitivo com as tarefas pode ser menos suscetível à influência 

destas variáveis e possivelmente determinada por outros fatores, como exigências da função 

ou traços individuais. 

Diferenças geracionais e a emergência da mentalidade anti-work 

Um tópico que também se destacou na análise, diz respeito às diferenças geracionais 

na perceção de sobrequalificação, com a Geração Z a revelar níveis mais elevados face à 

Geração X. Estas evidências sugerem que os trabalhadores mais jovens podem sentir-se mais 

desajustados em relação às suas qualificações e funções desempenhadas. De acordo com um 

estudo da Hays (2019, cit. por Human Resources Portugal, 2019), a Geração Z é considerada a 

geração mais qualificada até à data. Em contraste, a Geração X apresenta uma proporção menor 

de indivíduos com formação académica avançada. Além disso, os jovens da Geração Z 

enfrentam diversos desafios na integração no mercado de trabalho, muitas vezes deparando-se 

com empregos com condições precárias, como contratos temporários e salários baixos. Esta 

discrepância entre as qualificações elevadas e as oportunidades de emprego disponíveis pode 

levar a uma maior perceção de sobrequalificação entre os membros da Geração Z (Hays, 2019, 

cit. por Human Resources Portugal, 2019), tornando-os mais propensos a desenvolver uma 

orientação anti-work. Contudo, essa postura não deve ser interpretada apenas como falta de 

interesse ou indiferença, mas como expressão de uma consciência crítica em desenvolvimento, 

já que as gerações da Era Digital têm demonstrado crescente preocupação com as 

desigualdades sociais, consciência ambiental, concentração de privilégios e a urgência de 

mudanças estruturais (Roldão, 2023).  
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Género, desigualdade e alienação laboral 

 

Ainda com o foco na orientação anti-work, revelaram-se diferenças significativas entre 

géneros, com o género feminino a apresentar níveis mais elevados dessa tendência em 

comparação ao género masculino. Este resultado pode estar associado a diversos fatores 

estruturais e sociais que influenciam a experiência feminina no mercado de trabalho. Em 

primeiro lugar, persistem desigualdades de género no ambiente profissional, como indicado 

pela Organização Internacional do Trabalho (DGERT, 2025), apesar de alguns avanços, as 

mulheres continuam a enfrentar barreiras na progressão de carreira e a ocupar uma proporção 

reduzida de cargos de direção, representando apenas 30% dessas posições. Além disso, as 

mulheres estão sobre-representadas em setores de baixos rendimentos e enfrentam disparidades 

salariais (PORDATA, 2023), somadas a uma distribuição desigual das responsabilidades 

familiares (McIntosh et al., 2012), fatores que influenciam significativamente a forma como 

percecionam o trabalho. Claúdia Goldin, vencedora do Prémio Nobel de Economia em 2023, 

sublinha que, apesar de terem conquistado espaço no mercado laboral, as mulheres ainda 

enfrentam obstáculos na gestão das exigências familiares. O conceito de greedy jobs (trabalhos 

exigentes), introduzido por Goldin (2023), ajuda a compreender essa dinâmica: estas funções, 

altamente remuneradas, exigem total disponibilidade, tornando difícil a conciliação entre a vida 

profissional e pessoal. Como resultado, muitas mulheres optam por rejeitar ou abandonar 

carreiras que exigem dedicação extrema, reforçando as disparidades de género no topo das 

hierarquias profissionais (Tower & Alkadry, 2008). Assim, a maior identificação das mulheres 

com a orientação anti-work pode refletir não apenas insatisfação com as condições laborais e 

limitações na progressão de carreira, mas também uma valorização crescente da esfera pessoal, 

motivada pela necessidade de equilibrar múltiplas exigências.  

Neste enquadramento, embora não se verifiquem diferenças estatisticamente 

significativas na perceção de sobrequalificação percebida entre géneros, este resultado deve ser 

interpretado com cautela. A aparente equivalência pode estar a ocultar mecanismos estruturais 

diferenciados que afetam homens e mulheres de formas distintas. No caso das mulheres, essa 

perceção poderá estar condicionada por fatores como a persistente discriminação de género, a 

sobrecarga com responsabilidades familiares e o acesso limitado a posições de liderança (de 

Rezende et al., 2014; de Oliveira et al., 2020). Estes constrangimentos podem levar muitas 

mulheres a ajustar as suas expectativas e ambições profissionais, o que contribui para uma 

menor perceção de sobrequalificação. Assim, apesar de poderem estar sobrequalificadas para 

os cargos que ocupam, a sua leitura dessa realidade pode ser influenciada por barreiras que 
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dificultam o pleno aproveitamento do seu capital académico e profissional. Neste sentido, os 

resultados obtidos referentes às perceções de sobrequalificação, podem estar a refletir não uma 

verdadeira paridade de experiências entre géneros, mas antes um resultado de oportunidades 

assimetricamente distribuídas. 

Flow no trabalho 

 Relativamente ao flow, a ausência de diferenças significativas encontradas nas 

dimensões deste construto - absorção, prazer e motivação Intrínseca - entre grupos etários, 

géneros ou níveis de habilitações académicas pode dever-se ao facto de a experiência de flow 

estar mais fortemente relacionada com fatores individuais e contextuais do que com 

características demográficas. De acordo com Csikszentmihalyi (1990), o flow resulta da 

perceção de um equilíbrio entre o desafio da tarefa e as competências do indivíduo, sendo esta 

experiência desencadeada mais pela interação entre pessoa e contexto do que por variáveis 

sociodemográficas. 

A motivação intrínseca, um dos pilares do flow, depende de fatores como o interesse 

pela tarefa, o nível de desafio percebido e a sensação de controlo (Deci & Ryan, 1985), 

reforçando a ideia de que elementos situacionais têm um peso superior face a características 

pessoais como a idade, o género ou a escolaridade. Neste sentido, aspetos do ambiente de 

trabalho, como o apoio organizacional, a autonomia no cargo e as condições favoráveis ao 

desempenho, revelam-se determinantes para a promoção de estados de flow (Bakker, 2008; 

Salanova, Bakker & Llorens, 2006). 

Assim, a ausência de diferenças significativas nas dimensões de flow entre os diversos 

grupos demográficos observada no presente estudo já seria, de certa forma, expectável, 

conforme sugerido pelas evidências apresentadas. 

Síntese dos efeitos obtidos 

Estes resultados confirmaram ambas as hipóteses em estudo, revelando que os 

participantes que se percecionavam como mais sobrequalificados apresentaram reduções nos 

seus níveis de flow, bem como o facto de esta relação entre a sobrequalificação percebida e o 

estado de flow no contexto de trabalho poder ser entendida de forma mais clara ao considerar 

a orientação anti-work como um mecanismo explicativo.  

De modo geral, quando um indivíduo se sente sobrequalificado para o seu trabalho, 

essa perceção tende a afetar negativamente o seu estado de flow, ou seja, a sua imersão e 
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satisfação nas atividades laborais. Parte desse efeito pode ser explicado pela adoção de uma 

orientação anti-work: sentir-se desvalorizado ou pouco desafiado pode levar o indivíduo a 

questionar o sentido do trabalho, aumentando a probabilidade de desenvolver crenças alinhadas 

com a AWO, o que, por sua vez, compromete a experiência de flow. 

Implicações teóricas e práticas 

Os resultados obtidos neste estudo vêm reforçar evidências anteriores sobre os efeitos 

adversos da sobrequalificação na experiência laboral, nomeadamente no que toca à satisfação, 

motivação e envolvimento dos trabalhadores (Erdogan & Bauer, 2021; Maynard & Parfyonova, 

2013). Contudo, ao introduzir a orientação anti-work  como mediador parcial, o presente estudo 

acrescenta uma dimensão interpretativa mais aprofundada: a desmotivação gerada pela 

sobrequalificação não se esgota numa má alocação de competências, mas pode evoluir para 

uma postura crítica mais ampla em relação ao valor e sentido do trabalho em si. 

A relação entre sentimento de sobrequalificação, AWO e flow revela-se, assim, como 

um mecanismo psicológico complexo, que obriga as organizações a repensarem os seus 

modelos tradicionais de gestão de pessoas. Quando a SQP é interpretada subjetivamente como 

uma forma de desvalorização ou desajuste, tende a gerar AWO - um conjunto de crenças e 

emoções de rejeição ao trabalho formal, que atua como um filtro distorcido sobre a experiência 

laboral, amplificando o impacto negativo da sobrequalificação na capacidade de experienciar 

o flow. 

Esta dinâmica desafia abordagens superficiais ou exclusivamente estruturais. Não basta 

atribuir tarefas mais exigentes ou redesenhar funções. É crucial atuar sobre o plano simbólico 

motivacional do trabalho, promovendo significado, propósito e reconhecimento. A AWO, ao 

funcionar como mediador parcial, evidencia também que a relação entre SQP e flow pode ser 

determinada por diferentes fatores (como o clima organizacional, a cultura de gestão, o suporte 

social ou o alinhamento de valores) que podem intensificar ou mitigar esses efeitos. 

Adicionalmente, este estudo sublinha a importância de políticas adaptadas às gerações, 

particularmente à Geração Z. Este grupo valoriza profundamente a autonomia, o equilíbrio 

vida-trabalho e a autenticidade no local de trabalho - muitas vezes acima de recompensas 

financeiras (Lašáková et al., 2023). Exigir disponibilidade irrestrita ou promover culturas 

workaholic é contraproducente. Oferecer flexibilidade, propósito e espaço para 

desenvolvimento pessoal pode ser mais eficaz para promover desempenho e flow (Silva, 2024). 
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Também a diferença observada entre géneros na orientação anti-work sugere que os 

contextos laborais ainda refletem desigualdades significativas. Assim, medidas como a 

redistribuição equitativa de oportunidades, o combate aos estereótipos e o suporte às 

responsabilidades familiares devem ser encaradas não apenas como iniciativas éticas, mas 

como condições de base para reduzir a AWO e promover o envolvimento (Stamarski & Son 

Hing, 2015). 

Além disso, a adaptação da escala de AWO para o contexto português amplia o 

potencial para futuros diagnósticos organizacionais mais precisos, permitindo identificar 

tendências de AWO precoce e intervir antes que se consolidem em rotinas improdutivas. 

Limitações e estudos futuros 

No presente estudo, recorremos a escalas de auto-relato, o que implica trabalhar com 

as percepções subjetivas dos participantes. Esta abordagem, embora comum, apresenta 

limitações, uma vez que não podemos garantir a total veracidade ou a ausência de viés nas 

respostas. Existe sempre a possibilidade de influência da desejabilidade social, em que os 

participantes ajustam as suas respostas de forma a apresentarem uma imagem mais favorável 

de si mesmos, o que pode comprometer a precisão dos dados obtidos. Adicionalmente, a 

abordagem quantitativa apresenta limitações. Por se basear predominantemente em dados 

estruturados e numéricos, esta metodologia tende a simplificar a complexidade das respostas 

dos participantes, podendo negligenciar elementos subjetivos que influenciam os fenómenos 

estudados. Assim, aspetos mais subtis ou contextuais, podem não ser plenamente captados, o 

que justifica a complementaridade de estudos qualitativos em investigações futuras. 

Apesar dos resultados indicarem que tanto a perceção de sobrequalificação como a 

orientação anti-work tendem a associar-se a níveis mais baixos de flow, esta relação revela-se 

mais complexa do que inicialmente previsto. Em particular, na dimensão do flow relativa à 

absorção, não se verificou um impacto negativo significativo da mediação da AWO. Este dado 

sugere que adotar uma postura crítica em relação ao trabalho não impede, por si só, a 

capacidade de envolvimento profundo nas tarefas. Tal pode apontar para a existência de 

mecanismos compensatórios ou moduladores que permitem a certos indivíduos manter 

elevados níveis de concentração e imersão no trabalho, mesmo em contextos de 

desalinhamento entre as suas qualificações e as exigências do cargo. 

Adicionalmente, é relevante notar que a dimensão da absorção também integra o 

construto do work engagement, o qual, conforme revisto na literatura, está mais associado à 

motivação extrínseca - orientada para o cumprimento de objetivos e recompensas externas - ao 
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contrário do flow, tradicionalmente relacionado com motivação intrínseca e prazer inerente à 

realização da tarefa. Esta sobreposição entre os dois construtos sugere que a experiência de 

absorção pode surgir tanto de um envolvimento genuíno e espontâneo na atividade, como de 

um compromisso orientado por metas e incentivos externos. 

Neste sentido, uma linha de investigação futura poderia explorar de que forma a 

orientação anti-work pode coexistir com elevados níveis de flow em determinadas dimensões, 

como a absorção, através do recurso a estratégias de coping. Estas estratégias, definidas por 

Lazarus e Folkman (1984, cit. por Pinheiro et al., 2003) como “esforços cognitivos e 

comportamentais constantemente em mudança para lidar com exigências específicas externas 

e/ou internas que são avaliadas como excedendo os recursos da pessoa”, podem permitir aos 

indivíduos ajustar-se psicologicamente a situações de desalinhamento. Seria particularmente 

relevante investigar se pessoas que se sentem sobrequalificadas e com orientação anti-work 

tendem, por exemplo, a redefinir os seus objetivos profissionais, a encontrar significado 

alternativo nas tarefas ou a investir em fontes externas de realização (como projetos pessoais, 

aprendizagem contínua ou voluntariado), permitindo-lhes assim preservar o envolvimento 

profundo no trabalho, mesmo quando não experienciam satisfação global. 

Compreender estes processos seria fundamental não apenas para clarificar a relação 

entre SQP, AWO e flow, mas também para o desenvolvimento de intervenções organizacionais 

que promovam o bem-estar e a produtividade de trabalhadores que, apesar de críticos face ao 

modelo tradicional de trabalho, mantêm uma forte ligação às atividades que executam. Esta 

perspetiva permite ultrapassar visões simplistas que opõem estados de motivação e 

desmotivação, ao evidenciar que o flow - enquanto estado de envolvimento profundo, prazeroso 

e intrinsecamente motivado - pode emergir mesmo em contextos de ambivalência em relação 

ao trabalho. Num mundo laboral cada vez mais fragmentado, pós-pandémico e moldado por 

novos valores geracionais, a relação com o trabalho já não se define apenas por adesão ou 

rejeição, mas por formas mais complexas e dinâmicas de envolvimento. Compreender essa 

ambivalência, e os mecanismos que permitem transformar desalinhamento ou insatisfação em 

experiências de flow pontuais e funcionais, pode abrir caminho para o desenvolvimento de 

políticas de bem-estar, retenção e desempenho mais ajustadas à diversidade da experiência 

humana no trabalho.  
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Anexos 

Anexo A 

Questionário Qualtrics 
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Anexo B 

Estatística Descritiva – Orientação Anti-Work 
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Anexo C 

Estatística Descritiva – Sobrequalificação Percebida 
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Anexo D 

Estatística Descritiva - Flow 

Flow (Absorção) 

  

 

 

 

 

 

 

Flow (Prazer no trabalho) 
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Flow (Motivação intrínseca) 
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Anexo E 

Estatística descritiva as variáveis em estudo 
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Anexo F 

Teste de hipóteses (H1) – Regressão Linear Simples 

 

Sobrequalificação – Flow (Absorção) 

 

 

 

Sobrequalificação – Flow (Prazer no trabalho) 
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Sobrequalificação – Flow (Motivação Intrínseca) 
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Anexo G 

Critérios de Baron & Kenny (1986) para testar mediação 

 

2.º passo: verificar se a variável independente tem efeito direto significativo na variável 

mediadora 

 

 

 

3.º passo: verificar se a variável mediadora tem um efeito direto significativo sobre a variável 

dependente 
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Anexo H 

Teste de hipóteses (H2) – Mediação 

 

Flow (Prazer no trabalho) 

 

 

 

Flow (Motivação intrínseca) 

 

 


