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Resumo

O aumento de individuos academicamente habilitados e a baixa oferta de empregos para
profissionais qualificados no mercado de trabalho portugués carateriza o fenomeno central

estudado nesta dissertacdo, designado por sobre-educacgéo.

O presente estudo aborda a sobre-educagdo na Otica da procura, profissionais sobre-
educados. Os principais objetivos baseiam-se em analisar quais as variaveis que mais
influenciam a satisfacdo no emprego, e quais os fatores que influenciam a intencdo de

mobilidade de emprego dos individuos sobre-educados.

De modo a recolher os dados que respondem as principais questdes desta dissertacdo, tendo
sempre como base a literatura existente, adotou-se 0 método quantitativo, um questionario

aplicado aos colaboradores sobre-educados em Portugal.

Neste estudo de investigagdo, foram recolhidas 320 respostas aos inquiridos, onde 102
profissionais afirmaram serem sobre-educados. As principais conclusdes obtidas devem-se ao
facto do salario apresentar-se crucial tanto para a satisfacdo no emprego, quanto para a intengédo
de mobilidade de emprego. Além disso, as variaveis que mais influenciam a satisfacdo no
emprego sdo o equilibrio entre vida profissional e pessoal, e 0 ambiente de trabalho. E, 0s
fatores que influenciam a intenc@o de mobilidade de emprego destacam-se pelas oportunidades
de promocdo e oportunidades de aprender novas competéncias. Assim, constatou-se que as

variaveis e os fatores enfatizados pelos inquiridos sdo extrinsecos aos trabalhadores.

Palavras-chave: Sobre-educacdo; Satisfacdo no emprego; Intencdo de mobilidade; Mercado

de trabalho portugués

Classificacdo JEL: J24, J28






Abstract

The increase in academically qualified individuals and the limited availability of jobs for skilled
professionals in the Portuguese labor market characterizes the central phenomenon studied in

this dissertation, referred to as overeducation.

This study examines overeducation from a demand-side perspective, focusing on
overeducated professionals. The primary objectives are to analyze which variables most
influence job satisfaction and which factors affect the job mobility intention of overeducated

individuals.

To collect data that addresses the main research questions of this dissertation, with existing
literature as the foundation, a quantitative method was adopted, utilizing a questionnaire

administered to overeducated employees in Portugal.

In this research study, 320 responses were collected, with 102 professionals identifying as
overeducated. The key findings indicate that salary is crucial both for job satisfaction and for
job mobility intention. Additionally, the variables that most influence job satisfaction are work-
life balance and the work environment. The factors that influence job mobility intention are
primarily promotion opportunities and opportunities to learn new skills. Therefore, it was
observed that the variables and factors emphasized by the respondents are extrinsic to the

workers.

Keywords: Overeducation; Job Satisfaction; Mobility Intention; Portuguese labor market

JEL Classification: J24, J28
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Capitulo 1 - Introducéo

1.1. Enquadramento inicial

O mercado de trabalho portugués em termos comparativos com outros paises da Europa, ndo
S0 é caraterizado estruturalmente por uma forca de trabalho com baixos niveis de qualificacdes,
mas também detém a problematica da sobre-educagéo (Delaney et al., 2020; Davia et al., 2017).
Nas ultimas décadas o mercado de trabalho nacional tem sofrido consideraveis alteracdes,
especialmente pelo aumento significativo do nivel de educacdo dos individuos e reducdo da
sub-educacdo, devido a substituicdo de geracBes, com a entrada de colaboradores mais novos e

instruidos no mercado de trabalho (Pimenta & Pereira, 2019).

A sobre-educacdo € uma realidade presente no mercado de trabalho portugués, caraterizada
por habilitacGes educacionais superiores por parte do individuo perante os niveis de instrugdo
exigidos para o emprego (Wen et al., 2023). De acordo com a terminologia da economia do
trabalho, a sobre-educacdo é designada por desajustamento vertical, podendo a incidéncia
disseminada afetar negativamente a competitividade de uma economia (Rossen et al., 2019).
As principais consequéncias associadas a este fendmeno baseiam-se no rendimento salarial,
reducdo da satisfacdo profissional (Capsada-Munsech, 2017) e intencdo de mobilidade de

emprego (Sloane et al., 1999).

Alguns autores defendem que o desalinhamento do trabalho em relagdo ao nivel de
instrucdo do individuo ndo tem correlacdo direta com o aumento da oferta de trabalhadores
habilitados (Alba-Ramirez, 1993; Brynin, 2002), dado que individuos recém-instruidos aceitam
oportunidades de emprego que ndo se ajustam as habilitacdes académicas adquiridas para se
inserirem no mercado de trabalho. No entanto, a longevidade deste desajustamento vertical
levanta controvérsias, havendo autores que defendem tratar-se de um fenémeno a curto-prazo
(Sicherman & Galor, 1990), sendo usual no primeiro emprego e crucial para futuras promocoes,
enquanto outros autores defendem que o excesso de instrucdo se trata de um evento persistente
(Lucas & Thurow, 1972).



Estatisticas recentes da Organizacdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico
(OCDE) (2020) referente a Portugal, apresentam 43,5% da populagdo ativa em empregos
desajustados com as suas qualificacbes, onde 27,7% sao sobre-qualificados e 15,8%
apresentam-se sub-qualificados. Comparativamente a media da Unido Europeia (UE), Portugal
constata percentagens significativamente elevadas na sobre-educacéo, visto que que na UE em
média 15,3% da populacéo ativa € sobre-qualificada e 16,8% sub-qualificada.

1.2. Especificacdo do estudo empirico

O tema a desenvolver nesta dissertacdo pretende relacionar o efeito da sobre-educacédo na
satisfacdo profissional e intencdo de mobilidade de emprego em Portugal. Esta analise sera
realizada utilizando a 6tica da procura, ou seja, os efeitos nos colaboradores sobre-educados. A
importancia deste estudo consiste em descobrir quais as variaveis do emprego que influenciam
a satisfacdo profissional e quais os fatores que influenciam a intencdo de mobilidade de
emprego. Ao analisarmos os efeitos, ao nivel destas duas dimensdes (satisfacdo profissional e
intencdo de mobilidade de emprego) podemos compreender em quais vertentes as empresas
podem melhorar de forma a garantir o aumento da satisfacdo profissional dos funcionarios
sobre-educados, e ainda quais os fatores que mais influenciam o nivel de intencdo de
mobilidade de emprego por parte dos colaboradores sobre-educados, de modo a permitir que as
empresas possam se antecipar, através da elaboracdo de estratégias de retencdo destes
trabalhadores, face a possibilidade de rotatividade.

As questdes de investigacdo que serviram de orientacdo para o estudo desta tematica e que
servirdo de base para a analise empirica da dissertagdo sdo:

“Quais as variaveis do emprego que mais influenciam a satisfacdo profissional dos

individuos sobre-educados?”

“Quais os fatores que influenciam a inten¢do de mobilidade de emprego dos individuos

sobre-educados?”

As respostas as questdes de investigacao baseiam-se na revisao de literatura e nas respostas
ao questionario desenvolvido tendo como exemplo uma investigagéo realizada por Wen et al.
(2023).



1.3. Estrutura da dissertagdo

A estrutura da dissertacdo esta dividida em cinco capitulos: introducdo, revisao de literatura,
metodologia, anélise empirica e conclusdo. O segundo capitulo apresenta a revisao de literatura,
onde é contextualizado o mercado de trabalho portugués, enunciado 0s desajustamentos
profissionais, os efeitos da contracdo de individuos sobre-educados e os desafios da sobre-
educacao. O terceiro capitulo explica de modo pormenorizado a metodologia que sera utilizada
e os estudos cientificos que serviram de referéncia para o método de investigacdo adotado, de
modo a responder as questdes de investigacdo. No quarto capitulo séo analisadas as respostas
ao questionario, existindo uma reflexdo sobre os resultados obtidos e a literatura existente. Por
fim, o quinto capitulo, explicita as conclus@es gerais da investigacao realizada nesta dissertacdo

e as respetivas limitagdes e sugestdes futuras.






Capitulo 2 - Revisdo da literatura

2.1. O papel da educacéo no mercado de trabalho

A educacao é percecionada pelos empregadores como um indicativo de muitas competéncias
economicamente atrativas (Spence, 1978), tornando as habilitacdes académicas um fator crucial
de selegdo caso se assuma uma correlagcdo com capacidades ndo mensuraveis (e.g. pensamento
analitico, aptiddo para a resolucdo de problemas e comunicacdo assertiva). Desta forma,
seguindo a teoria do capital humano (Becker, 1975), a educacédo é um investimento crucial para
a criacdo de valor, ndo sé a nivel individual, mas também na fomentacdo do crescimento

econdmico.

De acordo com Mincer (1975) os colaboradores qualificados e com mais experiéncia
profissional possuem rendimentos anuais mais elevados comparativamente com outros
trabalhadores menos qualificados, esta diferenca de rendimentos anuais acontece devido a
maior remuneracgdo para os individuos instruidos e com estabilidade no emprego. No entanto,
0 investimento em capital humano, leva a custos de oportunidade, por exemplo, a auséncia de
remuneracdo e custos diretos, como as propinas e materiais de ensino, assim para que 0S
individuos invistam no capital humano € necessario que o prémio salarial ao longo da vida

profissional ultrapasse os custos despendidos nos anos de escolaridade.

Os autores Kane e Rouse (1993), com base em dados de um painel longitudinal nos Estados
Unidos da Améria (EUA), confirmaram que os trabalhadores que obtiverem dois anos de ensino
superior receberam cerca de 10% a mais do que aqueles que ndo frequentaram a universidade.
Todavia, o estudo norte-americano realizado por Webber, (2016) constatou que existem
heterogeneidades nos retornos financeiros de areas especificas pertencentes a grandes grupos.
Os licenciados em biologia, apesar de pertencerem ao grupo CTEM (Ciéncias, Tecnologias,
Engenharias e Matematica) reconhecidos por prémios salariais elevados, tém um retorno
financeiro muito semelhante aos licenciados em areas de artes e humanidades, caraterizadas por

baixos retornos financeiros.

Entre os anos de 1994 e 1995, Portugal era um dos paises onde o retorno de escolaridade
para ambos 0s géneros se encontrava em fase crescente, ficando ao lado de paises como a
Dinamarca e Italia (Harmon et al., 2001). A investigacdo de Harmon et al. (2001), concluiu que
um ano de escolaridade tem um retorno entre 3% a 9%, tendo em conta que estes retornos

podem ser afetados pela disparidade do prémio salarial.



As evidéncias explicadas por Kiker e Santos (1991) mostram que o retorno da escolaridade
rondava os 10%, equivalente a muitos paises com um desenvolvimento econdmico semelhante,
tendo em conta que a estabilidade no emprego, experiéncia profissional e a escolaridade eram
fatores adicionais para a remuneracao. O estudo realizado por Pedro Portugal (2004), utilizando
dados do Ministério do Trabalho Portugués adquiridos pelos Quadros de Pessoal em 1985,
evidencia que as vantagens salariais expectaveis na obtencéo de uma licenciatura séo elevadas
a nivel nacional, tendo a taxa real de rentabilidade (15%) ultrapassado o retorno esperado de

outras aplicacdes financeiras no panorama portugués.

A literatura cientifica em contexto nacional, também, tem demonstrado existirem
diferengas nos retornos salariais entre diferentes formacGes académicas em contexto nacional,
ou seja, cursos de engenharia sdo altamente recompensados, ao contrario das licenciaturas em
ciéncias sociais e humanas associadas a retornos mais baixos (Pereira & Martins, 2002;
Figueiredo et al., 2013). Contudo, a formacao académica estabelece-se como um meio para que
a populacdo instruida permaneca num nivel mais elevado no mercado de trabalho portugués,
tornando os individuos academicamente habilitados menos propensos a serem afetados por
salarios baixos e funcbes pouco complexas e rotineiras (Almeida et al., 2017).

Segundo Cardoso et al. (2018), o retorno da educacdo pode ser enunciado por trés
elementos, sendo estes o retorno individual da educacédo, a selecdo, tendo em conta a empresa
e 0 cargo ocupado, e a diferenciacdo entre os colegas de trabalho, isto porque os colaboradores
academicamente instruidos costumam ter a reputacdo de colegas de trabalho de melhor
qualidade.

Assim, a educacdo desempenha um papel singular no mercado de trabalho nacional, quer a
nivel do desenvolvimento de qualificacbes e competéncias, como também na insercdo de
individuos na esfera laboral, proporcionando vantagem competitiva a nivel individual e
corporativo, no entanto, nem sempre se verifica oportunidades profissionais alinhadas com as

qualificagcdes académicas adquiridas pelos individuos.



2.2. Desajustamentos profissionais: vertical e horizontal

Os desajustamentos profissionais, presente na Figura 1, surgem em mercados de trabalho com
informacdo assimétrica dindmica (Rubb, 2013), visto que apenas uma mobilidade de emprego
executada corretamente poderia assegurar uma contratacdo ajustada dos colaboradores, bem
como a obtencdo de um emprego compativel com a formacdo (Sousa-Poza & Henneberger,
2004), no entanto, o que se verifica na maior parte dos casos € que a empresa atual possui mais
informacdes sobre a qualidade dos colaboradores do que os potenciais empregadores (Kahn,
2013).

As divergéncias entre os anos de escolaridade do individuo e os anos de escolaridade
exigidos para o emprego (Rumberger, 1987; Verdugo & Verdugo, 1989; Hartog, 2000) causam
o desajustamento vertical profissional. No desajustamento vertical existe o fenémeno causado
pelo excesso de educagéo designado por sobre-educagéo (Freeman, 1976), e 0 oposto, originado

pela escassez de instrucdo escolar denominado por sub-educacdo (Dockery, 2012).

O desajustamento horizontal baseia-se no desalinhamento da area de estudo frequentada
por um trabalhador em relacdo a area exigida pelo emprego que o trabalhador ocupa (Allen &
Van der Velden, 2001; Allen et al., 2013; Somers, 2019).

Deste modo, tendo em conta os dois tipos de desajustamentos profissionais, pode ocorrer o
desajustamento vertical, especificamente a sobre-educagdo, em simulttneo com o
desajustamento horizontal, sobretudo com individuos instruidos em areas menos especificas
(Passaretta, 2023).

Desajustamentos Profissionais

Desajustamento Vertical Desajustamento Horizontal

.-'*

Sobre-educacio

Sub-educacio

Figura 1 - Sistematizacdo dos desajustamentos profissionais. Fonte: Elaboracdo propria.



Esta dissertacdo centra-se fundamentalmente na sobre-educagdo, devido & grande
incidéncia deste fendbmeno em contexto nacional e ao significativo aumento de individuos

academicamente instruidos em Portugal (Pimenta & Perreira, 2019).

2.2.1. Causas do desajustamento vertical e do desajustamento horizontal

Os desajustamentos profissionais oscilam por diferentes fatores tais como areas de estudos,
paises e segmentos do mercado de trabalho. A evolucdo tecnoldgica de producdo e a
concorréncia internacional sdo umas das causas para o desalinhamento entre a area de educacgao
e emprego, pois alteram as tarefas dos trabalhadores e fomentam mudancas na area profissional
(Schweri et al., 2020), caso contrario, a aversao a atualizacdo profissional colocaria os

colaboradores numa situagéo de sub-educagéo.

Individuos com diploma em é&reas técnicas, em comparacdo com trabalhadores que
possuem grau académico em dareas das humanidades, apresentam menor ocorréncia de
desajustamento profissional (Verhaest et al.,, 2017). Esta situacdo pode dever-se aos
desequilibrios entre a oferta e a procura no mercado de trabalho, constante progresso
tecnoldgico e/ou maior nivel de especializacdo das &reas técnicas, enquanto areas das

humanidades caraterizam-se com um foco generalista.

Com base em Simdes e Crespo (2022), as discrepancias nos retornos salariais evidenciados
ao longo dos anos entre dreas CTEM (ciéncias, tecnologias, engenharias e matematicas) e areas
ndo-CTEM podem ser consequéncias da incapacidade por parte do sistema de ensino superior

em ajustar as areas académicas face as exigéncias das empresas.

Deste modo, é possivel que colaboradores com diploma em areas mais especializadas, ndo s6
tenham vantagem salarial face as outras areas, como também tém menor risco de vivenciarem
um desajustamento profissional (Banerjee, 2019), uma vez que a procura por parte das empresas
por capital humano especifico é maior que a oferta disponivel no mercado (Figueiredo et al.,

2013), evitando o desajustamento profissional.



2.2.2. Diferentes correntes literarias

O modelo de concorréncia no emprego fundamenta que existe uma “fila” de individuos que
disputam por oportunidades profissionais, no entanto, para as ofertas disponiveis sdo recrutados
os “primeiros da fila”, ou seja, individuos que possuem nivel educacional elevado (Lucas &
Thurow, 1972). Segundo McGuinness (2006), colaboradores em empregos ajustados podem
estar expostos a um risco de substituicdo por individuos mais qualificados, ou seja,
trabalhadores com um nivel de educagéo superior passam a ocupar profissées de nivel inferior
(sobre-educacédo), aumentando assim o nivel médio de educacgdo nessas profissdes, eventuais

colaboradores, anteriormente ajustados, passam a ser individuos sub-educados.

De acordo com Sloane et al. (1999), a sub-educacao € vantajosa para o trabalhador, pois a
empresa pode facilitar a permanéncia do colaborador no posto de trabalho, devido a
estabilidade, experiéncia profissional e reducao dos custos de rotacdo. Porém, a sobre-educacgéo
apresenta desvantagens para o colaborador, conferindo um salario menor do que os individuos
com o mesmo nivel de educacdo que trabalham em empregos ajustados, menor satisfacao

profissional e maior rotatividade (Allen & Van der Velden, 2001; Grunau & Pecoraro, 2017).

A longo prazo, a sub-educacéo e a sobre-educacdo podem afetar na mobilidade ascendente
profissional, individuos com um nivel de educacdo mais elevado tém maiores probabilidades
de serem promovidos e ocuparem cargos de nivel superior, sendo um fator atrativo para os
colaboradores aceitarem a sobre-educacgdo temporéaria (Sicherman & Galor, 1990). Contudo,
segundo estes autores (Allen & Van der Velden, 2001; Grunau, 2016), individuos sub-
qualificados sdo menos propicios a ascenderem na carreira, uma vez que estes ocupam um posto

de trabalho superior ao nivel de habilitagdes obtidas.

Relativamente a produtividade, o desfasamento de instrucdo pode influenciar este fator, o
autor Tsang (1987) estimou para as empresas da corporacdo Bell que a reducdo de 1 ano do
excesso de escolaridade, presente nos trabalhadores destas empresas, faria aumentar a producéo
em mais de 8%, traduzindo-se num incremento adicional monetario de cinco mil milhdes de
ddlares. Todavia, estudos recentes defendem que trabalhadores pouco qualificados influenciam
negativamente a produtividade no posto de trabalho, em contrapartida, colaboradores sobre-
qualificados ndo afetam a produtividade ou, em alguns casos, podem aumentar a mesma
(Kampelmann & Rycx, 2012; Grunau, 2016).



2.3. Efeitos da contratacgdo de individuos sobre-educados

2.3.1. Desafios da sobre-educacéo

A oferta de capital humano qualificado ndo se encontra em convergéncia com o nimero de
vagas de emprego disponiveis para individuos altamente qualificados, levando trabalhadores
sobre-qualificados a ocuparem trabalhos inferiores aos niveis de qualificacdo (Leuven, &
Oosterbeek, 2011).

Um dos principios basicos que os recrutadores tém em conta na selecdo de pessoal é que
candidatos sobre-educados podem n&o ser uma boa escolha para a vaga de emprego, Vvisto que
registam baixa satisfacdo no trabalho e propensdo para intencdes de mobilidade de emprego ou
rotatividade efetiva. Segundo Erdogan et al. (2011), o desajustamento entre as qualificacdes do
colaborador e as competéncias exigidas no emprego pode ocorrer de duas formas, ou seja, 0
individuo pode ser recrutado consciente da situacdo de sobre-qualificacdo perante o emprego,
ou apds a contratacdo o individuo se apercebe da escassa utilizacdo das suas competéncias no
emprego. Esta Ultima situacdo, pode ser consequéncia da alta antiguidade no cargo de trabalho,
expectativas inflacionadas sobre o préprio emprego ou auséncia de uma previsdo realista por
parte dos recrutadores da empresa, ou desvalorizacéo por parte da organizacdo em proporcionar

projetos desafiantes no emprego e recompensas atrativas aos colaboradores.

Notoriamente, alguns autores que estudam este fendmeno de desajustamentos entre
educacdo e emprego, optam por analisar uma perspetiva onde o desajustamento vertical,
especialmente a sobre-educacao, acontece como parte de um processo de insercdo no mercado
de trabalho e obtencdo de experiéncia profissional para o colaborador. E, por parte das
empresas, uma oportunidade para pouparem nos custos de formacdo ao recrutarem
trabalhadores sobre-educados (Wen & Maani, 2019). No entanto, a contratacdo de individuos
com desajustamento vertical pode ndo ser tdo linear e vantajosa para ambos 0s agentes

economicos, respetivamente colaborador e empregador.
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2.3.2. Satisfacdo no emprego

A satisfacdo profissional por parte dos individuos sobre-educados é um fator-chave para
garantir o bom desempenho, retencdo do pessoal e alinhamento dos valores e proposito da
organizacdo. Os comportamentos laborais, como a satisfacdo no trabalho, sdo baseados nas
condic@es do trabalho, onde o individuo estabelece a analogia entre as suas expectativas e 0 que
0 emprego oferece. Consoante o afirmado na teoria da mobilidade na carreira, trabalhadores
com niveis de habilitagdes superiores a média do emprego sdo propensos a terem uma menor
satisfacdo profissional (Allen & Van der Velden, 2001). Tendo isto em conta, a organizacédo
ndo prioriza a contratacdo de individuos sobre-educados, dado que a baixa satisfacdo
profissional esté diretamente relacionada com a divergéncia de interesses entre colaborador e a

empresa, levando ao aumento da rotatividade.

Desta forma, quando as organizacGes prosseguem com a contratacdo de individuos com
excesso de qualificacdes devem considerar fatores como a adaptacdo das tarefas do posto de
trabalho a utilizacdo das competéncias dos colaboradores sobre-qualificados, compensacao
monetéria adequada aos niveis de qualificacdo dos individuos, elaboracdo de planos de carreira
gue os mantenham desafiados e estimulados, e formacéao direcionada as areas que o0s ajudem a
progredir na carreira (Erdogan et. al, 2011). No entanto, garantir estas condi¢cdes de trabalho
aos colaboradores com excesso de qualificacdes pode significar elevados custos e baixas
garantias de retencdo do trabalhador na empresa, uma vez que colaboradores sobre-qualificados
destacam-se pela elevada rotatividade devido a constante procura por novas oportunidades de

crescimento e valorizacdo profissional (Hoskins, 2003).

2.3.3. Custos de rotatividade para a empresa

A contratacdo de individuos sobre-educados traduz-se, na maioria das vezes, em custos de
rotatividade. De acordo com Staw (1980), existem quatro principais custos associados a
rotatividade de pessoal, sendo estes os custos de recrutamento e selecdo, formagdo e
desenvolvimento, interrup¢do operacional e desmotivacdo dos membros da organizagdo. O
recrutamento e sele¢do baseia-se na atracdo de candidatos, triagem, avaliagéo e recrutamento,
sendo um processo que requer tempo, energia e, opcionalmente, gastos adicionais para a

organizacéo (e.g. contratacdo de uma equipa de outsourcing).
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A formacdo e desenvolvimento consiste no longo periodo de treinamento oferecido ao
colaborador recém-contratado pela empresa, o nivel e a complexidade para o trabalho ira
influenciar a quantidade de formacédo e a duracdo da mesma, 0s custos desta variavel estdo

associados as despesas de formacdo, tempo e auséncia de produtividade.

No que diz respeito ao custo da interrupcdo operacional, esta carateriza-se pelo impacto
sofrido na organizacdo com a mobilidade de emprego de uma grande quantidade de
colaboradores ou trabalhadores especificos da empresa, especialmente 0s que desempenham

papéis “chave” na organizagao, por exemplo, um gestor de produgao.

A desmotivacdo dos membros da organizagao surge com a perda de interesse e motivacgao
em trabalhar na empresa apds observar a mobilidade de emprego dos antigos colegas de
trabalho. Esta transicdo de emprego para uma empresa alternativa, fomenta o desejo de
mobilidade de emprego aos colaboradores que ficaram na empresa, contribuindo para a
intencdo de mobilidade de emprego e possibilidade de uma rotatividade adicional.

Assim, o desajustamento profissional, singularmente a sobre-educagdo, apesar de ser
defendida por alguns autores (Sicherman & Galor, 1990; Alba-Ramirez, 1993; Wen & Maani,
2019) como um fendmeno transitorio e benéfico para a empresa e para o trabalhador, também
é contestada por outros autores, devido a instabilidade de reten¢do de individuos e os diferentes
custos incutidos para a organizacdo. A contratacdo de individuos com excesso de qualificacGes
desencadeia consequéncias que impactam negativamente a satisfacdo profissional do
colaborador e rotatividade de pessoal, logo a empresa deve elaborar um plano estratégico e

atrativo para os trabalhadores caso almejam recrutar individuos sobre-educados.

2.3.4. Efeitos na intencédo de mobilidade de emprego

A intencdo de mobilidade de emprego traduz-se no processo cognitivo de pensar em transitar
de emprego (Campbell et al., 2014) ou a probabilidade (subjetiva) de um individuo mudar de
emprego num determinado periodo. Esta intencéo é associada a comportamentos de procura de
emprego, podendo ser de carater temporario (Sousa-Poza & Henneberger, 2004), mas existindo

associacdo entre a intencdo de mobilidade de emprego e a rotatividade (Dalton et al., 1999).
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Os autores Korankye e Amakyewaa (2021) defendem que a promocgao da diversidade da
forca de trabalho em diferentes organizacGes requer colaboracéo, trabalho em equipa, senso de
pertenca e comprometimento com o trabalho (Xiong & Wen, 2020), de modo a reduzir a

rotatividade e insatisfagdo no emprego.

Segundo alguns estudos, as intencdes de rotatividade podem estar relacionadas com o
contrato psicoldgico, que estabelece os termos das relacBes entre os trabalhadores e a
organizacao, ou seja, a intencdo de mobilidade de emprego serd maior nos colaboradores que
possuem altos niveis de Orientacdo Contratual Transacional e baixos niveis de Orientacéo
Contratual Relacional, deste modo tém baixa incidéncia de Comportamentos de Cidadania
Organizacional, e elevada propensao para Comportamentos Desviantes (Mai et al. 2016; Wang

etal., 2017), presente na Figura 2.

Orientagdo (+) Comportamentos
Contratual de Cidadania
(-] Relacional Organizacional
(-
Intengdes de Responsabilidade
Mobilidade de Organizacional
Emprego Percebida
(-
(+) ) <
Orientagéo
Comportamentos
Contratual .
(+) Desviantes

Transacional

Figura 2 - Modelo Hipotético de Mai. Fonte: Mai et al. (2016).

Estudos empiricos realizados mostram gue as altas taxas de rotatividade de capital humano
influenciam negativamente a eficiéncia, estabilidade, credibilidade da organizacdo e
desmotivam os colaboradores e clientes (Korankye & Amakyewaa, 2021). Desta forma, as
intencdes de mobilidade de emprego podem levar a desafios para a empresa, ndo so ao nivel de
custos de substituicdo, mas também ao incentivar determinados comportamentos entre 0s

empregados (Mai et al., 2016).
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Por um lado, a intencdo de mobilidade de emprego ndo necessita de ser executada
(rotatividade) para suscitar efeitos na organizacgdo, visto que se os colaboradores de uma
organizacdo que permanecem na empresa porque nao conseguiram uma oportunidade
profissional mais atrativa, possuem baixa moral, baixo desempenho e elevadas taxas de
absentismo (Alcover et al., 2012). Em adicéo, os autores Gyensare et al. (2015), defendem que
se um colaborador possuir inten¢6es de mobilidade de emprego, este iréd revelar o intuito através
de faltas constantes ao trabalho, porém o individuo tera a percecao que esta atitude de auséncia
é legitima, assim quanto maior a intencdo de rotatividade de um colaborador menor sera a

percecdo de absentismo realizado pelo préprio.

Desta forma, sendo o absentismo um dos principais efeitos da intengcdo de mobilidade de
emprego (Addae et al., 2013), este ocasiona diferentes desafios a organizacao, semelhantes as
consequéncias da rotatividade efetiva, tais como descontinuidade de tarefas/projetos, atrasos
nos prazos de entrega aos clientes do bem ou servico comercializado pela organizacéo e

inevitavelmente perda de vantagem competitiva por parte da empresa.

Por outro lado, os autores Hussain e Xian (2019) enumeraram alguns dos principais fatores
que atenuam a intencdo de mobilidade de emprego, sendo esta a relacdo com os colegas de
trabalho, compromisso organizacional, justica organizacional, reputacdo da organizagéo,

comunicacdo e politica organizacional.

A relacdo entre os colegas de trabalho tem grande influéncia no ambiente laboral,
especialmente porque os colaboradores passam muito tempo com os colegas durante o periodo
laboral, assim uma boa relagdo com os seus colegas pode tornar o ambiente de trabalho mais
agradavel e atrativo para trabalharem.

O compromisso organizacional emerge com a atitude de principio da organizacdo em
relacdo ao colaborador, servindo como umas das principais variaveis que fomentam a retencéo
do colaborador na empresa. Desta forma 0 compromisso organizacional, fundamenta-se em trés
elementos como a honestidade, identificacdo e organizacao (Raisiene & Vilke, 2014), podendo

interferir com as func@es sociais e pessoais do funcionario e o desempenho da organizacao.
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A justica organizacional baseia-se na equidade entre as varias componentes da remuneracao
e avaliacdo dos colaboradores, e também abrange varidveis como direito, ética profissional e
leis. Logo, os colaboradores sentem-se mais satisfeitos no emprego, pois sabem que a empresa

segue as normas e todos sdo abrangidos por direitos e deveres de forma igual e imparcial.

No que diz respeito a reputagdo organizacional, esta baseia-se na imagem que a empresa
transmite, tendo em conta fatores como a missdo, viséo, valores e credibilidade da mesma
(Lange, 2011). Deste modo, uma empresa com boa reputacdo organizacional é mais atrativa,
ndo so para clientes, mas também para os colaboradores, fomentando o sentimento de orgulho

nos stakeholders.

Relativamente, a comunicacdo, esta apresenta-se um ponto-chave para 0 aumento do
vinculo dos colaboradores com a empresa, visto que uma comunicacéo eficaz pode facilitar a

troca de informacdes entre os gestores e os funcionarios, de modo a superar os desafios.

Por fim, a politica organizacional define-se como a atitude de trabalho dos funcionérios na
organizagdo, sendo o fator mais suscetivel de influenciar positivamente a intencdo de
mobilidade de emprego, especialmente devido a ambiguidade da politica organizacional, ou
seja, pode originar impactos negativos em termos de ética (Hochwarter, 2020) ou impactos
positivos, por exemplo, individuos com competéncias politicas lidarem bem com o stress no
trabalho, adaptando-se bem aos novos desafios, e contribuindo para o objetivo comum da

empresa.

Em suma, a intencdo de mobilidade de emprego desenvolve diferentes efeitos tanto para a
organizagdo, quanto para o colaborador, no entanto, a empresa deve ter em conta os diferentes
fatores que podem fomentar o compromisso do trabalhador com a organizacdo. O contrato
psicolégico e o tipo de orientacdo do individuo na organiza¢do sdo cruciais para atenuar a
intencdo de rotatividade, sendo estratégico para a empresa que os colaboradores sobre-educados

estabelecam diferentes vinculos com a mesma.
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Capitulo 3 — Metodologia

3.1. Questoes de investigacao

Aprofundar os conhecimentos a respeito da sobre-educacdo é crucial, permitindo ndo apenas
analisar e perceber a relacdo deste fendmeno e as diferentes variaveis da satisfacdo no emprego,
mas também conhecer os fatores que estimulam a intencao de mobilidade de emprego por parte

dos individuos sobre-educados em Portugal.

Individuos sobre-educados tendem a apresentar menor satisfacdo no emprego, no entanto,
a satisfacdo no trabalho é um fenémeno multifacetado, ou seja, algumas varidveis contribuem
significativamente para a satisfacdo no emprego do que outras. Assim, um estudo que aborda
as diferentes variaveis da satisfacdo no emprego proporciona uma compreensdo mais
aprofundada e explicativa sobre a satisfacdo laboral (Mainar & Gémez, 2020). Relativamente
a intencdo de mobilidade de emprego, perceber os fatores que influenciam a intencdo de
transitar de emprego é decisivo para a redefinicdo de politicas e estratégias de recursos humanos
nas das organizacoes (Yukongdi & Shrestha, 2020).

Existe uma escassez de estudos referentes a influéncia da sobre-educacéo na satisfacédo e
intencdo de mobilidade de emprego em Portugal, visto que a maior parte das investigacdes
realizadas a respeito deste fendmeno em contexto nacional relacionam-se com os salarios, como
acontece nos estudos de Kiker et al. (1997) e Hartog (2000).

Contudo, apesar dos significativos estudos internacionais que relacionam a sobre-educacao
e a satisfacdo no emprego, existe pouca investigacdo entre a relagdo da sobre-educacéo e a
intencdo de mobilidade de emprego, visto que na maioria das vezes 0s autores optaram por
investigar a sobre-educacdo e a efetiva transi¢cdo de emprego (turnover), como no estudo de
Blazquez e Mora (2010), ou a mobilidade ascendente na carreira, como € o caso do estudo de
Wen e Maani (2019).

Além disso, grande parte das investigacOes cientificas realizadas, que relacionam a sobre-
educacdo e os seus efeitos, utilizam dados em painel, possuindo vantagens como dados
longitudinais de grande escala que proporcionam um maior controlo da potencial

endogeneidade e heterogeneidade ndo observada (Wen et al. 2023).
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Tendo como base a revisdo de literatura existente acerca da sobre-educacéo e os estudos
empiricos desenvolvidos sobre a mesma, foram estabelecidas as seguintes questfes de

investigacao:

Q) Quais as variaveis do emprego que mais influenciam a satisfacdo dos individuos
sobre-educados?

(i)  Quais os fatores que influenciam a intengdo de mobilidade de emprego dos
individuos sobre-educados?

3.2. Método e técnica de recolha de dados

A sobre-educacdo pode ser medida de diferentes formas, sendo as medidas mais adotadas nesta
temética, a autoavaliagdo direta e a autoavaliacdo indireta (Verhaest & Omey, 2006). A
autoavaliacdo direta baseia-se numa perspetiva subjetiva de medir a sobre-educagdo, uma vez
gue consiste em perguntar aos inquiridos se possuem qualificacfes superiores em relacdo ao
emprego que possuem. A autoavaliacdo indireta, consiste em perguntar aos inquiridos o nivel
de habilitagdes exigidas para o emprego, assim procede-se a comparacdo do nivel de
habilitaces do colaborador com o nivel de habilitacbes requerido no emprego, tratando-se de

uma medida mais objetiva.

Estudos realizados referentes a sobre-educacdo alinhada com a satisfagdo no emprego
geralmente conjugam dois diferentes tipos de medidas, sendo estas a objetiva e a subjetiva.
Como referido por Mainar e Gomez (2020, p.7) “os dados combinam informa¢do objetiva
sobre carateristicas laborais, familiares e individuais com informacdo puramente subjetiva

sobre a correspondéncia entre o trabalho e a satisfa¢do com varios aspetos do trabalho”.

A intencdo de mobilidade de emprego, apesar da escassez de estudos empiricos que
relacionam este efeito com a sobre-educacdo, mede-se de forma subjetiva, tal como acontece
no estudo de Yukongdi e Shrestha (2020), onde através das respostas dos inquiridos, a duas
questdes abertas, foi possivel recolher mais de vinte fatores que motivaram os colaboradores a

terem intencOes de mobilidade de emprego.

Deste modo, no presente estudo desta dissertagdo abordamos, ndo apenas a sobre-educacao,
mas também duas das grandes categorias que classificam este fendmeno de acordo com 0s

autores Groot e Van Den Brink (2000), respetivamente a satisfagdo no emprego e mobilidade.
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“Podemos, portanto, definir a investigagdo como um processo que é empreendido de forma
sistemética e com um objetivo claro, descobrir coisas... Neste contexto, o trabalho de
investigacao incluira uma explicacdo do método ou dos métodos utilizados para a recolha de
dados” (Saunders et al., 2019:5). Em funcdo da caréncia de dados sobre esta tematica em
contexto nacional, dado que o estudo é aplicado aos colaboradores sobre-educados em Portugal,

optou-se por aplicar um questionario, método quantitativo.

Os autores Saunders et al. (2019) destacaram os principais atributos da utilizacdo do
questionario online como método de investigacdo, uma vez que tal como qualquer outro método

de investigacdo, este apresenta beneficios e entraves na sua utilizagéo.
Os beneficios que mais se destacam séo:

o Adequado para individuos com literacia digital;

o Permite uma ampla dimenséo da amostra, com grande dispersdo geografica;

o A baixa probabilidade de contaminacéo ou distor¢do da resposta do inquirido;

o A introducéo dos dados é automatizada;

o Baixo custo, visto que as dissemina¢fes dos questionarios online eliminam os
gastos com folhas de papel ou custos com o correio;

o Menor tempo despendido, permitindo alcancar muitos individuos em simultaneo e

num curto espaco de tempo (Wright, 2005).
Os entraves que mais se destacam sao:

o A baixa taxa provavel de resposta, sendo igual ou inferior a 10%;

o Pode levar a erros de interpretacdo, caso as questdes sejam complexas ou nédo
estandardizadas;

o Desadequado para um grande nimero de questdes abertas;

o Baixo conhecimento sobre a amostra, ou seja, ndo confere a legitimidade das
carateristicas das pessoas, com exce¢do das questdes demogréficas, no entanto,

estas também podem ndo corresponder a realidade (Wright, 2005).
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O questionario? foi realizado no Google forms, onde foi facilmente compartilhado por um
link e as respostas recolhidas ficaram registadas automaticamente e organizadas numa tabela
no Google sheets, facilitando posteriormente no processo da analise. O questionario esteve
disponivel para preenchimento do dia 11 de abril de 2024 até o dia 20 de maio de 2024. Neste
periodo foram recolhidas 320 respostas.

O questionério foi disseminado maioritariamente através do LinkedIn, onde existe uma
grande rede de individuos qualificados, que mesmo empregados, buscam novas oportunidades
profissionais, desta forma foi enviado de forma individual para cerca de 1000 utilizadores desta
rede social de emprego, tendo sido a principal fonte de recolha dos dados guantitativos, onde
foi obtido uma taxa de sucesso do questionario de cerca de 32%. A amostra de investigacdo
foram os colaboradores por conta de outrem sobre-educados em Portugal, e o preenchimento
do questionario despendia aproximadamente trés minutos (tempo médio) a ser respondido,

assegurando a confidencialidade e o anonimato dos individuos inquiridos.

3.2.1. Estudos prévios relacionados com a sobre-educacéo, satisfacdo no emprego e
intencdo de mobilidade

O questionario foi realizado tendo como referéncias cinco artigos cientificos que aprofundaram
de diferentes formas as tematicas da sobre-educacdo, satisfacdo laboral e intencdo de
mobilidade de emprego. Os estudos com maior influéncia na elaboracdo deste questionario
foram os de Wen et al. (2023), Garcia-Mainar et al. (2020) e Yukongdi et al. (2020).

O estudo de Wen et al. (2023) aborda a satisfacdo global dos individuos sobre-educados.
As conclusdes mostraram que a satisfacdo global no emprego provém da combinagdo de um

conjunto de variaveis, sendo o salario apenas uma destas variaveis.

! Consultar anexo 1
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No estudo realizado por Garcia-Mainar et al. (2020), os autores analisaram a relagdo da
sobre-educacdo com as diferentes dimensdes da satisfacdo no emprego, tanto a nivel extrinseco,
tais como “organizagdo do trabalho na empresa”, “perspetivas de promocgdo”, “dias de
trabalho”, “flexibilidade horaria”, como também a nivel intrinseco através das variaveis COMo
“autonomia no trabalho”, “participag@o nas decisdes relacionadas com as tarefas do trabalho”
e “formacao no trabalho”. E ainda, a nivel social, onde utilizaram as variaveis “reconhecimento
do trabalho/relagcdes com a direcao” e “apoio social prestado pela empresa”. Este estudo
concluiu, tendo em conta a subjetividade e endogeneidade da sobre-educacéo e satisfacdo no
emprego, que existe uma relagcdo negativa entre a sobre-educacgéo e a satisfagdo global no
trabalho, o salério e os fatores intrinsecos da satisfagdo no emprego. Todavia, este estudo
alertou sobre a dificuldade de estabelecer uma andlise objetiva na satisfacdo global e na

satisfacdo intrinseca, visto que se tratam das perce¢des pessoais dos colaboradores.

A investigacdo feita por Yukongdi et al. (2020), apesar de ndo estar relacionada com 0s
colaboradores sobre-educados, aborda de forma inclusiva os diferentes fatores que podem levar
a intencdo de mobilidade de emprego (intengéo de turnover). Neste estudo, conseguiu-se obter
uma lista de vinte e sete fatores que influenciavam os colaboradores a terem intencéo de
mobilidade de emprego. Os fatores que mais se destacaram sdo “auséncia de oportunidades de

9% ¢¢ 99 ¢¢ 9% ¢¢

crescimento na carreira”, “ambiente de trabalho”, “extrema pressao de trabalho”, “relagcdes com
99 €6

as chefias e colegas de trabalho”, “fatores motivacionais”, “natureza do trabalho” e¢ “falta de

equilibrio entre vida profissional e vida pessoal”.

Assim, a Tabela 1 apresenta as questdes de investigacdo desta dissertagcéo e as questdes
presentes no questionario que se relacionam diretamente com o estudo desta dissertacao, bem

como os estudos prévios que serviram de referéncia para as perguntas do questionario.
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Tabela 1 - Questbes de investigacdo, partes do questionario que deram respostas as questdes
de investigacdo e artigos cientificos que serviram de referéncia. Fonte: Elaboracdo prépria.

Questdes de investigacdo Partes do questionario

Quiais as variaveis do
emprego que mais
influenciam a satisfacéo
dos individuos
sobre-educados?

Quais os fatores que
influenciam a intencgéo de
mobilidade de emprego
dos individuos sobre-
educados?

3.2.2. Questdes do questionario

i)

Estudos realizados

"Educational job mismatch,
job satisfaction, on the-job
training, and employee quit
behavior: a dynamic analytical
approach” (2023)

"Over-qualification and the
dimensions of job
satisfaction” (2020)

"I'm too clever for this job: a
bivariate probit analysis on
overeducation and job
satisfaction in Australia”
(2008)

"Educational job mismatch,
job satisfaction, A the-job
training, and employee quit
behaviour: a dynamic
analytical approach” (2023)

"The influence of affective
commitment, job satisfaction
and job stress on turnover
intention: A study of Nepalese
bank employees.” (2020)

O questionario contém vinte e trés questdes, tendo sido organizado em cinco partes,

respetivamente por questdes demograficas, caraterizacdo do emprego, satisfacdo no emprego,

de intencéo de mobilidade de emprego e questdes de procura de emprego alternativo:
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(i)

(ii)

(iii)

(iv)

v)

Questbes de carater demografico: género, idade, estado civil, nacionalidade,
distrito/zona de residéncia, nivel de escolaridade, &rea académica e status de
emprego. Esta primeira parte do questionario apresentou-se essencial, pois permitiu
fazer uma caraterizacdo da amostra, identificar padrbes e segmentos da populagéo
que vdo de encontro as evidéncias relatadas no capitulo anterior da revisdo de
literatura, por exemplo, a sobre-educagdo ser predominante nos individuos com
habilitacdes académicas nas areas de humanidades (Verhaest et al., 2017);
Questdes de caraterizacdo do emprego: antiguidade na empresa e adequagédo do
emprego face ao nivel académico. Nesta parte do questionério, é possivel
compreender ndo apenas a antiguidade do colaborador, mas também se este se
encontra em situacdo de desajustamento profissional, assim se os resultados da
amostra inquirida coincidirem com os estudos prévios, & expetavel que os
individuos sobre-educados tenham baixa antiguidade no emprego (Allen & Van der
Velden, 2001) por terem maior rotatividade.

Questdes acerca da satisfacdo no emprego: utilidade das habilitaces académicas,
satisfacdo global com o emprego e as varidveis que mais contribuem para a
satisfacdo no emprego.

Questdes sobre a intencdo de mobilidade de emprego: intencdo de ingressar num
novo emprego, nivel de compromisso com o emprego, decisdo caso recebessem
uma proposta de salario superior em outra empresa e os fatores que influenciam a
transicdo de emprego.

Questdes relacionadas ao comportamento de procura de emprego alternativo:
procura de emprego, resposta a anincios de emprego, razdo para a procura de
emprego e a existéncia ou ndo de entraves pessoais/familiares. De acordo com
Zakariya (2017), individuos sobre-educados tém mais conhecimento sobre o
mercado de trabalho, em relagdo aos colaboradores profissionalmente ajustados, e
tendem a transitar posteriormente para empregos mais ajustados as suas

qualificacgdes.
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3.2.2.1. Fluxograma dos possiveis caminhos do questionario

A Figura 3, demonstra os diferentes caminhos do questionario, existem cinco caminhos
possiveis, de forma a garantir a coeréncia da recolha dos dados que visam dar resposta a cada

uma das questdes de investigagao.

Questionario
Sem habilitagdes Academicamente Academicamente Academicamente Academicamente
académicas habilitado habilitado habilitado habilitado
Questdes Trabalhador por conta prépria/ Trabalhador por Trabalhador por Trabalhador por

demograficas

desempregado/inativo/outro

Questdes
demograficas

conta de outrem

Ajustado
profissionalmente

conta de outrem

Desajustado profissionalmente:
sub-educado ou desajustamento

conta de outrem

Desajustado
profissionalmente:
Sobre-educado

horizontal
Q Questdes
ucsiGes demograficas
demograficas Questdes &
demograficas

Questdes de caraterizagio

Questdes de caraterizagio do emprego

do emprego Questdes de caraterizagio

do emprego
Questdes de satisfagio e intengdo de
mobilidade de emprego

Questdes de procura de emprego
alternativo

Figura 3 - Fluxograma dos diferentes caminhos possiveis do questionario de acordo com as
respostas dos inquiridos. Fonte: Elaboracao propria.

3.3. Método utilizado para a analise de dados

Posteriormente a recolha, organizacgdo e tratamento dos dados recolhidos no questionario, com
0 objetivo de responder a cada uma das questdes de investigacao, foi realizada a caraterizacédo
da amostra e analise descritiva e empirica, através do SPSS. De modo a desenvolver a analise e

compreender a relacdo entre as variaveis, foi construido um modelo econométrico.

A variavel dependente e independentes que foram consideradas para a constru¢do do
modelo econométrico sdo ‘“‘sobre-educacdo” (variavel dependente) e “género”, “idade”,

“nacionalidade”, “distrito/zona de residéncia”, “estado civil”, “se tem filhos ou ndo”, “area

académica”, “status de emprego”, “antiguidade” (varidveis independentes).
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Assim, foi realizado a construcdo do modelo de regressao logistica binéaria (logit), para
compreender a relacdo da variavel dependente com as varidveis independentes, uma vez que a
regressao logistica permite analisar o efeito de cada variavel independente na probabilidade de

“sobre-educacdo”, ceteris paribus.

3.3.1. Defini¢cdo do modelo econométrico

Tendo como base a caraterizagdo da amostra que responderam o questionario?, realizou-se o

modelo economeétrico, segundo o modelo:
y=Bo+ Lix1+ -+ Prxrk+u, y=1se“Sim”Vvy=0se“Nao”, (3.2)

onde “y” representa a variavel dependente binaria, oS “x” as variaveis independentes, os “f” 0s

coeficientes e “u” o erro que ndo se observa, para “k” 0 nimero de observacoes.

De forma a perceber quais as varidveis mais afetam a sobre-educacdo no emprego,
construiu-se o seguinte modelo, com as variaveis listadas na Tabela 2, onde estabelece a relacéo

entre a variavel dependente binaria “sobre-educacdo” e as variaveis independentes “género”,

29 ¢

“idade”, “nacionalidade”, “distrito/zona de residéncia”, “estado civil”, “se tem filhos ou ndo”,

99 ¢ 99 ¢

“area académica”, “status de emprego”, “antiguidade”:

2 Consultar anexo 1
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Tabela 2 - Descrigdo das variaveis presentes no modelo econométrico. Fonte: Elaboracdo
prépria.

Parte do
questionario

Nome da
variavel

Questdo

Opcoes de
resposta

@

genero_feminino

Género

Feminino =1
Masculino = 2

idade_18_25 anos

Idade

18-25anos =1
26-35anos =2
36-45 anos = 3
46-55 anos =4
Mais de 55 anos =5

0]

idade_26_35 anos

Idade

18-25anos =1
26-35anos =2
36-45 anos = 3
46-55 anos = 4
Mais de 55 anos =5

0]

nacionalidade_portugal

Nacionalidade

Outro=1
Portugal = 2

®

residencia_lishoa

Distrito/Zona de residéncia

Outro=1
Lishoa =12

®

estado_civil_solteiro

Estado civil

Solteiro(a) = 1

Casado(a) ou unido de facto
=2

Divorciado(a) = 3

Vilvo(a) =4

estado_civil_casado_uniaofacto

Estado civil

Solteiro(a) = 1

Casado(a) ou unido de facto
=2

Divorciado(a) = 3

Vilvo(a) =4

filhos_sim

Tem filhos?

Nédo =0
Sim=1

humanidades

Qual das seguintes opcoes relaciona-se
com a sua area académica?

Humanidades = 1

Ciéncias Socio-econémicas =
2

Ciéncias e Tecnologias = 3
Artes=4

0]

ciencias_socioeco

Qual das seguintes opcoes relaciona-se
com a sua area académica?

Humanidades = 1

Ciéncias Socio-econémicas =
2

Ciéncias e Tecnologias = 3
Artes=4

0]

ciencias_tecnologia

Qual das seguintes opcoes relaciona-se
com a sua area académica?

Humanidades = 1

Ciéncias Socio-econémicas =
2

Ciéncias e Tecnologias = 3
Artes=4

0]

trabalhador_conta_outrem

Qual o seu status de
emprego atualmente?

Trablhador por conta de
outrem=1
Trabalhador por conta
prépria =2

Outro =3

(i)

antiguidades_menos_lano

Qual a sua antiguidade
no emprego atual?

Menos 1 anos =1
1-3anos =2

4-6 anos =3

Mais de 6 anos = 4

(i)

antiguidades_1_3anos

Qual a sua antiguidade
no emprego atual?

Menos 1 anos =1
1-3anos =2

4-6 anos =3

Mais de 6 anos = 4
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(i)

antiguidades_4_6anos

Qual a sua antiguidade
no emprego atual?

Menos 1 anos =1
1-3anos=2

4-6 anos =3

Mais de 6 anos = 4
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Capitulo 4 — Analise empirica

4.1. Caraterizacao geral da amostra

Deste modo, tal como mencionado no capitulo anterior, foram recolhidas 320 respostas ao
questionario, onde 102 individuos séo sobre-educados, correspondendo a cerca de 31,9% de
individuos com qualificagdes superiores ao requerido nos seus trabalhos. Neste estudo, a
caraterizacdo geral da amostra realizou-se através da analise das respostas as questdes de idade,
nacionalidade, local de residéncia, estado civil, se possui filhos e nivel de escolaridade, como

se verifica na Tabela 3.

Constatou-se que 186 (58,1%) sdo do género feminino e 134 (41,9%) do género masculino.
O grupo etario dominante nas respostas deste questionario € dos 18-25 anos, fornecendo 149
(46,5%) respostas. Relativamente a nacionalidade, 303 (94,7%) sdo portugueses e a zona de
residéncia com maior destaque é o distrito de Lisboa com 203 (63,4%) respostas. A maior parte
da amostra tem o estado civil “Solteiro(a)” com 242 (75,6%) respostas, e 270 (84,4%) ndo tém
filhos. O nivel de escolaridade com maior incidéncia dos inquiridos é a “Licenciatura” com 151

(47,2%) licenciados, seguido de 133 (41,6%) individuos com “Pés-graduacao ou Mestrado”.
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Tabela 3 - Tabela de frequéncias e percentagens dos dados demograficos. Fonte: Elaboracéo
prépria.

| Contagem %
Género Feminino 186 58,1%
Masculino 134 41,9%
Total 320 100%
Idade 18-25 anos 149 46,5%
26-35 anos 116 36,3%
36-45 anos 31 9,7%
45-55 anos 19 5,9%
> 55 anos 5 1,6%
Total 320 100%
Nacionalidade Portugal 303 94,7%
Outro 17 5,3%
Total 320 100%
Distrito /
Zona de residéncia
Lisboa 203 63,4%
Setubal 46 14,4%
Porto 15 4,7%
Santarém 14 4,4%
Aveiro 7 2,2%
Braga 6 1,9%
Faro 6 1,9%
Portalegre 5 1,6%
Leiria 4 1,3%
Evora 4 1,3%
Viana do Castelo 3 0,9%
Regido Auténoma da Madeira 2 0,6%
Viseu 1 0,3%
Guarda 1 0,3%
Coimbra 1 0,3%
Beja 1 0,3%
Regidao Autonoma dos Agores 1 0,3%
Total 320 100%
Estado civil Solteiro 242 75,6%
Casado 67 20,9%
Divorciado 9 2,8%
Viavo 2 0,6%
Total 320 100%
Eilhos N&o 270 84,4%
Sim 50 15,6%
Total 320 100%
Escolaridade Até ao 9° ano 3 0.9%
Ensino Secundario ou equivalente 31 9,7%
Licenciatura 151 47,2%
Pdés-graduacéo ou Mestrado 133 41,6%
Doutoramento 2 0,6%
Total 320 100%

30



4.1.1. As variaveis demograficas explicativas da sobre-educacao

De acordo com a Tabela 4, concluiu-se que houve duas variaveis que se destacaram pela
probabilidade de serem explicativas da sobre-educacdo neste estudo, sendo a
“idade 18 25anos” e “residencia_lisboa” com coeficientes de probabilidade respetivamente de
0,855 e -0,517, ou seja, individuos entre os 18 aos 25 anos tém maior probabilidade de serem
sobre-educados e individuos que residem em Lisboa tém menos chances de serem sobre-
educados. O pseudo R? tem um valor de 0,338, sugerindo que o modelo explica cerca de 33,8%
da probabilidade do individuo ser sobre-educado e ter entre 18 a 25 anos e ndo residir em

Lisboa.

Segundo Wen et al. (2023), jovens graduados tém mais probabilidade de serem sobre-
educados, visto que estes ambicionam fazer a transicdo da universidade para o mercado de
trabalho, de modo a adquirir experiéncia laboral e evitar o desemprego. No entanto, evidéncias
de Meroni e Vera-Toscana (2017) revelaram que aceitar um emprego para qual o individuo é
sobre-educado leva a uma “armadilha”, pois, na maioria dos casos, esta associado a uma menor
probabilidade de posteriormente encontrar um emprego profissionalmente ajustado. Desta
forma, os resultados obtidos na presente investigacao relativamente a faixa etaria, dos 18 até os
25 anos de idade, com maior probabilidade de sobre-educacdo, se alinham com as evidéncias

da literatura cientifica.

Relativamente a baixa probabilidade de sobre-educacdo para os residentes de Lisboa,
justifica-se com as evidéncias relatadas por Fengliang et al. (2010), onde defendem que os pds-
graduados das universidades renomadas na China ttm menos chances de se encontrarem sobre-
educados, existindo uma sinalizacao de alta qualidade de ensino no mercado de trabalho. Desta
forma, sendo Lisboa a capital do pais, contribui consequentemente para a diminuicdo da sobre-

educacdo devido a qualidade de ensino e, também, ao maior nimero de ofertas de emprego.
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Tabela 4 - Modelo econométrico das varidveis explicativas da sobre-educacédo. Fonte:

Elaboracéo propria.

Intervalos de Confianga

Sobre-educacdo dy/dx p-value Odds Inferior - Superior
genero_feminino 0,033 0,912 1,033 0,579 - 1,842
idade_18_25 anos 0,855 0,198 2,350 0,641 - 8,622
idade_26_35 anos 0,175 0,777 1,191 0,356 - 3,986
nacionalidade_portugal 0,443 0,555 1557 0,358 - 6,774
residencia_lisboa -0,517 0,067 0,597 0,343 -1,037
estado_civil_solteiro 0,970 0,338 2,637 0,363 - 19,146
estado_civil_casado_uniaofacto 0,511 0,593 1,667 0,256 - 10,857
filhos_sim -0,590 0,360 0,554 0,157 - 1,959
humanidades 0,882 0,426 0414 0,108 - 1,590
ciencias_socioeco -0,802 0,199 0,448 0,115- 1,744
ciencias_tecnologia -1,279 0,247 0,278 0,060 - 1,294
trabalhador_conta_outrem 21,689 0,997 2627434672,7 0
antiguidades_menos_1lano -0,825 0,210 0,438 0,121 -1,590
antiguidades_1_3anos -0,553 0,379 0,575 0,168 - 1,974
antiguidades_4_6anos 0,417 0,581 1,518 0,345-6,678

4.2. Variaveis de satisfacdo no emprego dos individuos sobre-educados

Posteriormente a caraterizacdo da amostra, foi estudado de forma detalhada as 102 respostas
dos inquiridos sobre-educados. Esta sec¢do comeca por abordar o nivel de utilidade das
qualificacdes académicas nas tarefas laborais e avaliacdo da satisfacdo global no emprego. De
seguida, respondeu-se a primeira questdo de investigacdo referente as variaveis que mais

influenciam a satisfacdo no emprego.
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4.2.1. Satisfacao global no emprego

De modo a apurar se o0s inquiridos seriam realmente sobre-educado, para além da pergunta
relativamente a adequacdo entre 0 emprego e a qualificacdo académica, foi questionado o nivel
de utilidade das qualificagdes académicas dos individuos perante a execucdo das suas tarefas
no emprego. Nos resultados®, predominaram o “Pouco 1til” com 35 (34%) respostas, seguida
por “Neutro” com 29 (28%) respostas, sendo que as avaliacdes de “Pouco util” sdo designadas
por Mainar e Gomez (2020) como genuinamente sobre-educados, pois possuem excesso de

qualificacdes e escassez de utilidade das mesmas.

Constata-se no Grafico 1, relativamente a avaliacdo da satisfacdo global no emprego, que
37 (36%) sobre-educados classificaram como “Neutro” ¢ 36 (35%) afirmaram que estdo “Pouco
satisfeito”, coincidindo com os resultados encontrados na literatura (Fleming et al., 2008; Wen
et al., 2023), onde o excesso de qualificacbes académicas esta diretamente relacionado a uma

menor satisfacdo laboral.

Gréfico 1 - Satisfacdo global no emprego. Fonte: Elaboracao propria.

Satisfacao global no emprego

Muito satisfeito 30
Satisfeito 19%
Neutro 36%
Pouco satisfeito 35%
Nada satisfeito 7%

3 Consultar anexo 2, grafico A.2.1
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4.2.2. Quais sdo as variaveis que mais influenciam a satisfacdo no emprego?

Com base no Grafico 2, verifica-se que a maior parte dos inquiridos escolheram mais que trés
variaveis para justificar a satisfacdo no trabalho, o que de certa forma demonstra-se um fator
positivo, visto que apesar de a satisfacdo global ser baixa, existem diferentes razfes que
incrementam a satisfagdo dos colaboradores sobre-educados no seu dia a dia laboral.

De modo a dar resposta a uma das questdes de investigacdo, constatou-se que as variaveis
gue mais se destacaram na satisfacdo no emprego por parte dos individuos sobre-educados
foram “Equilibrio entre vida profissional e pessoal”, “Ambiente de trabalho™ e “Salario”. Estes
resultados apresentam descobertas face a literatura existente, pois de acordo com Fleming
(2008) e Mainar et al. (2020) existe uma relacdo negativa e estatisticamente significativa entre
a sobre-educacao e a remuneracao, apesar de evidéncias ndo relatarem que os individuos sobre-

educados demonstraram insatisfacdo em outras dimensdes extrinsecas.

A varidvel “Equilibrio entre vida profissional ¢ pessoal”, selecionada por 61 (60%) dos
inquiridos, influencia na satisfacdo no trabalho, pois empregos que ndo requerem habilitacdes
académicas tendem a ser mais flexiveis com o horério laboral e na natureza das tarefas, por
exemplo, o colaborador podera ter tarefas mais rotineiras, levando a menor exposicdo ao stress
devido a auséncia de desafios laborais, resultando numa melhor conjugacdo da vertente

profissional com a pessoal.

Relativamente ao “Ambiente de trabalho”, sendo a segunda variavel mais selecionada pelos
inquiridos sobre-educados com 57 (56%) respostas, pode dever-se as relacdes interpessoais que
se vdo consolidando ao longo do tempo, como é demonstrado por Na-Nan e Pukkeeree (2013)
a satisfacdo do trabalhador com o ambiente laboral ocorre através da adaptacdo ao emprego, as

regras e aos colegas de trabalho.

A satisfagdo com o “Salario”, escolhida por 45 (44%) inquiridos, mesmo sendo o0 oposto
demonstrado na literatura, pode ser percecionado como um incentivo, pois os inquiridos podem
ter sacrificado o prémio salarial (Wen et al., 2023) em prol das suas necessidades financeiras,
tornando a remuneragdo um fator motivacional para continuarem no atual emprego e atingirem

0S seus objetivos profissionais e pessoais.
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As trés variaveis que influenciam a satisfacdo do colaborador sobre-educado no
emprego sdo extrinsecas, pois o “Equilibrio entre vida profissional e pessoal” depende ndo so6
das politicas da empresa, mas também da modalidade de trabalho, podendo ser presencial,
hibrido ou remoto, e da quantidade de trabalho. Por sua vez, o “Ambiente de trabalho” depende
de fatores como a cultura organizacional, relacGes interpessoais, material e espaco de trabalho,
sendo inerentes as empresas. E, por fim, o “Salario” apresentando-se como uma recompensa

externa face ao trabalho realizado pelos colaboradores da empresa.

Em suma, as organizacdes ao contratarem profissionais sobre-educados devem considerar
estas varidveis, de modo a assegurar a satisfacdo dos funcionarios e consequentemente o

aumento da produtividade e retencdo dos mesmos.

Graéfico 2 - Variaveis que mais influenciam a satisfacdo no emprego. Fonte: Elaboracéo
propria.

Variaveis que mais influenciam a satisfagdo no emprego dos individuos
sobre-educados

Ambiente de trabalho 57
Autonomia 14
Descricédo do trabalho/natureza do trabalho 6
Equilibrio entre vida profissional e pessoal 61
Estabilidade no emprego 31
Flexibilidade horéria 37
Oportunidades de aprender novas competéncias 21
Oportunidades de promogao 17

Participagdo nas decisdes relacionadas com... 8

Recompensa e reconhecimento equivalentes. .. 12
RelacBes com colegas e/ou chefias 40
Salario 45
Seguranga e saude no trabalho 10
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4.3. Fatores determinantes de intencao de transitar de emprego dos individuos sobre-
educados

Esta seccdo, comeca por analisar a intencdo de transitar de emprego por parte dos individuos
sobre-educados, o nivel de compromisso que 0s inquiridos tém com o emprego atual e a
probabilidade de aceitarem um salario superior ao atual noutra empresa. De seguida, respondeu-
se a segunda questdo de investigacdo referente aos fatores que influenciam a intencdo de

transitar de emprego.

4.3.1. Intencéo de transitar de emprego

Os inquiridos sobre-educados foram questionados sobre a intengdo de mobilidade de emprego?,
de modo a avaliar se estes pretendem buscar uma nova oportunidade profissional ou continuar
no emprego atual. Dos 102 sobre-educados, 91(89%) responderam que “Sim”, pretendem

ingressar num novo emprego.

Além disso, os inquiridos foram questionados sobre o nivel de compromisso com o
emprego®, onde 0s niveis mais escolhidos foram “Muito comprometido(a)” com 37 (36%)
respostas e “Comprometido(a)” com 32 (31%) resposta. Com base na literatura existente
(Mathieu & Zajac, 1990), um compromisso elevado com a empresa, como 0 apresentado nas
respostas ao questionario desta dissertacdo, esta associado a um feedback positivo por parte dos
colaboradores em relagdo as circunstancias laborais. Além disso, Mowday (1998) defende que
0 compromisso organizacional fomenta a produtividade e maior retencéo dos colaboradores na

empresa.

4 Consultar anexo 2, grafico A.2.2
5 Consultar anexo 2, grafico A.2.3
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Todavia, quando os inquiridos foram questionados sobre o nivel de probabilidade de
aceitarem uma proposta de trabalho com o salario superior ao atual noutra empresa®, 60 (59%)
responderam “Muito Provavel” e 30 (29%) avaliaram como “Provavel”, ou seja, cerca de 88%
da amostra de sobre-educados demonstraram-se favoraveis a transicdo de emprego por um
salario superior. Desta forma, constatou-se que os colaboradores ndao possuem elevado
compromisso com o0 emprego tal como se autoavaliaram anteriormente, esta falta de
compromisso pode estar diretamente relacionada com a insatisfacédo perante o salario, de acordo
com Wen et al. (2023) uma taxa salarial maior traduz-se numa diminuicdo das intencdes de

mobilidade de emprego ou turnover efetivo.

Assim, apesar dos inquiridos sobre-educados afirmarem possuir um elevado compromisso
com 0 emprego atual, existe uma alta intengdo de mobilidade de emprego. Os colaboradores
sobre-educados ao terem uma remuneracdo inferior, quando questionados sobre a mudanca para
outra empresa com salario superior ao atual, é expetavel que aceitem a proposta, ndo apenas
pelo aumento salarial, mas também para atingirem o ajustamento profissional, pois salarios

elevados estdo, normalmente, associados a empregos qualificados (Peird et al., 2010).

4.3.2. Quais séo os fatores que influenciam a intencéo de transitar de emprego?

Com base no Gréfico 3, observa-se que alguns inquiridos sobre-educados, também, escolheram
mais de trés fatores que influenciam a intencdo de transitar de emprego. Deste modo, pode
existir muitos fatores no atual emprego que ndo agradam os colaboradores e 0s motivam a
buscarem outras oportunidades de trabalho. Os fatores que mais influenciam a intencdo de
transitar de emprego sdo “Salario”, “Oportunidades de promog¢ao” e “Oportunidades de

aprender novas competéncias”.

Dos 102 inquiridos sobre-educados, 82 (80%) dos individuos escolheram o “Salario”,
sendo um fator previsivel na teméatica da mobilidade de emprego, visto que se trata de inquiridos
sobre-educados que possuem um salario inferior em comparacdo aos trabalhadores

profissionalmente ajustados.

® Consultar anexo 2, grafico A.2.4
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Relativamente as “Oportunidades de promogao” 47 (46%) inquiridos escolheram este fator,
0 mesmo foi mencionado por Pietersen e Oni (2014) como uma das varidveis que impulsionam
o0 turnover, especialmente, pela falta de oportunidades para ocorrer promogéo pelos diferentes
funcionarios. Desta forma, torna-se expetavel que, com o aumento da antiguidade dos
inquiridos sobre-educados, tenham uma mobilidade ascendente, passando a serem
profissionalmente ajustados (Wen & Maani, 2019). No entanto, se 0 mesmo n&o se suceder sera

um incentivo para procurarem oportunidades de promog¢do em outro emprego.

No que diz respeito a “Oportunidades de aprender novas competéncias” tendo sido
escolhido por 42 (41%) inquiridos, deve-se a valorizagdo por parte dos colaboradores ao
constante desenvolvimento profissional no emprego. A formacéo no local de trabalho é vista
de forma positiva pelos funcionarios. O autor Wen et al. (2023) evidenciou que colaboradores
sobre-educados e com elevado nivel de competéncias que obtiveram formacdo no emprego
tiveram uma menor probabilidade, cerca de 2,5%, de transitar de emprego perante 0s demais
trabalhadores igualmente desajustados profissionalmente e que ndo receberam formacédo no
trabalho.

De acordo com os resultados do questionario, constatou-se que a resposta a segunda questao
de investigacdo predomina-se em trés fatores extrinsecos, apesar de serem fatores que
influenciam a satisfacdo e motivacdo dos trabalhadores, ndo sdo inerentes aos individuos. O
“Salario” ¢ uma recompensa externa oferecida ao colaborador, as “Oportunidades de
promocgao” devem-se aos planos de carreira oferecidos na empresa e as “Oportunidades de
aprender novas competéncias”, mesmo que o desejo pela aprendizagem seja intrinseco aos

individuos, fundamentam-se nas oportunidades extrinsecas asseguradas pela organizacao.

Assim, as empresas tém um papel fundamental na diminuicdo das intencdes de turnover
dos seus funcionarios sobre-educados, sendo crucial que as organizacdes adotem estratégias
com foco no aumento da remuneracdo, definicdo dos planos de carreiras e oportunidades de

formacéo continua.
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Gréfico 3 - Fatores que influenciam a intencéo de transitar de emprego. Fonte: Elaboragdo
propria.

Fatores que influenciam a intenc&o de transitar de emprego dos
individuos sobre-educados
Ambiente de trabalho 19
Descricdo do trabalho/natureza do trabalho 14
Equilibrio entre vida profissional e pessoal 28
Oportunidades de aprender novas competéncias 42
Oportunidades de promocdo 47
Posicdo mais elevada 30
Recompensa e reconhecimento equivalentes.. . 14
Relacbes com colegas e/ou chefia 8
Salario 82
Satisfagdo profissional 39
Seguranca e salde no trabalho 3
Stress no trabalho 13

Transi¢do de emprego por parte de colegas de...”| 3

4.4. Comportamento de procura de emprego alternativo pelos individuos sobre-
educados

Adicionalmente, os inquiridos sobre-educados foram questionados sobre 0s seus
comportamentos de procura de emprego alternativo, de modo a perceber se realmente
pretendem ultrapassar a sobre-educagéo atraves da obtencdo de um emprego profissionalmente

ajustado.

Na amostra dos 102 inquiridos sobre-educados, 73 (72%) afirmaram buscarem emprego
atualmente’, ou seja, na secgdo anterior, dos 89% que afirmaram pretender ingressar em novo

emprego, aproximadamente, 17% néo tém intengdes efetivas de transitar de emprego.

" Consultar anexo 2, grafico A.2.5
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Estes 73 inquiridos foram questionados sobre a frequéncia que respondiam aos andncios de
emprego®, tendo se verificado que a grande maioria, 35 (48%) individuos respondem a antincios
semanalmente e 22 (30%) optam por se candidatar aos empregos mensalmente, o que significa
que cerca de 78% dos individuos sobre-educados que procuram emprego alternativo realmente

exercem uma procura ativa de trabalho.

O autor Zakariya (2017) realizou um estudo relativamente as razdes de procura de emprego
alternativo por parte de uma populacdo de recém-graduados, contemplando uma amostra de
ajustados profissionalmente e desajustados profissionalmente. Deste modo, na presente
investigacdo desta dissertacdo foram utilizadas as mesmas razdes de procura de emprego
presente na literatura deste autor: “Pretendo obter um salario mais elevado”; “Procuro um
emprego compativel com a minha qualificagdo”; “Procuro um emprego permanente”; “Procuro

um emprego relevante para a minha area de formacéao”; “Procuro um emprego mais desafiante”.

De acordo com o Gréfico 4, observa-se que a principal razdo se deve a procura por um
emprego compativel com as qualificacdes dos inquiridos sobre-educados, tendo sido a razédo
escolhida por 41(56%) dos individuos. A segunda razdo mais escolhida apresenta-se a busca
por um emprego com o salario elevado com 14 (19%) respostas, seguida pela procura de um
emprego relevante para a area de formagdo com 7 (10%) respostas.

Os resultados obtidos nesta investigacdo foram semelhantes aos encontrados no estudo de
Zakariya (2017), porém no estudo do autor a razdo “Procuro um emprego permanente” esteve
entre as trés razbes mais selecionadas, juntamente com “Procuro um emprego relevante para a
minha area de formacao” e “Pretendo obter um salario mais elevado”. No entanto, tal como o
Gréfico 4 demonstra, nesta investigacdo a busca por emprego permanente foi apenas escolhido
por 4 (5%) inquiridos, o que de alguma forma pode traduzir-se que ja possuem um emprego

estavel e ndo considerarem como razao para a procura de emprego alternativo.

8 Consultar anexo 2, grafico A.2.6
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Gréfico 4 - Razdes para a procura de emprego alternativo. Fonte: Elaboragéo propria.

Razbes que justificam a procura de emprego alternativo

Procuro um emprego relevante para a

0,
minha &rea de formacéo 10%

Procuro um emprego compativel com a

minha qualificagéo 56%

Pretendo obter um salério mais elevado 19%
Procuro um emprego mais desafiante 7%
Procuro um emprego permanente 5%

Outras razées 3%

Por fim, foi questionado a estes 73 inquiridos se as responsabilidades pessoais ou familiares
eram um entrave para ingressarem numa nova oportunidade de emprego, como demonstra o
Gréfico 5, constatou-se que 59 (81%) individuos sobre-educados responderam que “Nao”.
Assim, pode-se concluir que a maioria da populacdo sobre-educada que procura por emprego
alternativo séo jovens que ainda ndo possuem responsabilidades acrescidas do ponto de vista

pessoal, por exemplo, terem dependentes aos seus encargos.

Grafico 5 - Respostas a questdo “As responsabilidades pessoais/familiares sdo um entrave
para ingressar numa nova oportunidade de emprego?”. Fonte: Elaboracédo propria.

As responsabilidades pessoais/familiares séo um entrave
para ingressar numa nova oportunidade de emprego?

19%

81%

Sim = Néao
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Capitulo 5 — Conclusao

5.1. Conclusoes gerais do estudo de investigacao

Nas ultimas décadas, 0 aumento da populacéo academicamente habilitada e a escassez de vagas
de emprego alinhadas as qualificacBes adquiridas pelos individuos no mercado de trabalho,
desencadeou o desajustamento vertical, especificamente a sobre-educacdo (Freeman, 1976).
De acordo com o autor Pedro Portugal (2004), baseado em dados de 1985, a obtencdo de uma
licenciatura apresentava uma taxa real de rentabilidade superior as demais aplicacdes
financeiras em contexto portugués. Por conseguinte, a democratizacdo do ensino superior em
Portugal refletiu-se no aumento significativo da populacdo academicamente qualificada, no
entanto, este aumento de individuos instruidos ndo se alinharam as ofertas de emprego, levando
a contratacdo de profissionais instruidos para vagas de emprego que ndo requerem formacao
académica, verificando-se uma percentagem de sobre-educacdo portuguesa superior a media da
sobre-educacédo na UE (OCDE, 2020).

A contratacao de individuos sobre-educados apresenta consequéncias negativas, tanto para
o funcionério, quanto para a empresa. Apesar da sobre-educacdo ser defendida por alguns
autores como um fendmeno temporério, frequentemente ocorrido no inicio da carreira dos
recém-qualificados, outros autores acreditam que aceitar um emprego para qual o individuo tem
excesso de qualificacdo reduz a probabilidade do colaborador posteriormente encontrar um
emprego profissionalmente ajustado (Meroni & Vera-Toscana, 2017). Com base na revisdo de
literatura, constatou-se que individuos sobre-educados apresentam menor satisfacdo laboral e
maior intencdo de mobilidade de emprego (Allen & Van der Velden, 2001; Grunau & Pecoraro,
2017), especialmente devido a penalizacdo no prémio salarial (Wen et al., 2023) presente neste
fendmeno de desajustamento profissional. Desta forma, é previsivel que as empresas que
contratam individuos sobre-educados tenham baixa produtividade, causada pela insatisfacdo

com o0 emprego, e a elevada rotatividade, oriunda da intencdo de mobilidade de emprego.
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Seguindo a ética da procura, o estudo realizado nesta dissertagdo identificou as varidveis
que mais influenciam a satisfagdo no emprego, bem como os fatores que influenciam a intengéo
de mobilidade de emprego dos individuos sobre-educados. Além disso, de modo a
complementar a investigacdo analisaram-se as respostas destes inquiridos relativamente ao
comportamento de procura de emprego alternativo, através da frequéncia que respondem a
anuncios de emprego e 0s motivos para estarem ativamente a procura de novas oportunidades

profissionais.

De modo a responder as questfes de investigacdo, optou-se pela recolha de dados atraves
do método quantitativo, o questionario, tendo a amostra se incidido nos colaboradores por conta
de outrem sobre-educados em Portugal. No periodo de 1 més e 9 dias, foram recolhidas 320
respostas ao questionario. Recolheu-se respostas de inquiridos com local de residéncia em 15
distritos, Regido Autonoma dos Acores e Regido Autonoma da Madeira. Todavia, o local de
residéncia com maior incidéncia de resposta foi o distrito de Lisboa. Destas 320 respostas ao
questionario, 102 tratavam-se de inquiridos sobre-educados, correspondendo a cerca de 31,9%
em relacdo a amostra total. Dos individuos sobre-educados, 52 (51%) possuem licenciatura, 49
(48%) tém mestrado e 1 (1%) doutorado.

Relativamente a resposta a primeira questdo de investigacdo sobre as variaveis que mais
influenciam a satisfacdo no emprego, os inquiridos sobre-educados escolheram o equilibrio
entre vida profissional e pessoal, ambiente de trabalho e salario. As variaveis selecionadas
coincidiram com as evidéncias da literatura existente (Garcia-Mainar et al., 2020), no entanto,
0 destaque atribuido ao salério pelos individuos sobre-educados, como uma das principais
varidveis de satisfacdo no emprego, pode representar uma descoberta importante para as
investigacOes futuras. Deste modo, a contribuicdo do salario para a satisfacdo laboral do
colaborador sobre-educado, pode ser interpretado como um incentivo para atender as
necessidades financeiras dos individuos com excesso de qualificacbes, promovendo,
consequentemente, uma maior satisfacdo laboral. Desta forma, o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, um ambiente de trabalho positivo, juntamente com o salario sdo variaveis
cruciais para que o emprego seja mais satisfatorio, levando a maior retencao e produtividade

destes profissionais.
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No que diz respeito & segunda questdo de investigacdo sobre os fatores que influenciam a
intencdo de mobilidade de emprego dos inquiridos sobre-educados, destacaram-se o salério,
oportunidades de promocdo e oportunidades de aprender novas competéncias, alinhando-se
com os fatores defendidos em estudos empiricos (Yukongdi et al.,2020 & Wen et al., 2023). O
salario mantém-se um fator primordial, uma vez que a subutilizacdo das qualificacdes néo
valoriza o prémio salarial, levando os individuos a procurarem oportunidades alinhadas com as
suas competéncias em outros empregos. O mesmo acontece com a auséncia de oportunidades
de promocéo, sendo frequentemente um indicativo de estagnacéo profissional, estimulando a
procura de mobilidade ascendente noutras oportunidades profissionais. Adicionalmente, as
oportunidades de aprender novas competéncias surgem como um fator igualmente importante,
pois trabalhadores sobre-educados tendem a valorizar o desenvolvimento continuo das suas

capacidades, de modo a manterem-se competitivos no mercado de trabalho.

Assim, de modo a garantir a retencao, satisfacdo e produtividade dos colaboradores sobre-
educados nas organizacdes € essencial que os gestores de recursos humanos elaborem
estratégias e politicas que fomentem o bom ambiente de trabalho, equilibrio entre vida
profissional e pessoal, salvaguardando a satisfacdo laboral dos funcionarios. Além disso, torna-
se estratégico implementar oportunidades de promocao e investir na formacéo dos funcionarios,
estimulando obtencdo de novas competéncias, para que os colaboradores se sintam motivados
a permanecer na empresa. Por fim, dado que o salario se apresenta como um fator fulcral para
a satisfacdo laboral e intencdo de mobilidade de emprego, seria interessante adotar programas
de revisdo salarial periddica, avaliando o desempenho e as qualificacbes destes colaboradores,

tornando a remuneracdo competitiva.
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No que concerne ao comportamento de procura de emprego alternativo por parte dos
inquiridos sobre-educados, os dados revelam que 73 inquiridos, correspondendo a 72% da
amostra, procuram ativamente um emprego alternativo, representando mais de metade da
amostra dos sobre-educados. Este resultado reflete um elevado nivel de insatisfacdo com o
emprego, alinhando a sobre-educagdo a uma elevada intencdo de mobilidade laboral. Desta
forma, quando os inquiridos foram questionados sobre a principal razdo para a procura de
emprego, as respostas que mais se destacaram foram a busca por um emprego compativel com
as qualificacbes dos inquiridos, visto que o desajustamento profissional leva a intencdo de
transitar de emprego. Além disso, alguns inquiridos responderam que buscam por um emprego
com o salério elevado, sendo previsivel, pois a sobre-educacdo leva ao sacrificio do prémio
salarial. E, por fim, uma pequena parte dos individuos afirmaram procurar um emprego
relevante para a area de formacdo, este ultimo grupo de inquiridos pretende, ndo apenas deixar
a situacdo de sobre-educac¢do, mas também o desajustamento horizontal, buscando um emprego
orientado para as suas vocagoes.

5.2. LimitacOes e sugestdes para as investigacdes futuras

As principais limitages encontradas na realizagdo desta dissertagdo devem-se a escassez de
artigos cientificos que relacionam o fenémeno da sobre-educacéo com a intencdo de mobilidade
de emprego, especialmente, em contexto nacional. Além disso, a obtencdo das respostas ao
questionario apresentou-se dificil, uma vez que exigiu uma abordagem personalizada a cada

utilizador do LinkedIn para o qual foi enviado o questionario.

A disseminacdo do questionario apesar de ter sido feita on-line, fomentando a
heterogeneidade geogréfica, ndo garantiu o equilibrio de respostas entre os diferentes distritos
e regides, resultando no enviesamento das respostas para o distrito de Lisboa. Em adi¢do, como
0 tema estudado nesta dissertacdo baseia-se em dados subjetivos, ou seja, as respostas dos
inquiridos foram fornecidas com base na percecéo e autoavaliagédo individual, estas apresentam
enviesamentos relacionados a fatores intrinsecos e extrinsecos de cada individuo, por exemplo,
fatores emocionais ou sociais. Tornando-se um entrave relativamente a generalizagdo dos

resultados, visto que € dificil aplicar estas conclusdes em outros contextos e amostras.
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Na execucdo de investigacdes futuras, seria pertinente estudar na ética da oferta, ou seja,
do ponto de vista das empresas quais seriam as préaticas, estratégias e politicas adotadas pelos
gestores de recursos humanos que contribuem diretamente para a satisfacdo dos colaboradores
sobre-educadas e, consequentemente, a retencdo dos mesmos. Além disso, estudos
longitudinais poderiam ser realizados para analisar a trajetéria profissional dos individuos
sobre-educados ao longo do tempo em contexto nacional, de modo a avaliar se a maior parte
dos profissionais conseguiram o ajustamento profissional. Em adicdo, seria interessante um
estudo com énfase na sobre-educacdo e a procura ativa de emprego alternativo, de modo a
avaliar detalhadamente se os individuos permanecem sobre-educados caso adotem uma procura

ativa de emprego, durante um determinado intervalo de tempo.
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Anexos
Anexos 1 — Questionario utilizado para a investigacédo desta dissertacao

A Influéncia da Sobre-educacao na
Satisfacao e Intencao de Mobilidade de
Emprego

Caro(a) participante,

O presente questiondrio tem como objetivo a recolha de dados no ambito da tese de
Mestrado em Economia da Empresa e da Concorréncia no Iscte - Instituto Universitario de

Lishoa.

A investigacao central da minha dissertagdo consiste em perceber a influéncia da sobre-
educacdo na satisfagdo e intencdo de mobilidade de emprego.

Desde j& agradeco a sua disponibilidade e contributo para este estudo!

Em caso de duvida contacte, por favor: mstoa@iscte-iul.pt

Nota: O questiondrio levara aproximadamente 3 minutos a ser realizado, assegurando a
confidencialidade e anonimato das respostas.

millenastoliveira@gmail.com Mudar de conta &

B8 Nao partilhado

* Indica uma pergunta cbrigatoria
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Género *

(O Feminino

(O Masculino

O outro

Idade *

O 18-25 anos
26-35 anos
36-45 anos

46-55 anos

ONONONG

Mais de 55 anos

Nacionalidade *

Selecionar

Distrito/Zona de residéncia *

Selecionar

Estado civil *

(O solteiro(a)

O Casado(a) ou unido de facto
(O Divorciado(a)

(O Viuvo(a)

Tem filhos? *

() sim
() Nao



Nivel de escolaridade *

(O Atéao9°ano
Ensino secundério ou equivalente
Licenciatura

Pés-graduacdo ou Mestrado

O O O O

Doutoramento

Seguinte Limpar formulario

Qual das seguintes opgoes relaciona-se com a sua area académica? *

Artes

Ciéncias Socio-econdémicas
Ciéncias e Tecnologias
Humanidades

Hotelaria/Turismo

O OO0OO0O0O

Qual o seu status de emprego atualmente? *

Trabalhador por conta de outrem

Trabalhador por conta propria

O OO0O0O0

Desempregado
Inativo
Outra:
Anterior Seguinte Limpar formulario
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Qual a sua antiguidade no emprego atual? *

(O Menos de 1 ano

O 1-3 anos
() 4-6anos
O 7-9 anos

O Mais de 9 anos

Considera o seu emprego adequado ao seu nivel de qualificagdo académica? *

O Sim
O N&o, tenho qualificacdo superior ao requerido no meu emprego

O N&o, tennho qualificacdo inferior ao requerido no meu emprego

O Qutra:

Anterior Seguinte Limpar formulario

Em gue medida o seu nivel de qualificacao académica € (til para a execucdo das *
suas tarefas no emprego? Classifique numa escala de 5 pontos, em que 1
corresponde a "Nada util" e 5 a "Muito util".

1 2 3 4 S

Nada dtil O O O O O Muito dtil

Considerando todos os aspetos, até que ponto esta satisfeito(a) com o seu *
emprego? Classifique numa escala de 5 pontos, em que 1 corresponde a
"Totalmente insatisfeito(a)" e 5 "Totalmente satisfeito(a)".

1 2 3 4 5

Totalmente insatisfeito(a) O O O O O Totalmente satisfeito(a)



Quais sdo as variaveis que mais influenciam a sua satisfagdo no emprego? *

Escolha até 3 opgoes.

Ambiente de trabalho

Autonomia

Descri¢do do trabalho/natureza do trabalho

Equilibric entre vida profissional e pessoal

Estabilidade no emprego

Flexibilidade horaria

Oportunidades de aprender novas competéncias
Oportunidades de promogéo

Participacdo nas decisdes relacionadas com as tarefas do trabalho
Recompensa e reconhecimento equivalentes aos resultados
Relacbes com colegas e/ou chefias

Salario

Seguranca e salde no trabalho

oo oood0doood

Considera que existem outras variaveis ndao mencionadas anteriormente e que sdo
importantes para a sua satisfacao no emprego?

A sua resposta

Tem intencao de ingressar em um novo emprego? *
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Qual o seu nivel de compromisso com o emprego? Classifique numa escalade 5 *
pontos, em que 1 corresponde a "Nada comprometido(a)" e 5 a "Muito
comprometido(a)”.

1 2 3 4 5

Nada comprometido(a) O O O O O Muito comprometido(a)

Se recebesse uma proposta de trabalho com salario superior ao atual noutra *
empresa, qual seria a probabilidade de aceitar a mesma? Classifique numa

escala de 5 pontos, em que 1 corresponde a "Nada provavel" e 5 a "Muito

provavel".

1 2 3 - ]

Nada provavel O O O O O Muito provavel

Quais sao os fatores que mais influenciam a sua intencao de transitar de *
emprego? Escolha até 3 opgoes.

(] Ambiente de trabalho

Descrigao do trabalho/natureza do trabalho
Equilibrio entre vida profissional e pessoal
Oportunidades de aprender novas competéncias
Oportunidades de promocgéo

Posicao mais elevada

Recompensa e reconhecimento equivalentes aos resultados

DoU0odo0od

Relacdes com colegas e/ou chefia
(] salario

|:| Satisfacao profissional

|:| Seguranca e saude no trabalho
(] stress no trabalho

|:| Transicdo de emprego por parte de colegas de trabalho

Anterior Seguinte Limpar formulario
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Esta atualmente a procura de emprego? *

O Sim
(O Nao

Anterior Seguinte Limpar formulario

Com qual frequéncia responde a anuncios de emprego? *

(O Diariamente
O Semanalmente
O Mensalmente

(O Raramente ou nunca

Qual a principal razao para a procura de emprego? *

Pretendo obter um salario mais elevado

Procuro um emprego compativel com a minha qualificacao
Procuro um emprego permanente

Procuro um emprego relevante para a minha area de formacéo

Procuro um emprego mais desafiante

O O OO0O0O0

Qutra:

As responsabilidades pessoais/familiares sao um entrave para ingressar numa  *
nova oportunidade de emprego?

Anterior Enviar Limpar formulario
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Anexo 2 — Caraterizagdo da amostra sobre-educada

Gréfico A.2.1 - Nivel de utilidade das qualificacdes académicas no emprego. Fonte:
Elaboracéo propria.

Utilidade das qualificacfes académicas

Muito til 1 4
Util by 7
Neutro 8 21
Pouco (til 16 19
Nada Uil 7 13

Masculino Feminino

Gréfico A.2.2 - Percentagem de intencdo de mobilidade de emprego. Fonte: Elaboracao
prépria.

Intencédo de ingressar em um novo emprego

11%

89%

Sim  Néo
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Gréfico A.2.3 - Nivel de compromisso com o emprego. Fonte: Elaboracéo propria.

Nivel de compromisso com o emprego

Muito comprometido(a) L 20

Comprometido(a) 25
Neutro 1 13

Pouco comprometido(a) 4

Nada comprometido(a) 1
Masculino Feminino
Gréfico A.2.4 - Probabilidade de aceitar oferta de salario superior noutra empresa. Fonte:
Elaboracéo propria.

Probabilidade de aceitar oferta de salario superior noutra empresa

Muito provéavel 24 36
Provavel 12 18
Neutro 2 4
Pouco provavel ) 3

Nada provavel 1 Masculino = Feminino

Grafico A.2.5 - Percentagem de procura por emprego alternativo. Fonte: Elaboracdo propria.

Procura por emprego alternativo

28%

72%

Sim = Néao
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Gréfico A.2.6 - Frequéncia de respostas a anincios de emprego. Fonte: Elaboracao propria.

Frequéncia de respostas a anuncios de emprego
4%

18%

Diariamente = Semanalmente = Mensalmente = Raramente
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