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Resumo 

A sobrequalificação tem vindo a tornar-se, nestes últimos anos, num tema cada vez mais 

significativo e relevante no que diz respeito aos efeitos adversos que esta pode vir a ter nos 

níveis de satisfação, motivação e compromisso dos indivíduos que se consideram 

sobrequalificados para as posições que ocupam. Compreende-se que a sobrequalificação 

percebida refere-se à perceção de um indivíduo que considera que detém de qualificações, 

competências ou experiência acima daquilo que lhe é requerido pelo seu trabalho.  

Neste âmbito, a presente investigação procurou explorar o efeito da sobrequalificação 

percebida nos níveis de satisfação laboral, comprometimento organizacional e intenções de 

saída destes indivíduos, procurando, também, compreender o porquê de estes permanecerem 

nos seus locais de trabalho (i.e. job embeddedness), tendo o objetivo principal de analisar a 

relação entre a sobrequalificação percebida e o job embeddedness com a satisfação laboral, o 

comprometimento organizacional e as intenções de saída. 

Para este efeito, foram aplicados, numa amostra de conveniência (N=404), cinco 

instrumentos de avaliação para explorar esta relação.  

Quanto aos resultados, verificou-se que a sobrequalificação percebida mostrou estar 

negativamente relacionada com o job embeddedness, satisfação profissional e o 

comprometimento organizacional e positivamente relacionada com as intenções de saída. 

Além disso, a sobrequalificação percebida revelou ser também, um preditor significativo 

positivo das intenções de saída e o job embeddedness revelou ter um efeito mediador numa 

das dimensões da sobrequalificação percebida e nas intenções de saída, Indo ao encontro de 

outros estudos previamente realizados sobre estes temas. 

Palavras-chave: Sobrequalificação Percebida; Job Embeddedness; Satisfação Laboral; 

Comprometimento Organizacional; Intenções de Saída. 
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Abstract 

Overqualification has increasingly become a significant and relevant topic in recent 

years regarding the adverse effects it can have on the levels of satisfaction, motivation, and 

commitment of individuals who consider themselves overqualified for the positions they 

hold. It is understood that perceived overqualification refers to the perception of an individual 

who believes they possess qualifications, skills, or experience beyond what is required by 

their job. 

In this context, the present research aimed to explore the effect of perceived 

overqualification on job satisfaction, organizational commitment, and turnover intentions of 

these individuals, while also seeking to understand why they remain in their workplaces (i.e., 

job embeddedness). The main objective was to analyze the relationship between perceived 

overqualification and job embeddedness with job satisfaction, organizational commitment, 

and turnover intentions. 

To this end, five assessment instruments were applied to a convenience sample 

(N=404) to explore this relationship.  

Regarding the results, it was found that perceived overqualification was negatively 

related to job embeddedness, job satisfaction, and organizational commitment, while it was 

positively related to turnover intentions. Furthermore, perceived overqualification also 

proved to be a significant positive predictor of turnover intentions, and job embeddedness 

was found to have a mediating effect on one of the dimensions of perceived overqualification 

and turnover intentions, aligning with previous studies on these topics. 

Key-words: Perceived Overqualification; Job Embeddedness; Job Satisfaction; 

Organizational Commitment; Turnover Intent. 
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A Sobrequalificação Percebida, Job Embeddedness, Satisfação Laboral, 

Comprometimento Organizacional e Intenções de Saída: 

 Atualmente, com o contínuo desenvolvimento e mudanças no mercado de trabalho, as 

empresas e organizações dependem cada vez mais dos seus colaboradores para garantir a sua 

sobrevivência num mercado gradualmente mais competitivo. Existe assim, uma grande 

necessidade de os colaboradores funcionarem no seu potencial máximo e demonstrarem 

níveis elevados de criatividade, adaptabilidade e versatilidade no desempenho das suas 

funções (Ordem dos Psicólogos Portugueses, 2014). Porém, as organizações não foram as 

únicas a sentirem a necessidade de se destacarem no mercado de trabalho, observando-se 

também que, ao longo dos anos, tem havido um maior investimento na educação e formação 

dos indivíduos, em que muitos possuem habilitações académicas elevadas. No entanto, esta 

massificação do ensino superior não tem sido acompanhada pela criação de empregos 

qualificados no mercado de trabalho (Alves et al., 2021, cit. em Carvalhosa, 2022), 

verificando-se cada vez mais, situações em que indivíduos altamente qualificados ocupam 

posições inferiores ao nível de formação que possuem, observando-se um aumento 

significativo da sobrequalificação (Green & Zhu, 2010; Liu & Wang, 2012; Larsen et al., 

2018). Situações como a escassez de oportunidades de emprego, índices de desemprego 

elevados e a necessidade de um indivíduo ter um emprego para se suportar, contribuem 

imensamente para o surgimento da sobrequalificação (Soares, 2019). Segundo Tomás e 

Colaboradores (2023), a discrepância entre competências-função pode acarretar várias 

repercussões, quer a nível individual, quer organizacional, estando relacionada a níveis mais 

elevados de insatisfação laboral e à diminuição do comprometimento organizacional do 

colaborador, podendo conduzir ultimamente à sua saída da organização (Erdogan & Bauer, 

2009; Liu & Wang, 2012; Arvan et al., 2019; Lu, et al., 2023). No entanto, compreende-se 

também que, em muitos casos, indivíduos sobrequalificados mantêm ocupações inferiores às 
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suas qualificações devido ao receio de ficarem numa situação mais incerta ou não 

encontrarem uma oferta de trabalho melhor (Yoon et al., 2022), entrando aqui o conceito de 

job embeddedness (i.e. forças que influenciam a retenção de colaboradores). 

 Verificou-se também, uma escassez de estudos realizados em Portugal acerca destes 

construtos apesar de estes representarem um problema significativo na população jovem 

portuguesa. Esta escassez torna este estudo particularmente relevante, pois oferece uma 

oportunidade para compreender estas variáveis que representam a realidade de muitos jovens 

trabalhadores em Portugal.  

Começamos então por falar sobre a sobrequalificação, um tópico que, apesar de ter 

sido discutido por vários autores no estrangeiro, ainda se verifica escasso na realidade 

portuguesa pelo que é pertinente estudar os efeitos deste construto dentro deste contexto e 

compreender como o mesmo influencia as atitudes e comportamentos dos colaboradores 

perante o seu trabalho. 

A sobrequalificação é compreendida como uma consequência da incompatibilidade 

entre as qualificações de um colaborador e um determinado trabalho. Ou seja, uma pessoa é 

considerada sobrequalificada quando as suas qualificações (e.g., educação formal; 

competências; experiência profissional) são superiores do que as necessárias para a função 

que desempenha (Liu & Wang, 2012; Larsen et al., 2018; Zhou et al., 2023). Segundo 

Johnson, Morrow e Johnson (2002), a sobrequalificação pode ser avaliada a partir de duas 

perspetivas: objetiva e subjetiva.  

A primeira refere-se à incompatibilidade real que existe entre as qualificações de um 

colaborador e as qualificações exigidas pelo trabalho que desempenha, podendo ser 

observada externamente (e.g., pela descrição dos requerimentos exigidos na vaga de 

trabalho). Ou seja, surge quando um colaborador possui habilitações literárias que superam 

aquelas exigidas pelo trabalho que ocupa. Já a segunda, a sobrequalificação percebida, é 
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caraterizada por duas dimensões, nomeadamente o Mismatch - incompatibilidade percebida; 

e o No-Growth - estagnação percebida (Johnson, Morrow & Johnson, 2002; Maciel & 

Camargo, 2013; Hsing-Ming & Mei-Ju, 2016).  

A primeira dimensão, o Mismatch, refere-se à perceção dos colaboradores de que 

possuem qualificações acima daquelas exigidas pela sua função, resultando da avaliação que 

cada colaborador faz de si próprio e das suas competências, habilitações (i.e., escolaridade) e 

experiência profissional contrapostas aos desafios e grau de exigência das funções que exerce 

(Maciel & Camargo, 2013; Hsing-Ming & Mei-Ju, 2016). Relativamente ao No-Growth, este 

diz respeito à perceção dos colaboradores de terem poucas oportunidades no trabalho para 

adquirirem novas competências e para as colocar em prática, comprometendo o seu 

crescimento profissional e o desenvolvimento de novas competências (Johnson, Morrow & 

Johnson, 2002; Maciel & Camargo, 2013; Hsing-Ming & Mei-Ju, 2016). Logo, esta 

dimensão surge das restrições impostas pela organização, ou seja, quando a mesma tende a 

limitar o uso das qualificações dos colaboradores e/ou quando não lhes oferece novos 

desafios nem inovação.  

Assim, compreende-se que por um lado, a sobrequalificação percebida surge, 

principalmente, a partir de fatores pessoais como as experiências, educação, evolução 

profissional e caraterísticas demográficas (e.g., idade, estado civil) do indivíduo, e por outro 

lado, de aspetos e/ou fatores organizacionais que impactam o desenvolvimento de novas 

competências (Maciel & Camargo, 2013).  

Porém, além dos fatores responsáveis pela perceção de sobrequalificação dos 

colaboradores, interessa, principalmente às organizações, compreender o impacto que estas 

situações exercem nas atitudes e comportamentos dos seus colaboradores (Johnson, Morrow 

& Johnson, 2002; Erdogan & Bauer, 2009; Maciel & Camargo, 2013). Compreende-se que a 

sobrequalificação percebida pode desencadear várias atitudes e reações negativas do 
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colaborador face ao seu trabalho, uma vez que, segundo Erdogan e Bauer (2009), à medida 

que um indivíduo investe na sua educação e desenvolve competências, conhecimentos e 

habilidades, cria expetativas mais elevadas sobre o seu lugar na sociedade e ao tipo de 

trabalho que merece ocupar. Por exemplo, quando um indivíduo possui um nível de educação 

superior (e.g. licenciatura; mestrado; doutoramento), espera ocupar trabalhos e posições que 

correspondam às habilitações, conhecimentos, habilidades e experiências que adquiriu ao 

longo do seu percurso académico, esperando também ocupar trabalhos e funções mais 

prestigiadas e de status superior na sociedade. Porém, quando estas expetativas não são 

atendidas e os colaboradores sentem que estão a exercer funções “abaixo” das suas 

competências e daquilo que esperavam para o seu futuro, podem experienciar sentimentos de 

privação e mudanças nas suas atitudes e comportamentos perante o seu trabalho (Erdogan & 

Bauer, 2009; Erdogan et al., 2018).  

Quando relacionada com a satisfação laboral, que se refere à avaliação que um 

indivíduo faz do seu trabalho como sendo prazeroso/favorável ou não (Meier & Spector, 

2015), autores revelam que colaboradores que se percecionam como sobrequalificados 

experienciam níveis inferiores de satisfação laboral comparativamente aos que se sentem 

devidamente adequados para a função que desempenham (Erdogan & Bauer, 2009; Maciel & 

Camargo, 2013; Erdogan et al., 2018; Arvan et al., 2019; Lu et al., 2023).  

De acordo com Meier e Spector (2015), os níveis de satisfação laboral podem ser 

explicados através de três abordagens, nomeadamente, pela abordagem disposicional (i.e., 

pessoa), situacional (i.e., ambiente) e interacionista (i.e., interação entre pessoa e ambiente). 

A primeira abordagem diz respeito à influência dos fatores individuais (e.g., traços de 

personalidade; crenças; interesses) nos níveis satisfação de cada colaborador, 

compreendendo-se que indivíduos com níveis mais elevados de afetividade negativa (e.g. 

stress; ansiedade) estão mais vulneráveis a experienciarem emoções negativas no trabalho e 
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níveis mais elevados de insatisfação laboral independentemente das caraterísticas e condições 

do seu trabalho (Meier & Spector, 2015). Relativamente à segunda abordagem, esta refere-se 

às caraterísticas da organização e do trabalho (e.g., natureza da tarefa; monotonia da tarefa; 

significado da tarefa; autonomia; renumeração), aos stressores laborais (e.g., sobrecarga 

laboral; conflitos interpessoais; injustiça; restrições organizacionais; falta de oportunidades) e 

aos recursos presentes (e.g., suporte social). Por último, a abordagem interacionista realça 

que nem todas as pessoas serão afetadas da mesma forma pelas mesmas condições de 

trabalho, afirmando que determinadas caraterísticas laborais podem ser adequadas para certos 

indivíduos e inadequadas para outros. Ou seja, parte do pressuposto que a satisfação no 

trabalho será maior quando existe uma boa correspondência e compatibilidade entre a pessoa 

e o trabalho. Por exemplo, quando as exigências de uma tarefa são compatíveis com as 

competências de um colaborador, maior será a sua satisfação na sua execução. Logo, quanto 

menor for a discrepância entre o colaborador e o trabalho, maior será a sua satisfação 

(Verquer et al., 2003; Meier & Spector, 2015).  

Segundo Sabino e Colaboradores (2019), os colaboradores podem reagir em quatro 

maneiras distintas à sua insatisfação com o trabalho. A primeira refere-se à procura de uma 

situação mais favorável ou satisfatória, quer em termos de função, quer em termos de 

organização, podendo conduzir à saída do colaborador; a segunda envolve a comunicação do 

descontentamento do colaborador com o intuito de resolver a situação adversa; a terceira 

refere-se ao afastamento e redução do esforço do colaborador na execução das suas tarefas, 

contribuindo também para o aumento do seu absentismo; e, por último, a quarta resposta 

traduz-se na adoção de uma postura mais reservada em que o colaborador aguarda 

silenciosamente que a situação se resolva naturalmente, evitando exprimir como se sente face 

à mesma. A última resposta é mais comum em colaboradores que possuem um maior sentido 

de lealdade, comprometimento e dever para com a sua organização.  
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Em suma, a insatisfação laboral pode fazer com que um colaborador desenvolva uma 

perceção mais negativa acerca da sua organização, afetando o seu comprometimento 

organizacional e levando-o a querer procurar um trabalho que lhe seja mais adequado 

(Piotrowska, 2022). Na mesma linha de pensamento, num estudo realizado por Reig-Botella e 

Colaboradores (2022) sobre a sobrequalificação, satisfação laboral e comprometimento 

organizacional em trabalhadores de um estaleiro naval, verificou-se que indivíduos com 

menos qualificações apresentaram níveis superiores de satisfação e de comprometimento 

organizacional comparativamente a sujeitos mais qualificados. Ou seja, verifica-se aqui que, 

além da sobrequalificação percebida comprometer os níveis satisfação dos colaboradores, 

compromete também o seu comprometimento organizacional (Erdogan & Bauer, 2009). 

O comprometimento organizacional refere-se à conexão, identificação e envolvimento 

de um indivíduo com os valores, missão e objetivos de uma determinada organização 

(Cayupe et al., 2023). Sendo concebido como um vínculo psicológico ou “atitude 

psicológica” entre o colaborador e a organização, sentindo apego pela mesma (Kotzé & Nel, 

2020; Cayupe et al., 2023).  

De acordo com Meyer e Allen (1991), o comprometimento pode ser abordado através 

de um modelo tridimensional, podendo ser compreendido como afetivo, instrumental e/ou 

normativo (Sezen-Gultekin et al., 2021; Cayupe et al., 2023). O comprometimento afetivo 

refere-se ao vínculo emocional estabelecido entre o colaborador e a organização, em que o 

mesmo se identifica e se envolve com a mesma, permanecendo porque o quer. Já o 

comprometimento instrumental refere-se aos custos associados ao abandono da organização, 

em que o colaborador continua na mesma porque tem a necessidade de permanecer. Por 

último, o comprometimento normativo está associado à obrigação em permanecer na 

organização e aos sentimentos de dever do colaborador face a mesma (Sezen-Gultekin et al., 

2021).  
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Segundo Emami e Darabi (2012), os níveis e tipo de comprometimento organizacional 

de um colaborador podem ser influenciados por fatores demográficos (e.g., idade; sexo; entre 

outros) e pelo seu nível de educação. De acordo com os autores, indivíduos mais velhos e do 

sexo masculino revelam níveis mais elevados de comprometimento com o seu trabalho 

comparativamente a jovens e a indivíduos do sexo feminino. Relativamente à educação, os 

autores afirmam que indivíduos com maior educação revelam níveis mais baixos de 

comprometimento devido às suas expetativas elevadas e por sentirem que não estão a ser 

adequadamente compensados. 

Piotrowska (2022) afirma ainda que as principais causas de níveis baixos de 

comprometimento organizacional dizem respeito às caraterísticas do trabalho do colaborador, 

destacando aqui fatores como a escassez de oportunidades de promoção, baixa autonomia, 

grau elevado de rotinização das tarefas e falta de desafios. Fatores que, segundo a autora, 

estão fortemente associados à sobrequalificação. Piotrowska (2022) destaca que a 

sobrequalificação percebida encontra-se mais relacionada ao comprometimento afetivo, 

constatando que colaboradores sobrequalificados revelam níveis de comprometimento afetivo 

baixos por não sentirem uma conexão emocional com a organização. Na mesma linha de 

pensamento, Belete (2018), corrobora que quando existe uma incompatibilidade entre os 

valores, missão e objetivos da organização e os valores e objetivos pessoais do colaborador, 

torna-o incapaz de estabelecer uma ligação com a mesma, afetando, consequentemente o seu 

comprometimento afetivo e apresentando maiores intenções de saída. Isto vai ao encontro de 

estudos de vários autores em que a sobrequalificação percebida demonstrou contribuir 

significativamente para o aumento das intenções de saída de uma organização (Erdogan & 

Bauer, 2009; Erdogan et al., 2018; Reig-Botella et al., 2022). 
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 As intenções de saída ou intenções de turnover, são definidas como a probabilidade de 

um colaborador decidir abandonar o seu trabalho, independentemente do cargo que ocupa ou 

do tipo de organização em que está inserido (Belete, 2018). 

 Para Belete (2018) e Lazzari e Colaboradores (2022), o turnover refere-se à saída 

voluntária (e.g., quando o colaborador decide demitir-se) ou involuntária (e.g., quando o 

colaborador é despedido pelo seu empregador) do colaborador da sua organização, podendo 

acarretar consequências negativas para a organização. 

 Dentro do turnover voluntário, este pode ser funcional ou disfuncional, em que o 

primeiro refere-se à saída de colaboradores incompetentes, enquanto o segundo diz respeito à 

saída de colaboradores diligentes, competentes e eficazes (Belete, 2018). O turnover 

disfuncional pode ser compreendido também como sendo evitável, referentes às caraterísticas 

da organização (e.g., condições de trabalho; ordenado; compensações) ou inevitável, 

referente a situações pessoais (e.g., doença; reforma; morte).  

 Conforme já foi mencionado, a sobrequalificação percebida, insatisfação laboral e o 

baixo comprometimento organizacional contribuem significativamente para o aumento das 

intenções de saída de um colaborador (Erdogan & Bauer, 2009). No entanto, segundo Belete, 

(2018), as intenções de saída também podem ser influenciadas por outros fatores, 

nomeadamente, as caraterísticas demográficas dos colaboradores, os estilos de liderança, 

clima organizacional e a presença de conflitos interpessoais no local de trabalho. 

 Chen e Colaboradores (2021), num estudo sobre o efeito da sobrequalificação 

percebida nas intenções de saída, afirmaram que as caraterísticas pessoais de um colaborador 

e as caraterísticas do seu trabalho têm de estar alinhadas até um determinado ponto. Isto 

porque, segundo os autores, quando existe uma incompatibilidade significativa entre estes 

fatores é mais provável que o dilema da sobrequalificação surja. Corroborando que, quando o 

trabalho não oferece oportunidades suficientes para os colaboradores utilizarem as suas 
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competências, estes podem sentir que a organização está a preveni-los de alcançarem os seus 

objetivos e potencial máximo. Ora, quando um colaborador sente que as suas competências e 

conhecimentos não estão a ser valorizados pela sua organização, pode sentir-se frustrado e 

perder gradualmente o seu entusiasmo e interesse para com o trabalho, levando o mesmo a 

procurar outras oportunidades fora da sua organização (Chen et al., 2021). 

 Em suma, os autores explicam que colaboradores que se percecionam como 

sobrequalificados podem acreditar que o seu trabalho não lhes oferece desafios suficientes, 

fazendo com que os mesmos sintam uma maior dificuldade em encontrar o seu trabalho 

prazeroso e em satisfazer as suas necessidades de sucesso de carreira, o que pode conduzir os 

mesmos a pensarem em abandonar o seu trabalho (Alfes et al., 2016; Chen et al., 2021). 

 Relativamente aos outros fatores mencionados por Belete (2018), o autor afirma que 

os estilos de liderança mais autoritários podem contribuir para a saída do colaborador devido 

à pressão que este experiência por parte da chefia e pela falta de autonomia. No que diz 

respeito às caraterísticas demográficas, Belete defende que o sexo, estado civil e idade 

influenciam imensamente as intenções de saída de um colaborador, afirmando que o sexo 

feminino demonstra níveis superiores de intenção de saída quando comparado ao sexo 

masculino e que indivíduos mais velhos e casados revelam uma menor probabilidade de 

abandonar o trabalho e demonstram um maior comprometimento para com a organização em 

comparativamente aos jovens solteiros. Por último, um mau clima organizacional e a 

existência de conflitos dentro da organização podem provocar stress e insatisfação, 

conduzindo ao mal-estar dos colaboradores, elevando, consequentemente, as suas intenções 

de saída. 

Neste âmbito, Erdogan e Colaboradores (2011) consideraram que, devido às atitudes 

negativas (e.g., insatisfação laboral; baixo comprometimento organizacional; desmotivação; 

sentimentos de privação) e às elevadas intenções de saída relacionadas à sobrequalificação, 



Sobrequalificação Percebida | Job Embeddedness 

 

14 
 

este fator tem-se tornado indesejável entre recrutadores. Segundo os autores, os recrutadores 

revelam que têm uma maior preferência em contratar indivíduos subqualificados ou com 

qualificações adequadas ao trabalho (i.e., dentro dos parâmetros definidos) ao invés de 

indivíduos sobrequalificados (Fine, 2007). Feldman e Maynard (2011) justificam este 

comportamento através da explicação de que quando os recrutadores se deparam com 

candidatos sobrequalificados (e.g., com qualificações e/ou competências em excesso), 

assumem que estes irão executar as tarefas de acordo com as suas intenções e não de acordo 

com o que foi instruído pelos seus supervisores. Além disso, as intenções de saída e os custos 

associados à saída dos colaboradores (e.g., recrutamento, seleção e formação de novos 

colaboradores) acarretam despesas indesejáveis às organizações, tornando esta outra razão 

pela qual os recrutadores podem evitar a contratação de indivíduos sobrequalificados 

(Salgueiro, 2019). Esta noção tem conduzido também à omissão, por parte de candidatos 

sobrequalificados, das suas qualificações de modo a aumentar as suas chances de serem 

recrutados (Brynin, 2002).  

 No entanto, apesar de existir vários fatores que podem conduzir à saída de um 

colaborador da sua organização, existe também várias forças que contribuem para a retenção 

de colaboradores independentemente dos seus níveis de sobrequalificação percebida, 

satisfação laboral ou comprometimento organizacional. Estas forças podem ser contextuais 

e/ou percetivas e variam de pessoa para pessoa, sendo conhecidas como job embeddedness 

(Yang et al., 2011, Yoon et al., 2022).  

O job embeddedness parte do pressuposto de que as pessoas têm motivos diferentes 

que as leva a permanecer ou abandonar o seu trabalho, os quais podem incluir razões afetivas 

(e.g., ligações com equipas, chefias e outras pessoas), calculistas (e.g., expetativas de 

realização), alternativas (e.g., probabilidade de conseguirem arranjar outro emprego) e 
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normativas (e.g., desejo de atender às necessidades e expetativas de familiares ou amigos) 

(Maertz & Campion, 2004). 

Segundo Yoon e Colaboradores (2022), existe três dimensões principais que 

constituem o job embeddedness: os vínculos às pessoas ou a grupos organizacionais e 

comunitários; os ajustamentos com o trabalho e comunidade; e os sacrifícios associados ao 

abandono do trabalho.  

Os vínculos dizem respeito aos laços que um indivíduo desenvolve e possui com 

outros indivíduos e grupos dentro e fora da organização, em que, quantos mais vínculos um 

colaborador possuir, maior será o seu sentido de obrigação com a organização (Mitchell & 

Lee, 2001; Ampofo et al., 2017). Por outras palavras, quantos mais vínculos um colaborador 

possuir, maior será o seu comprometimento para com a organização (Yoon et al., 2022). 

Assim, colaboradores mais velhos, casados e com dependentes revelam uma maior propensão 

em permanecer na organização comparativamente a colaboradores mais jovens, solteiros e 

sem dependentes. Esta ideia vai ao encontro de Emami e Darabi (2012) e Belete (2018) 

quando falam da influenciam dos fatores demográficos dos colaboradores relativamente ao 

seu comprometimento organizacional e às suas intenções de saída. 

No que diz respeito aos ajustamentos, estes estão relacionados à compatibilidade 

percebida entre o colaborador e à organização e comunidade a que pertence (Ampofo et al., 

2017). Segundo Ampofo e Colaboradores (2017), um colaborador está ajustado no seu 

trabalho quando os seus conhecimentos, capacidades, valores e objetivos pessoais estão 

alinhados aos da sua organização, assim como às das exigências da função que desempenha. 

De acordo com os autores, quanto melhor for o ajustamento do colaborador com o seu 

trabalho e organização, maior será a probabilidade de este permanecer na mesma.  

Por último, os sacrifícios referem-se aos custos materiais ou psicológicos que o 

colaborador poderá sofrer ao sair da organização. Os custos materiais referem-se à perda do 



Sobrequalificação Percebida | Job Embeddedness 

 

16 
 

salário e benefícios (e.g., seguro de saúde, ações, entre outros), enquanto os custos 

psicológicos remetem-se para a perda de segurança, estabilidade, status e aumento da 

incerteza (Ampofo et al., 2017). De acordo com os autores, quando um indivíduo perceciona 

que vai perder mais do que poderá vir a ganhar ao abandonar o seu trabalho atual, maior será 

a probabilidade de o mesmo permanecer na sua organização. 

Assim, verifica-se que o job embeddedness revela ser um construto importante no que 

diz respeito às razões pelo qual um colaborador poderá permanecer na sua organização 

independentemente dos fatores que influenciam as suas intenções de saída, estando 

relacionado positivamente à satisfação laboral e ao comprometimento organizacional (i.e., 

nomeadamente ao instrumental e normativo) e negativamente às intenções de saída (Mitchell 

& Lee, 2001; Yoon et al., 2022). 

Contudo, além das que foram destacadas acima, outra razão pela qual indivíduos 

sobrequalificados aceitam manter-se e ocupar funções que requerem qualificações e 

competências inferiores às que possuem, pode ser explicada através da teoria da mobilidade 

de carreira (Galor & Sicherman, 1990).  Esta teoria explica que os indivíduos 

sobrequalificados podem candidatar-se e aceitarem empregos para os quais são 

sobrequalificados com o intuito de adquirirem experiência e competências como também 

para aumentarem a sua rede de contactos no mundo empresarial (Tomás et al., 2023). Para 

Sacks (2005) cit. em Salgueiro (2019), a mobilidade é vista como uma boa oportunidade para 

evitar a saída de colaboradores da organização em que estão inseridos, desde que os 

colaboradores acreditem que existem oportunidades internas de promoção e crescimento. 

 Relativamente aos Modelos Teóricos que suportam a literatura, foram escolhidos o 

Modelo de Ajustamento Pessoa-Ambiente (Person-Environment Fit Theory) de French e 

Colaboradores (1982) cit. em Edwards (2007) e a Teoria da Privação Relativa (Relative 

Deprivation Theory) de Crosby (1984) cit. em Erdogan e Colaboradores (2018). A escolha 
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destes modelos, em específico, rege-se pelo facto dos mesmos terem uma forte base e 

relevância empírica e por serem adequados à temática da investigação em causa.  

O modelo de ajustamento pessoa-ambiente é definido como o grau de congruência ou 

compatibilidade que resulta da boa correspondência entre as caraterísticas individuais de um 

colaborador e as caraterísticas do seu ambiente de trabalho (French et al., 1982 cit. em 

Edwards, 2007; Thompson et al., 2015). De acordo com Thompson e Colaboradores (2015), 

existem diversos tipos de ajustamento pessoa-ambiente, nomeadamente o ajustamento entre 

pessoa e organização, o ajustamento entre a pessoa e o trabalho, o ajustamento entre pessoa e 

grupo e o ajustamento entre pessoa e supervisor. Segundo Newland (2017), existe dois tipos 

de ajustamento entre pessoa e trabalho, nomeadamente o ajustamento entre necessidades e 

fornecimentos e o ajustamento entre exigências e competências. 

Newland (2017) refere-se ao ajustamento entre necessidades e fornecimentos como o 

ajuste entre as necessidades, desejos e preferências do colaborador e as tentativas ou ofertas 

do ambiente para as satisfazer. Estas ofertas referem-se às caraterísticas gerais ou atributos do 

local de trabalho como promoções, autonomia, feedback, reconhecimento, oportunidades de 

crescimento, entre outros. Segundo o autor, quanto melhor o trabalho responder às 

necessidades dos seus colaboradores, maior será os níveis de satisfação laboral dos mesmos. 

Já o ajustamento entre exigências e competências, diz respeito à compatibilidade entre 

os conhecimentos, capacidades e competências do colaborador com os que são requeridos 

pelo seu trabalho (Newland, 2017). Quando existe um desajuste entre estes fatores, os 

colaboradores podem percecionar-se como sobrequalificados ao apercebem-se que têm 

competências em excesso para o que é requerido da sua função. Quando os colaboradores 

sentem que não podem utilizar todas as suas competências e capacidades, podem sentir-se 

prejudicados e injustiçados, o que por sua fez poderá afetar a sua satisfação com o trabalho e 

o seu comprometimento organizacional (Newland, 2017; Nascimento et al., 2022). 
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Na mesma linha de pensamento, Thompson e Colaboradores (2015), corroboram que 

quanto melhor for o ajustamento entre a pessoa e o seu ambiente de trabalho, menor serão os 

seus níveis stress laboral e intenções de saída, enquanto a sua satisfação laboral e 

comprometimento organizacional serão mais elevados.  

Assim sendo, este modelo propõe que quando um indivíduo está inserido num 

ambiente que é incompatível com as suas caraterísticas pessoais (e.g., valores; competências; 

habilitações; entre outros), necessidades, preferências e expetativas, menor será o seu 

envolvimento e dedicação ao trabalho, podendo, inclusive, manifestar atitudes negativas face 

ao mesmo e abandoná-lo (French et al., 1982 cit. em Edwards, 2007; Thompson et al., 2015; 

Newland, 2017). Contrariamente, quando existe uma boa compatibilidade entre o indivíduo e 

o seu ambiente de trabalho, maior será a sua satisfação e comprometimento organizacional, e 

menor será as suas intenções de saída (French et al., 1982 cit. em Edwards, 2007; Thompson 

et al., 2015; Newland, 2017). 

Já a teoria da privação relativa, afirma que um indivíduo experiência sentimentos de 

privação e atitudes negativas quando se sente no direito de ter algo (e.g., bens materiais, 

justiça, status, privilégio, outros), mas não o tem (Crosby, 1984 cit. em Erdogan et al., 2018). 

Ou seja, quando existe uma discrepância entre as expetativas e a realidade de um indivíduo, 

este poderá experienciar sentimentos de privação e ressentimento (Gkorezis et al., 2019). Esta 

teoria baseia-se essencialmente a partir de uma perspetiva comparativa, em que, de acordo 

com Zhou e Colaboradores (2023), os sentimentos de privação surgem quando um indivíduo 

compara a sua situação à situação de outros indivíduos que lhe são próximos ou que se 

encontram em situações semelhantes, ou quando faz comparações consigo próprio em 

momentos diferentes da sua vida. Se o indivíduo sentir que a sua situação atual é pior do que 

uma situação passada ou com um futuro hipotético, poderá experienciar sentimentos de 

privação (Santos & Amâncio, 2014; Mishra & Novakowski, 2016; Zhou et al., 2023). 
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Deste modo, compreende-se que a privação relativa não surge de uma situação 

objetiva de desfavorecimento, mas sim da comparação e julgamento que um indivíduo faz da 

sua situação comparativamente às suas expetativas e às situações dos outros (Santos & 

Amâncio, 2014). 

Assim, a discrepância entre a expectativa (i.e., que resulta da comparação) e a 

situação real do indivíduo, constitui-se como motivo de insatisfação, contribuindo também 

para o aumento de sentimentos de injustiça e ressentimentos, afetando, consequentemente o 

seu comprometimento organizacional e podendo conduzir à saída da organização (Silva, 

2016). 

Assim, conforme se pôde observar anteriormente, o modelo de ajustamento pessoa-

ambiente explica como a incompatibilidade entre as caraterísticas de uma pessoa e o seu local 

de trabalho poderá conduzir à perceção de sobrequalificação, comprometendo, 

consequentemente, os seus níveis de satisfação e comprometimento laboral, enquanto a teoria 

da privação relativa oferece outro ângulo que possibilita compreender o impacto emocional e 

comportamental que um indivíduo pode vir a experienciar quando se apercebe da 

discrepância entre as suas expetativas com a sua realidade. 

Em Portugal, onde as questões de desemprego jovem e precariedade laboral 

continuam a constituir um tema pertinente e de debate (Tavares et al., 2021; Fundação 

Francisco Manuel dos Santos, 2023), estes modelos possibilitam uma melhor compreensão 

sobre a forma como as perceções de um individuo acerca das discrepâncias acima 

mencionadas influenciam o seu comportamento e atitudes face ao trabalho, reforçando a 

relevância deste presente estudo.  

Deste modo, com base em toda a pesquisa recolhida, foi formulado um objetivo geral 

e três objetivos específicos: 

Objetivo Geral: 



Sobrequalificação Percebida | Job Embeddedness 

 

20 
 

1. Analisar a relação entre a sobrequalificação percebida e o job embeddedness com a 

satisfação profissional, comprometimento organizacional e intenções de saída.  

Objetivos Específicos: 

2. Analisar os fatores preditores das intenções de saída; 

3. Analisar o papel mediador do job embeddedness entre a sobrequalificação 

percebida e as intenções de saída. 

Neste âmbito, foram formuladas as seguintes hipóteses: 

H1: Espera-se que a perceção de sobrequalificação e de não crescimento estejam 

negativamente relacionadas com a satisfação profissional e o comprometimento 

organizacional e positivamente relacionadas com as intenções de saída. Espera-se que 

o job embeddedness esteja negativamente relacionado com as intenções de saída. 

H2: Espera-se que a idade, o nº de dependentes e o estado civil sejam preditores 

negativos das intenções de saída. Das variáveis psicológicas, espera-se que o 

comprometimento organizacional e o job embeddedness sejam preditores negativos 

das intenções de saída e que a sobrequalificação percebida e a insatisfação 

profissional prevejam positivamente as intenções de saída; 

H3: Espera-se que a sobrequalificação percebida conduza a níveis mais elevados de 

intenção de saída, e que o job embeddedness terá um efeito mediador na relação entre 

a sobrequalificação percebida e as intenções de saída. 

 

Método 

Participantes 

A amostra, recolhida por conveniência, foi constituída por 419 participantes, tendo 

sido excluídos 15, por não se encontrarem a trabalhar. Dos 404 participantes incluídos, 70.8% 

são do sexo feminino e 29.2% do sexo masculino, com idades compreendidas entre os 21 e 
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67 anos (M = 44, DP = 10.4). Relativamente à nacionalidade, a maioria, 99.3% eram 

portugueses, dos quais, mais de metade, 61.1%, estavam casados ou em união de facto. Já em 

relação à escolaridade, 61,4% tinham o ensino superior.  

Relativamente às variáveis referentes ao trabalho, 29.7% eram especialistas de 

atividades intelectuais, 27.4% desempenhavam funções administrativas e 24.9% 

desempenhavam profissões de nível intermédio, em que 93.6% destes, trabalhavam em 

regime presencial. Dentro desta categoria, 51.2% trabalhavam em horário fixo e 49.6% 

tinham contrato a tempo indeterminado.  

No total da amostra, foi relatado um tempo médio na profissão igual a 12.2 anos (DP 

= 10.7) e um tempo médio na organização atual igual a 12 anos (DP = 10.7), em que a 

maioria, 62.9%, trabalhavam menos de 40h semanais. 

Por último, quando questionados sobre as oportunidades de crescimento dentro do seu 

local de trabalho e o seu nível de qualificação no desempenho das suas funções, 55.2% dos 

participantes relataram existir oportunidades de crescimento e 74% afirmaram estar 

adequadamente qualificados. Estes resultados podem ser observados na tabela 1. 

 

Tabela 1 

Estatísticas descritivas das variáveis sociodemográficas 
 N % 

Sexo   

Masculino 118 29.2% 

Feminino 286 70.8% 

Nacionalidade   

Portuguesa 401 99.3% 

Brasileira 2 0.5% 

Alemã 1 0.2% 

Estado Civil   

Solteiro(a) 111 27.5% 

Casado(a) ou União de Facto 247 61.1% 

Divorciado(a) ou Separado(a) 44 10.9% 

Viúvo(a) 2 0.5% 
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Habilitações Académicas   

2º Ciclo (6º ano) 5 1.2% 

3º Ciclo (9º ano) 25 6.2% 

Ensino Secundário (ensino regular ou profissional) 126 31.2% 

Licenciatura 176 43.6% 

Mestrado 64 15.8% 

Doutoramento 8 2.0% 

Área de Formação   

Línguas e humanidades 87 30.2% 

Ciências e tecnologias 109 37.8% 

Ciências socioeconómicas 75 26.0% 

Artes visuais 9 3.1% 

Curso profissional 8 2.8% 

Profissão   

Profissões das forças armadas 9 2.2% 

Dirigentes, diretores, gestores 20 5.0% 

Especialistas de atividades intelectuais e científicas 119 29.7% 

Técnicos e profissões de nível intermédio 100 24.9% 

Pessoal administrativo 110 27.4% 

Trabalhadores de serviços pessoais e vendedores 4 1.0% 

Trabalhadores de indústria, construção e artífices 4 1.0% 

Operadores de instalações e máquinas 2 05% 

Trabalhos não qualificados 33 8.2% 

Carga Horária Semanal   

Menos de 40h semanais 254 62.9% 

40h semanais 103 25.5% 

Mais de 40h semanais 47 11.6% 

Vínculo Contratual   

Contrato sem termo 141 35.2% 

Contrato a termo certo 41 10.2% 

Contrato a termo incerto 14 3.5% 

Contrato a tempo indeterminado 199 49.6% 

Conta própria 6 1.5% 

Regime Laboral   

Presencial 378 93.6% 

Híbrido (presencial e teletrabalho) 24 5.9% 

Remoto (teletrabalho) 2 0.5% 

Horário de Trabalho   

Fixo 206 51.2% 

Por turnos 54 13.4% 
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Concentrado 1 0.2% 

Flexível 133 33.1% 

Regime de adaptabilidade 8 2.0% 

A organização onde trabalha, oferece-lhe oportunidades de crescimento?   

Sim 223 55.2% 

Não 181 44.8% 

As tarefas que desempenha correspondem ao seu nível de qualificação?   

Sim 299 74.0% 

Não, não tenho qualificações suficientes 11 2.7% 

Não, tenho qualificações que excedem o requerido 94 23.3% 

 

Medidas 

 Sobrequalificação Percebida. Avaliada pelo Questionário de Sobrequalificação 

Cognitiva Percebida (QSCP, Fine & Neto, 2008; versão portuguesa de Nascimento, Roberto 

& Santos, 2022). O QSCP tem como objetivo avaliar a sobrequalificação cognitiva percebida, 

sendo constituído por 9 itens com um formato de resposta numa escala tipo Likert de 5 

pontos, em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente”. A 

escala é composta por 2 dimensões, nomeadamente: incompatibilidade cognitiva e 

estagnação cognitiva. Os resultados são cotados através da soma dos valores de cada item, em 

que a variação total pode ir de 8 a 45, em que pontuações mais elevadas refletem uma maior 

perceção de sobrequalificação (Nascimento et al., 2022).  

No que diz respeito às qualidades psicométricas, a escala original revelou ter uma boa 

consistência interna, apresentando valores de alfa de Cronbach superiores a .70, (α = .86). 

Mostrando ter um bom nível de validade e confiabilidade (Fine & Nevo, 2008). 

Já na adaptação portuguesa, os valores de consistência interna mostraram-se baixos 

(incompatibilidade cognitiva: α = .69; estagnação cognitiva: α = .60). Apresentando 

qualidades psicométricas inferiores à escala original (Nascimento et al., 2022).  

Job Embeddedness. Avaliada pela “Escala de Job Embeddedness” (Ramesh, 2007; 

versão portuguesa adaptada de Gonçalves, 2014). A escala tem como objetivo avaliar o job 
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embeddedness e é composta por 47 itens com uma escala de resposta tipo Likert de 6 pontos, 

em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 6 a “Concordo Totalmente”. A escala é 

constituída por 10 dimensões, respetivamente: Vínculos Organizacionais; Sacrifícios 

organizacionais; Ajustamentos comunitários; Vínculos comunitários; Sacrifícios 

comunitários; Ajustamento pessoa-organização; Ajustamento pessoa-função; Intenções de 

mudança; Alternativas de trabalho e Satisfação laboral. Conforme foi mencionado 

previamente, a escala tem um formato de resposta numa escala Likert de 6 pontos em que 1 

corresponde a “Discordo Totalmente” e 6 a “Concordo Totalmente”, no entanto, em duas 

questões representativas das Alternativas de trabalho, o 1 corresponde a “Fora de Questão” e 

o 6 a “Garantidamente”. Os resultados são obtidos através da soma dos valores de cada item, 

em que a variação total pode ir de 47 a 282, em que pontuações mais elevadas refletem maior 

job embeddedness e menor intenção de saída (Gonçalves, 2014).  

Relativamente às qualidades psicométricas, a escala original foi aplicada em duas 

amostras distintas, nomeadamente a uma amostra dos Estados Unidos e uma amostra da 

India, e apresentou valores de consistência interna entre .46 e .94 na população americana e 

.31 e .94 na população indiana (Ramesh, 2007).  

Na versão adaptada à população portuguesa, a escala apresentou valores de 

consistência interna entre .43 e .96, revelando, no total, um valor de consistência interna 

superior a .70 (α = .90). Esta escala apresenta qualidades psicométricas excelentes, provando 

ser um instrumento fiável e válido na medição do job embeddedness (Gonçalves, 2014).  

Satisfação Profissional. Avaliada pela “Escala de Satisfação Profissional” (JSS, Warr, 

Cook & Wall, 1979; versão portuguesa de Santos, Sousa & Gonçalves, 2022). A Job 

Satisfaction Scale tem como objetivo avaliar a satisfação dos colaboradores com o seu 

trabalho, sendo composta por 16 itens que devem ser respondidos através de uma escala tipo 

Likert de 7 pontos, em que 1 corresponde a “Extremamente Insatisfeito” e 7 a 
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“Extremamente Satisfeito”. A escala é composta por 3 dimensões, nomeadamente: satisfação 

intrínseca, satisfação extrínseca e satisfação com as relações profissionais. Considera-se 

pertinente destacar ainda que o 16º item refere-se à satisfação geral com o trabalho (Santos, 

Sousa & Gonçalves, 2022). Os resultados são cotados através da soma dos valores de cada 

item, em que a variação total pode ir de 16 a 112, em que pontuações mais elevadas refletem 

maior satisfação laboral (Santos, Sousa & Gonçalves, 2022). 

No que se refere às qualidades psicométricas, a escala original apresenta valores de 

alfa de Cronbach superiores a .70 (α = .89), revelando ter uma boa consistência interna e um 

nível de validade e confiabilidade bom (Warr et al., 1979). 

Os valores de consistência interna na versão portuguesa também revelaram ser 

superiores a .70 (α = .93), apresentado ter qualidades psicométricas superiores à da escala 

original, provando ser um instrumento fiável e válido na medição da satisfação laboral 

(Santos, Sousa & Gonçalves, 2022).  

Comprometimento Organizacional. Avaliada pela “Escala de Comprometimento 

Organizacional” (ECO, Mowday, Porter & Steers, 1982; versão portuguesa de Gomes, 2007). 

A ECO tem por objetivo avaliar as atitudes, sentimentos e valores positivos dos 

colaboradores em relação ao seu trabalho e é composta por 9 itens (Gomes, 2007). 

Estes itens são respondidos através de uma escala de resposta tipo Likert de 5 pontos, 

em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente”. Os resultados 

são obtidos através da soma dos valores de cada item e da divisão dos mesmos por 9, em que 

a variação total pode ir de 9 a 45 ou 1 a 5 (pós a divisão), em que pontuações mais elevadas 

refletem um maior comprometimento organizacional (Gomes, 2007). 

No que concerne às qualidades psicométricas da escala, estas não foram 

compartilhadas pelo autor (Gomes, 2007) pelo que serão alvo de análise neste estudo. 
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Intenção de Saída. Avaliada pela “Escala de Intenção de Turnover” de Lima e 

Mendes (2014), baseada nas seguintes escalas: “Escala de Intenção de Turnover” de 

Camman, Fichman, Jenkins e Klesh (1979), traduzidos e adaptados por Yan (2008); Escala 

de Intenção de Turnover de Huang e Colaboradores (2007), traduzidos e adaptados por 

Rafael e Lima (2007) e Escala desenvolvida por Nunes, Monteiro, Oliveira e Silva (1992). A 

escala é constituída por 8 itens com um formato de resposta tipo Likert de 5 pontos, em que 1 

corresponde a “Discordo Totalmente” e o 5 “Concordo Totalmente”. A escala é composta por 

2 dimensões, respetivamente: Intenção de permanecer na organização e Intenção de 

abandonar a organização. Os resultados são cotados através da soma dos valores de cada 

item, em que a variação total pode ir de 8 a 40, em que pontuações mais elevadas refletem 

uma maior intenção de saída (Lima & Mendes, 2014). 

No que diz respeito às qualidades psicométricas, as autoras não apresentaram os 

valores de consistência interna de cada dimensão, apresentando apenas os valores de 

consistência interna da escala na totalidade, os quais revelaram ser superiores a .70 (α = .92), 

apresentando níveis de fiabilidade e validade excelentes (Lima & Mendes, 2014). 

Procedimento 

Primeiramente, foram enviados, via e-mail, os pedidos de autorização aos autores das 

escalas das variáveis de estudo. De seguida, procedeu-se à criação do protocolo com todas as 

medidas estandardizadas, questões sociodemográficas, aspetos éticos, consentimento 

informado e instruções de preenchimento.  

O protocolo foi desenvolvido no Google Forms, sendo composto por cinco 

questionários, que correspondem às cinco medidas de avaliação utilizadas na presente 

investigação, bem como um conjunto de questões sobre dados sociodemográficos. Antes do 

preenchimento do protocolo em questão, foi apresentado aos participantes o pedido de 

consentimento informado, com as devidas instruções de participação no estudo e objetivos da 
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investigação, salientando todas as questões éticas envolvidas, como a confidencialidade, 

anonimato e participação voluntária e o tempo estimado de preenchimento. 

Após a criação do protocolo, procedeu-se à submissão do mesmo à comissão 

científica do curso. Posteriormente à sua aprovação pela comissão, realizou-se um estudo 

piloto com 9 participantes de modo a perceber o tempo médio de preenchimento do protocolo 

e identificar eventuais erros ou dificuldades de compreensão. 

Assim, procedeu-se à disseminação do link do protocolo para a recolha de dados 

através de várias redes sociais (e.g. e-mail; whatsapp; instagram). 

O período de recolha das respostas ao protocolo decorreu entre fevereiro de 2024 e 

junho de 2024, as quais foram exportadas para Excel e posteriormente para o software de 

estatística Jamovi. 

Desenho da Investigação 

 O tipo de estudo é transversal e observacional. 

 Todos os objetivos são estudos de casos múltiplos, correlacionais e com instruções de 

aplicação de caráter retrospetivos, atuais e prospetivos. 

Resultados 

Consistência Interna  

De modo a verificar as qualidades psicométricas dos instrumentos utilizados, realizou-

se uma análise de fiabilidade para todas as dimensões constituintes dos mesmos, na qual se 

verificou que todas as variáveis, com exceção da dimensão “estagnação cognitiva” da 

sobrequalificação cognitiva percebida, a qual apresentou um α = .51, apresentaram boas 

qualidades psicométricas com valores de alfa de Cronbach superiores a .70 (Nunnally, 1978). 

Tabela 2 

Análise de Fiabilidade das Medidas 
 Nº itens M Dp. Alfa C. 

Sobrequalificação Cognitiva Percebida     

Incompatibilidade cognitiva 4 3.03 0.80 0.76 
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Estagnação cognitiva 5 2.94 0.65 0.51 

Job Embeddedness     

Ajustamento pessoa-organização 11 3.73 0.99 0.91 

Ajustamento pessoa-função 3 4.21 1.09 0.84 

Vínculos organizacionais 6 3.80 1.25 0.91 

Sacrifícios organizacionais 8 3.33 1.06 0.88 

Ajustamentos comunitários 4 4.53 1.00 0.83 

Vínculos comunitários 3 3.97 1.14 0.81 

Sacrifícios comunitários 3 3.69 1.43 0.93 

Intenções de mudança 4 3.03 1.45 0.92 

Alternativas de trabalho 2 3.73 1.22 0.84 

Satisfação laboral 3 4.31 1.23 0.93 

Satisfação Profissional     

Satisfação Intrínseca 4 4.75 1.28 0.84 

Satisfação Extrínseca 5 5.07 1.04 0.70 

Satisfação com as Relações Profissionais 5 3.92 1.38 0.88 

Comprometimento Organizacional 9 3.38 0.84 0.93 

Intenções de Saída     

Intenções em permanecer na organização 4 2.41 0.99 0.78 

Intenções em abandonar a organização 4 2.43 1.21 0.89 

 

Comparações entre os Participantes que se Consideram Adequadamente Qualificados e 

os que se Consideram Sobrequalificados 

 De modo a avaliar as diferenças entre os indivíduos que relataram estar 

adequadamente qualificados para as funções que ocupam e os que se consideraram 

sobrequalificados, foi realizada uma análise descritiva e um teste t para amostras 

independentes. 

 Os resultados revelaram diferenças estatisticamente significativas entre os grupos 

relativamente a todas as variáveis de estudo em que os participantes que relataram ter 

qualificações que excedem o requerido para a função que ocupam revelaram níveis mais altos 

de incompatibilidade e estagnação cognitiva, intenções de mudança, alternativas de trabalho e 

intenções em abandonar a organização e níveis mais baixos de ajustamento pessoa-função, 

sacrifícios organizacionais, ajustamento comunitário, vínculos comunitários, sacrifícios 
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comunitários, ajustamento pessoa-organização, satisfação laboral, satisfação extrínseca, com 

as relações profissionais e intrínseca, comprometimento organizacional e intenções em 

permanecer na organização comparativamente aos participantes que relataram estar 

adequadamente qualificados para as funções que exercem. A tabela 3 mostra os resultados da 

análise descritiva entre os grupos. 

Tabela 3 

Comparações entre Grupos 
 Consideram-se 

adequadamente qualificados 

Consideram-se 

sobrequalificados 
  

 M DP M DP t n2 (cohen) 

Incompatibilidade cognitiva 11.43 2.85 14.43 3.23 -8.59*** -1.02 

Estagnação cognitiva 14.02 3.00 16.76 3.22 -7.59*** -0.90 

Ajustamento pessoa-função 13.35 2.86 10.72 3.45 7.39*** 0.87 

Sacrifícios organizacionais 28.41 8.11 21.41 7.17 7.48*** 0.89 

Ajustamentos comunitários 18.51 3.49 17.11 5.07 3.03** 0.36 

Vínculos comunitários 12.17 3.09 11.28 4.03 2.25* 0.27 

Sacrifícios comunitários 11.42 4.09 10.31 4.61 2.23* 0.26 

Intenções de mudança 11.12 5.39 14.91 6.05 -5.78*** -0.68 

Alternativas de trabalho 7.30 2.43 7.97 2.45 -2.33* -0.28 

Ajustamento pessoa-

organização 
42.63 10.31 36.74 11.46 4.70*** 0.56 

Vínculos organizacionais 24.18 7.08 19.20 7.44 5.88*** 0.70 

Satisfação laboral 13.64 3.23 10.99 4.11 6.48*** 0.77 

Satisfação extrínseca 26.01 5.07 23.68 5.19 3.87*** 0.46 

Satisfação com as relações 

profissionais 
21.14 6.61 15.40 5.78 7.55*** 0.89 

Satisfação intrínseca 20.22 4.67 15.68 4.82 8.15*** 0.96 

Comprometimento 

organizacional 
31.51 7.05 27.26 8.30 4.88*** 0.58 

Intenções em permanecer na 

organização 
13.81 2.84 12.10 3.03 5.03*** 0.60 
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Intenções em abandonar a 

organização 
8.79 4.53 12.24 4.84 -6.34*** -0.75 

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

Relação entre as variáveis: 

Para se avaliar a relação entre as variáveis em estudo, realizou-se uma análise de 

correlação. Os resultados revelaram que a sobrequalificação percebida apresentou relações 

estatisticamente significativas negativas com o job embeddedness, a satisfação profissional 

comprometimento organizacional e intenções em permanecer na organização, com valores 

que variaram entre -.36 (ajustamento pessoa-função, p=<.001) e -.13 (vínculo organizacional, 

p=.009; satisfação extrínseca, p=0.01). 

 Estes resultados indicaram que os participantes com níveis mais elevados de 

sobrequalificação cognitiva percebida, reportaram níveis mais baixos de job embeddedness, 

satisfação profissional, comprometimento organizacional e intenções em permanecer na 

organização. Ainda relativo à sobrequalificação cognitiva percebida, verificou-se também, 

relações estatisticamente significativas positivas com as dimensões do job embeddedness 

referentes às intenções de mudança e alternativas de trabalho, e com as intenções em 

abandonar a organização, apresentando valores que variaram entre .23 (intenções de 

mudança, p=<.001) e .19 (intenções em abandonar a organização, p=<.001). Ou seja, os 

participantes com níveis mais elevados de sobrequalificação cognitiva percebida, reportaram 

níveis mais intenções de mudança, alternativas de trabalho e intenções em abandonar a 

organização. 

Relativamente à satisfação profissional, em todas as dimensões, verificou-se relações 

estatisticamente significativas negativas com a sobrequalificação cognitiva percebida e as 

dimensões de intenções de mudança e alternativas de trabalho (com exceção da satisfação 

intrínseca) do job embeddedness, com valores que variaram entre -.54 (intenções de 

mudança, p=<.001) e -.13 (estagnação cognitiva, p=0.011). Estes valores significam que, os 
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participantes que relataram níveis mais elevados de satisfação profissional, apresentaram 

níveis mais baixos de sobrequalificação cognitiva percebida, menos intenções de mudança e 

menos alternativas de trabalho. Destaca-se ainda que todas as dimensões da satisfação 

profissional revelaram também uma relação estatisticamente significativa positiva com o job 

embeddedness, com valores que variaram entre .75 (sacrifícios organizacionais, p=<.001) e 

.22 (ajustamentos comunitários, p=<.001), o que por sua vez, significa que os participantes 

que relataram mais satisfação profissional, tinham níveis mais elevados de job embeddedness. 

 Quanto ao comprometimento organizacional, verificou-se relações estatisticamente 

significativas negativas com a sobrequalificação percebida e com a dimensão do job 

embeddedness das intenções de mudança, revelando valores que variaram entre -.55 

(intenções de mudança, p=<.001) e -.15 (incompatibilidade cognitiva, p=0.002). Logo, os 

participantes com níveis mais elevados de comprometimento organizacional apresentaram 

níveis mais baixos de intenções de mudança e incompatibilidade cognitiva. Porém, observou-

se ainda relações estatisticamente positivas entre o comprometimento organizacional com o 

job embeddedness e a satisfação laboral, com valores que variaram entre .78 (ajustamento 

pessoa-organização, p=<.001) e .38 (sacrifícios comunitários, p=<.001). Deste modo, 

compreende-se que os participantes com níveis mais elevados de comprometimento 

organizacional apresentaram níveis mais elevados de job embeddedness e satisfação laboral. 

 Por último, as intenções de saída apresentaram relações estatisticamente significativas 

negativas com o job embeddedness, satisfação laboral, comprometimento organizacional e 

intenções em permanecer na organização, com valores que variaram entre -.58 (intenções em 

permanecer na organização, p=<.001) e -.17 (vínculos comunitários, p=<.001), em que, 

participantes que relataram mais intenções de saída, apresentaram níveis mais baixos de job 

embeddedness, satisfação laboral, comprometimento organizacional e menos intenções em 

permanecer na organização. Observou-se ainda, uma relação estatisticamente significativa 
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positiva entre as intenções de saída com a sobrequalificação cognitiva percebida e com as 

dimensões do job embeddedness de intenções de mudança e alternativas de trabalho, com 

valores que variaram entre .78 (intenções mudanças, p=<.001) e .19 (estagnação cognitiva, 

p=<.001). Logo, os participantes que relataram mais intenções de saída, apresentaram níveis 

mais elevados de sobrequalificação cognitiva percebida, intenções de mudança e mais 

alternativas de trabalho. Estes resultados encontram-se explícitos na tabela 4. 
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Tabela 4 

Matriz de Correlações 

 
Incompatibilidade 

cognitiva 
2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

2 - Estagnação cognitiva 0.50*** —                

3 - Ajustamento pessoa-função -0.25*** -0.36*** —               

4 - Sacrifícios organizacionais -0.19*** -0.23*** 0.55*** —              

5 - Ajustamentos comunitários -0.07 -0.07 0.32*** 0.37*** —             

6 - Vínculos comunitários -0.07 -0.03 0.26*** 0.38*** 0.66*** —            

7 - Sacrifícios comunitários -0.14** -0.11* 0.27*** 0.41*** 0.56*** 0.57*** —           

8 - Intenções de mudança 0.31*** 0.23*** -0.42*** -0.58*** -0.21*** -0.19*** -0.25*** —          

9 - Alternativas de trabalho 0.198*** -0.02 -0.01 -0.15** 0.02 0.02 0.01 0.30*** —         

10 - Ajustamento pessoa-

organização 

-0.17*** -0.26*** 0.54*** 0.75*** 0.40*** 0.43*** 0.40*** -0.46*** -0.08 —        

11 - Vínculos organizacionais -0.13** -0.27*** 0.496*** 0.74*** 0.41*** 0.37*** 0.36*** -0.49*** -0.04 0.77*** —       

12 - Satisfação laboral -0.18*** -0.28*** 0.65*** 0.73*** 0.43*** 0.38*** 0.39*** -0.55*** -0.03 0.75*** 0.70*** —      

13 - Satisfação intrínseca -0.30*** -0.35*** 0.62*** 0.61*** 0.26*** 0.26*** 0.22*** -0.54*** -0.09 0.56*** 0.59*** 0.65*** —     

14 - Satisfação extrínseca -0.17*** -0.13* 0.39*** 0.55*** 0.33*** 0.33*** 0.25*** -0.47*** -0.10* 0.53*** 0.64*** 0.59*** 0.71*** —    

15 - Satisfação com relações 

profissionais 

-0.24*** -0.20*** 0.47*** 0.75*** 0.22*** 0.27*** 0.25*** -0.54*** -0.11* 0.61*** 0.66*** 0.61*** 0.76*** 0.73*** —   

16 - Comprometimento 

organizacional 

-0.15** -0.18*** 0.51*** 0.71*** 0.40*** 0.43*** 0.38*** -0.55*** -0.05 0.78*** 0.71*** 0.74*** 0.59*** 0.60*** 0.65*** —  

17 - Intenções em permanecer na 

organização 

-0.16** -0.16** 0.41*** 0.63*** 0.28*** 0.29*** 0.30*** -0.59*** -0.14** 0.54*** 0.52*** 0.60*** 0.50*** 0.48*** 0.52*** 0.64*** — 

18 - Intenções em abandonar a 

organização 

0.31*** 0.19*** -0.39*** -0.54*** -0.20*** -0.17*** -0.21*** 0.78*** 0.29*** -0.42*** -0.44*** -0.53*** -0.49*** -0.43*** -0.47*** -0.46*** -0.58*** 

Nota. *<.05; **<.01; ***<.001 
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Fatores preditores das intenções de saída:  

Para se proceder à resposta do objetivo 2, realizou-se uma análise de correlação entre 

as intenções de saída com as variáveis psicológicas e as variáveis sociodemográficas relativas 

à idade e ao nº de dependentes. 

Após a verificação do pressuposto de correlação, realizou-se uma regressão linear 

múltipla com o objetivo de analisar, de entre as variáveis mencionadas acima, quais foram as 

variáveis preditoras das intenções de saída. Foi verificado o pressuposto de ausência de 

multicolinearidade (VIF = 1; Tolerância = <10). 

Os resultados obtidos evidenciaram a existência de um modelo estatisticamente 

significativo F(21,382) = 14.8, p=<.001, que explicou cerca de 42% da variância das 

intenções de saída. 

 A tabela 5 mostra os resultados dos coeficientes estandardizados para cada variável 

preditora das intenções de saída. 

Tabela 5 

Resultados do Teste ANOVA das Variáveis Preditoras de Intenções de Saída 
Variável gl Quadrado médio F p Est. Estandardizadas 

Sacrifícios organizacionais 1 168.9 12.33*** <.001 -0.28 

Alternativas de trabalho 1 240.8 17.58*** <.001 0.17 

Ajustamento pessoa-organização 1 66.66 4.87* 0.028 0.17 

Satisfação laboral 1 204.65 14.94*** <.001 -0.28 

Incompatibilidade cognitiva 1 147.04 10.74*** 0.001 0.16 

Resíduos 382 13.70    

Nota. *<.05; ***<.001 

Foram obtidas cinco variáveis independentes preditoras: os sacrifícios organizacionais 

(β = -0.28; t = -3.51; p = <.001), as alternativas de trabalho (β = 0.17; t = 4.19; p = <.001), o 

ajustamento pessoa-organização (β = 0.17; t = 2.20; p = 0.028), a satisfação laboral (β = -

0.28; t = -3.87; p = <.001) e a incompatibilidade cognitiva (β = 0.16; t = 3.28; p = .001). 

Estes resultados indicaram que os participantes que reportam menos sacrifícios 

organizacionais, mais alternativas de trabalho, melhor ajustamento pessoa-organização, 
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menos satisfação laboral e maior incompatibilidade cognitiva, relataram mais intenções de 

saída. 

Papel Mediador do Job Embeddedness 

Para se proceder à resposta do objetivo 3, realizou-se uma análise de mediação de 

forma a verificar o papel mediador do job embeddedness entre a sobrequalificação cognitiva 

percebida e as intenções de saída.  

 

Incompatibilidade cognitiva   

 Job Embeddedness  Intenções de Saída 

Estagnação cognitiva   

 

Figura 1: Modelo Conceptual 

 

Os resultados indicaram que a incompatibilidade cognitiva foi um preditor 

significativo das intenções de saída, β = 0.06; ES = 0.01; 95% IC [0.03, 0.09], p = <.001.  

Tabela 6 

Efeitos Diretos da Análise de Mediação 
 95% Intervalo de Confiança 

 Estimativa ES Z p Inferior Superior 

Incompatibilidade cognitiva → Intenções de 

saída 
0.06 0.01 4.25*** <.001 0.03 0.09 

Estagnação cognitiva → Intenções de saída -0.02 0.01 -1.26 0.21 -0.05 0.01 

Nota. ***<.001 

Relativamente aos efeitos indiretos, os resultados indicaram que a incompatibilidade 

cognitiva e as alternativas de trabalho foram preditores significativos das intenções de saída, 

β = 0.02; ES = 0.01; 95% IC [0.01, 0.03], p = <.001. A estagnação cognitiva e os sacrifícios 

organizacionais também provaram ser preditores significativos das intenções de saída, β = 

0.02; ES = 0.01; 95% IC [0.01, 0.03], p = 0.012. A estagnação cognitiva e as alternativas de 

trabalho também foram preditores significativos das intenções de saída, β = -0.01; ES = 0.01; 

95% IC [-0.02, -0.004], p = 0.011. Por último, a estagnação cognitiva e a satisfação laboral 



Sobrequalificação Percebida | Job Embeddedness 

 

36 
 

também revelaram ser preditores significativos das intenções de saída, β = 0.03; ES = 0.01; 

95% IC [0.01, 0.05], p = <.001. 

Tabela 7 

Efeitos Indiretos da Análise de Mediação 
 95% Intervalo de Confiança 

 Estimativa ES Z p Inferior Superior 

Incompatibilidade cognitiva → Alternativas 

de trabalho → Intenções de saída 
0.02 0.01 3.58*** <.001 0.01 0.03 

Estagnação cognitiva → Sacrifícios 

organizacionais → Intenções de saída 
0.02 0.01 2.52* 0.012 0.01 0.03 

Estagnação cognitiva → Alternativas de 

trabalho → Intenções de saída 
-0.01 0.004 -2.53* 0.011 -0.02 -0.004 

Estagnação cognitiva → Satisfação laboral 

→ Intenções de saída 
0.03 0.008 3.43*** <.001 0.01 0.05 

Nota. *<.05; ***<.001 

A incompatibilidade cognitiva continuou a ser um preditor significativo das intenções 

de saída, após o controlo da variável mediadora, job embeddedness, β = 0.09; ES = 0.02; 95% 

IC [0.06, 0.12], p = <.001, resultado este que é consistente com uma mediação total. 

Tabela 8 

Coeficientes de Percursos 
     95% Intervalo de Confiança 

 Estimativa ES Z p Inferior Superior 

Ajustamento pessoa-função → Intenções de 

abandono da organização 
-0.03 0.05 -0.53 0.60 -0.13 0.08 

Sacrifícios organizacionais → Intenções de 

abandono da organização 
-0.27 0.07 -3.98*** <.001 -0.39 -0.15 

Ajustamento comunitário → Intenções de 

abandono da organização 
0.01 0.06 0.26 0.80 -0.09 0.13 

Vínculos comunitários → Intenções de 

abandono da organização 
0.04 0.05 0.67 0.50 -0.07 0.14 

Sacrifícios comunitários → Intenções de 

abandono da organização 
0.02 0.05 0.37 0.72 -0.08 0.14 

Alternativas de trabalho → Intenções de 

abandono da organização 
0.20 0.04 5.12*** <.001 0.13 0.29 

Ajustamento pessoa-organização → 

Intenções de abandono da organização 
0.14 0.07 2.02* 0.04 0.01 0.29 

Vínculo organizacional → Intenções de 

abandono da organização 
-0.10 0.07 -1.54 0.12 -0.24 0.03 

Satisfação laboral → Intenções de abandono 

da organização 
-0.35 0.07 -5.19*** <.001 -0.50 -0.21 

Incompatibilidade cognitiva → Intenções de 

abandono da organização 
0.06 0.01 4.25*** <.001 0.03 0.09 
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Estagnação cognitiva → Intenções de 

abandono da organização 
-0.02 0.01 -1.26 0.21 -0.05 0.01 

Incompatibilidade cognitiva → Ajustamento 

pessoa-função 
-0.03 0.02 -1.71 0.09 -0.07 0.009 

Estagnação cognitiva → Ajustamento 

pessoa-função 
-0.10 0.02 -5.82*** <.001 -0.13 -0.06 

Incompatibilidade cognitiva → Sacrifícios 

organizacionais 
-0.03 0.02 -1.78 0.08 -0.07 0.006 

Estagnação cognitiva → Sacrifícios 

organizacionais 
-0.06 0.02 -3.26* 0.001 -0.09 -0.02 

Incompatibilidade cognitiva → Ajustamento 

comunitário 
-0.02 0.02 -0.85 0.40 -0.06 0.03 

Estagnação cognitiva → Ajustamento 

comunitário 
-0.01 0.02 -0.73 0.47 -0.05 0.03 

Incompatibilidade cognitiva → Vínculo 

comunitário 
-0.02 0.02 -1.36 0.18 -0.06 0.02 

Estagnação cognitiva → Vínculo 

comunitário 
0.004 0.02 0.22 0.82 -0.03 0.04 

Incompatibilidade cognitiva → Sacrifícios 

comunitários 
-0.04 0.02 -2.06* 0.04 -0.08 -0.003 

Estagnação cognitiva → Sacrifícios 

comunitários 
-0.02 0.02 -0.88 0.38 -0.05 0.03 

Incompatibilidade cognitiva → Alternativas 

de trabalho 
0.09 0.02 5.01*** <.001 0.05 0.12 

Estagnação cognitiva → Alternativas de 

trabalho 
-0.05 0.02 -2.91* 0.004 -0.09 -0.01 

Incompatibilidade cognitiva → Ajustamento 

pessoa-organização 
-0.02 0.02 -0.93 0.35 -0.06 0.02 

Estagnação cognitiva → Ajustamento 

pessoa-organização 
-0.07 0.02 -4.22*** <.001 -0.11 -0.03 

Incompatibilidade cognitiva → Vínculo 

organizacional 
0.002 0.02 0.14 0.89 -0.04 0.04 

Estagnação cognitiva → Vínculo 

organizacional 
-0.08 0.02 -4.90*** <.001 -0.12 -0.05 

Incompatibilidade cognitiva → Satisfação 

laboral 
-0.02 0.02 -0.97 0.33 -0.05 0.02 

Estagnação cognitiva → Satisfação laboral -0.08 0.02 -4.58*** <.001 -0.11 -0.04 

Nota. *<.05; ***<.001 
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Figura 2: Modelo de Mediação Sobrequalificação Cognitiva Percebida, Job Embeddedness, 

Intenções de Saída 

 

Discussão 

 Conforme mencionado previamente, este estudo teve o propósito de analisar a relação 

entre a sobrequalificação percebida, o job embeddedness, a satisfação profissional, o 

comprometimento organizacional e as intenções de saída, no qual se procurou, mais 

especificamente: analisar a relação entre a sobrequalificação percebida e o job embeddedness 

com a satisfação, comprometimento organizacional e intenções da saída; identificar os fatores 

preditores das intenções de saída; e analisar o papel mediador do job embeddedness na 

relação entre a sobrequalificação percebida e as intenções de saída. 

Começando com a consistência interna dos instrumentos utilizados, verificou-se que 

todas as variáveis, com exceção da dimensão “estagnação cognitiva” da sobrequalificação 

cognitiva percebida, apresentaram boas qualidades psicométricas com alfas de Cronbach 

superiores a .70, indo ao encontro dos resultados previamente obtidos pelos autores originais 
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das escalas adaptadas à população portuguesa (Nascimento et., al., 2022; Gonçalves, 2014; 

Santos et al., 2020; Gomes, 2007; Lima & Mendes, 2014). 

Considerou-se pertinente também, avaliar as diferenças entre grupos, em que se 

verificou que os indivíduos que relataram ter qualificações a mais para as funções que 

ocupam, apresentaram menor satisfação profissional, menos comprometimento 

organizacional, menos job embeddedness e mais intenções de mudança. Estes resultados 

estão de acordo com os estudos de Erdogan e Bauer (2009), Pitrowska (2022) e Belete 

(2018), que defendem que indivíduos com perceção de sobrequalificação apresentam níveis 

mais baixos de satisfação profissional e de comprometimento organizacional e níveis mais 

elevados de intenções de saída. 

 Relativamente à relação entre a sobrequalificação percebida e o job embeddedness 

com a satisfação profissional, comprometimento organizacional e intenções de saída, 

confirmou-se que a perceção de sobrequalificação e de não crescimento estavam 

negativamente relacionadas com a satisfação profissional e o comprometimento 

organizacional e positivamente relacionadas com as intenções de saída. Estes resultados são 

consistentes com os de Gonçalves (2021) cit. por Neto e Andrade (2024), que afirmam que 

existe uma associação negativa entre a sobrequalificação percebida e a satisfação 

profissional. Por sua vez, de acordo com Wassermann e Colaboradores (2017), Guo e 

Colaboradores (2022) e Hur e Abner (2024), essa associação conduz à adoção de atitudes 

negativas por parte dos colaboradores face ao seu trabalho (e.g., baixo comprometimento; 

intenções de saída; diminuição da produtividade). Wasserman e Colaboradores (2017), 

acrescentam ainda que este fenômeno se deve maioritariamente ao facto de os indivíduos que 

se consideram sobrequalificados sentirem-se desvalorizados e acreditarem que merecem um 

emprego que corresponda às suas qualificações e que tenha maior status social (i.e., teoria da 

privação relativa). Assim, os autores afirmam que estes sentimentos de insatisfação 
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provocados pela perceção de sobrequalificação acarretam várias consequências, das quais se 

destaca a diminuição do comprometimento organizacional destes indivíduos face ao seu 

trabalho, conduzindo, consequentemente, ao aumento das suas intenções de saída.  

 No que diz respeito à análise dos fatores preditores das intenções de saída, confirmou-

se, parcialmente, a hipótese de que a idade, o nº de dependentes, estado civil, 

comprometimento organizacional e o job embeddedness seriam preditores negativos das 

intenções de saída enquanto a a sobrequalificação percebida e a insatisfação profissional 

seriam preditores positivos, uma vez que, das variáveis psicológicas e sociodemográficas, 

apenas cinco (i.e., incompatibilidade cognitiva; sacrifícios organizacionais; alternativas de 

trabalho; ajustamento pessoa-organização; a satisfação laboral) revelaram-se preditoras das 

intenções de saída. Estes resultados foram ao encontro de Chen e Colaboradores (2021), que 

defendem que quando existe uma incompatibilidade significativa entre as caraterísticas e 

competências de um colaborador e a função que este desempenha, maiores serão as suas 

intenções de saída. Segundo os autores, isto deve-se ao facto de os indivíduos sentirem que a 

organização onde estão inseridos não reconhece as suas competências e não lhes permite 

exercê-las no seu potencial máximo, fazendo com que procurem outras oportunidades fora da 

organização para as utilizarem adequadamente (Chen et al., 2021). Estes resultados foram 

também apoiados por Liu e Colaboradores (2024), uma vez que os autores defendem que a 

baixa satisfação laboral constitui um dos antecedentes mais relevantes por detrás das 

intenções de saída. Esta noção é mais bem desenvolvida por Andrade e Colaboradores 

(2023), que acrescentam que a satisfação laboral tem um efeito direto nas intenções de saída, 

uma vez que afeta a “vontade” dos colaboradores em permanecerem ou abandonarem a 

organização. Ou seja, os autores afirmam que, quando os colaboradores se sentem 

insatisfeitos com o seu emprego, maior será a probabilidade de estes desenvolverem 

intenções de saída e eventualmente abandonarem o seu emprego. Já no que toca ao job 
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embeddedness, os resultados demonstraram que indivíduos com menos sacrifícios 

organizacionais e mais alternativas de trabalho revelam mais intenções de saída, o que, por 

sua vez, foi ao encontro de Ampofo e Colaboradores (2017), que defendem que quando um 

indivíduo perceciona que não irá perder mais do que poderá vir a ganhar ao abandonar o seu 

emprego, menor será a probabilidade de este permanecer na sua organização atual. 

Porém, conforme foi mencionado, ao contrário da literatura que afirmava que as 

caraterísticas sociodemográficas (e.g., sexo; idade; estado civil; nº dependentes) influenciam 

as intenções de saída, não se verificou, neste estudo, uma influência significativa destas 

variáveis sobre as intenções de saída. Estes resultados foram contraditórios ao que Yoon e 

Colaboradores (2022), Emami e Darabi (2012) e Belete (2018) defendem quando afirmam 

que indivíduos do sexo masculino, mais velhos, casados e com dependentes revelam uma 

maior propensão em permanecer na organização comparativamente ao sexo feminino e a 

colaboradores mais jovens, solteiros e sem dependentes. 

 Por último, relativamente à análise do papel mediador do job embeddedness entre a 

sobrequalificação percebida e as intenções de saída, confirmou-se, parcialmente a hipótese de 

que a sobrequalificação percebida conduzia a níveis mais elevados de intenção de saída, e 

que o job embeddedness tinha um efeito mediador na relação entre a sobrequalificação 

percebida e as intenções de saída, uma vez que o job embeddedness revelou ter um efeito 

mediador apenas na relação entre a dimensão de estagnação cognitiva da sobrequalificação 

percebida e as intenções de saída. Estes resultados foram ao encontro de Yoon e 

Colaboradores (2022), quando afirmam que indivíduos sobrequalificados podem optar por 

manter ocupações inferiores às suas qualificações devido ao receio de ficarem numa situação 

mais incerta. Esta afirmação foi também apoiada por Ampofo e Colaboradores (2017), que 

defendem que quando um indivíduo perceciona que há mais riscos associados ao abandono 

do seu trabalho atual do que recompensas e vantagens, ele opta por permanecer na sua 
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ocupação e organização atual independentemente de outros fatores. Esta última afirmação foi 

corroborada também por Tang (2024), que relata que indivíduos com níveis elevados de job 

embeddedness apresentam níveis inferiores de intenções de saída pelo facto de deterem de 

vários recursos (e.g. vínculos) dentro da organização onde estão inseridos, fazendo com que 

seja mais difícil estes colaboradores abandonarem o seu presente trabalho e atuarem sobre as 

suas intenções de saída mesmo quando outra oportunidade (e.g. oferta de trabalho noutra 

organização) se apresenta aos mesmos. 

Passando às limitações do estudo, podemos enumerar o facto de um dos instrumentos 

de avaliação, nomeadamente o Questionário de Sobrequalificação Cognitiva Percebida, ter 

apresentado qualidades psicométricas fracas relativamente a uma das dimensões. Outro 

aspeto que foi considerado como sendo uma limitação foi também o facto de não ter sido 

possível alcançar alguns colaboradores de interesse, nomeadamente, operadores de 

supermercados ou de ocupações semelhantes, uma vez que se sabe que muitos destes 

indivíduos são pessoas com qualificações acima das funções que ocupam e desempenham. 

Assim sendo, sugere-se que em estudos futuros, sejam utilizados outros instrumentos 

para avaliar o construto da sobrequalificação percebida com uma boa consistência interna em 

ambas dimensões, como por exemplo, a Escala de Sobrequalificação Percebida de Fino e 

Nevo (2008). Sugere-se também, que estes construtos sejam avaliados numa amostra com 

mais indivíduos que ocupem trabalhos não qualificados. Por último, consideramos que 

também possa ser interessante avaliar outras variáveis como o presentismo, perceção de 

suporte organizacional e personalidade. 

No que diz respeito às implicações para a prática, acreditamos que os resultados deste 

estudo enfatizam a necessidade da implementação de intervenções e formações direcionadas 

à gestão de expetativas dos indivíduos que se percebem como sobrequalificados, como 

também para apoiar e auxiliar as organizações no aproveitamento e uso das competências dos 
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seus colaboradores, de modo a colmatar as suas intenções de saída e aumentar a sua 

satisfação e comprometimento organizacional. É neste âmbito que a presença de um 

psicólogo do trabalho se torna essencial, uma vez que são estes profissionais que possuem as 

ferramentas e competências necessárias para intervir nestas temáticas dentro do contexto 

laboral, tendo o intuito de melhorar o desempenho, satisfação e produtividade laboral como 

também de zelar pelo bem-estar dos colaboradores (Ordem dos Psicólogos Portugueses, 

2015). 

Em suma, espera-se que este estudo contribua para a continuação da exploração desta 

temática na população portuguesa, uma vez que as situações de sobrequalificação (e.g., 

abandono de Portugal por parte de jovens sobrequalificados) são bastante prevalentes neste 

contexto. A continuidade dos estudos sobre estas temáticas é essencial para que as 

organizações aprendam a detetar as mudanças das atitudes dos seus colaboradores face ao seu 

trabalho de modo a atuar para aumentar a retenção dos mesmos e minimizar as situações de 

insatisfação, baixo comprometimento e intenções de abandono da organização.  
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