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Resumo

O interesse pela nogdo de competéncia tem cortdlprra que o conceito de sobrequalificacdo nalinab
permaneca a margem da corrente principal no campcestudos organizacionais. Para explorar essadacu
delineou-se o seguinte objetivo de pesquisa: earifa influéncia da sobrequalificacdo percebidarabalho
sobre satisfacdo, intencdo de saida e cooperacdndddduo na organizacdo. Apés desenvolvimento das
hip6teses, foram investigados, por meio de aunrvey 331 trabalhadores de oito organizacdes. As hépéte
foram testadas por meio de um Modelo de Equacdestémis. Os resultados apontam que, das duasdioee

da Sobrequalificacdo, Incongruéncia (habilidadesmabdo necessario para a funcdo) e Contracrescimento
(restricbes para desenvolvimento e uso das hafdds)a € o fator Contracrescimento que influencias ma
significativamente a Satisfacdo, a Intencéo deeSaid Comportamento Cooperativo. Contrariamentaadas
hipéteses, verificou-se que a dimensao Incongraénfiuencia positivamente na cooperagdo do individom

a organizacao.

Palavras-chave sobrequalificacéo; satisfagdo; intengdo de saflaperacao; setor de servicos.

Abstract

In the organizational studies field, interest ie ttotion of competence has contributed to keegiagbncept of
overqualification at work outside of the mainstrearhe research objective of this investigation rd to fill
this gap: to verify the influence an individual’ereeived Overqualification at work has on Satisfaxt
Intention to leave an organization, and Cooperatiithin an organization. After developing hypothgsg&31
workers from 8 organizations were investigated simvey and the hypotheses were tested using Stalictu
Equation Model. The results point out that, betw#entwo Overqualification dimensions — Mismatch\img
more skills than necessary for a function) and Mov@h (restrictions to the development and usekiisy, it is
the No Growth factor that more significantly infhees Satisfaction, Intention to leave an orgarematnd
Cooperative behavior. We further verified that tesmatch dimension positively influences an indiadls
cooperation within an organization.

Key words: overqualification; satisfaction; intention to l@aan organization; cooperation; service sector.
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Introducao

A avaliacdo que os individuos fazem acerca de quesifio sendo subutilizados na execucéo de
suas atividades de trabalho é frequentemente fidexih, na literatura, como sobrequalificagéo
percebida, subemprego ou superqualificagdo (McKeeR Harvey, 2011; Scurry & Blenkinsopp,
2011). A percepcdo de sobrequalificacdo no trabélfendmeno que emerge normalmente de duas
situagfes. A primeira caracteriza-se quando o iddovpercebe incongruéncias a partir de altos graus
de sofisticagdo de seus conhecimentos e habilideai®sastados com exigéncias minimas dessas
habilidades no desempenho de suas funcfes. A sssgyumahdo a organizacao restringe o uso de suas
qualificac6es e impossibilita 0 desenvolvimentondeas habilidades (W. R. Johnson, Morrow, &
Johnson, 2002).

A importancia desse tema cresce na medida em goes@&constata um movimento de
enriquecimento do trabalho (atividades que oferegaaior autonomia) na mesma intensidade do
desenvolvimento de conhecimentos e habilidades iddaiduos na maioria das sociedades,
sobretudo, em casos de significativos aumento$antaale ensino superior (Fine, 2007; Fine & Nevo,
2008; G. J. Johnson & Johnson, 1999, 2000), comm Eorrendo no Brasil ou, mais
acentuadamente, nos paises asiaticos. McKee-Ryatareey (2011), por exemplo, apontam
estatisticas de que até 30% da forca de traballrairte-americana sustentam essa percepcao sobre
si em relacdo ao seu trabalho. Entre os recém-gdgaduno ensino superior, na Europa, os dados
apontam que metade dessa populacdo se percebalentzuaessa mesma situagdo (McKee-Ryan &
Harvey, 2011; Scurry & Blenkinsopp, 2011). Em motosrde escassez de empregos, como afirmam
McKee-Ryan e Harvey (2011) e Walling e Clancy (20H0percepcéo de sobrequalificacdo acentua-
se na medida em que as alternativas de trabalhona&oreduzidas e s&o aceitos trabalhos menos
qualificados.

Nesse sentido, é surpreendente que os periédic@edale gestdo com maior fator de impacto,
comoAcademy of Management Jourre@Academy of Management Revj@presentem apenas dois
trabalhos pertinentes ao tema; ou mesmo que rsvistais especializadas, condmurnal of
Organizational Behavigrndo apresentem sequer uma dezena de artigostgjene voltados para o
tema da sobrequalificacdoverqualification/underemployment

Apesar de parecer fundamental a influéncia degse die julgamento sobre atitudes e
comportamentos do individuo com a organizacaos@cmlogia e, sobretudo, a economia que se tém
debrucado mais detidamente sobre esse fenébmena @&bbczak, 2011; Walling & Clancy, 2010).
Mas a preocupacdo de socidlogos e economistas esm fendbmeno esta mais restrita as suas
consequéncias sobre o mercado de trabalho de fagmegada e ndo sobre o comportamento dos
individuos no contexto organizacional.

Tal assertiva merece destaque ao considerar o nlaeefiatores atitudinais e comportamentais
possivelmente influenciados por esse constructgn{Br& Longhi, 2009; Budria, 2011; Erdogan &
Bauer, 2009; Wilkins, 2009). G. J. Johnson e Jami8000), por exemplo, posicionam a variacdo no
grau de satisfacdo com o trabalho como imediataimcipal consequente da sobrequalificacéo
percebida. Por extensdo, é razoavel supor queeaci de saida seja influenciada também pela
sobrequalificacdo, tendo a satisfagdo como umawearimediadora. Mas vale advertir que a relacao
exposta por G. J. Johnson e Johnson (2000) cordeapphas o plano de atitude e, para que a pesquisa
atinente a esse tépico possa avancar, é precisstigar a influéncia da sobrequalificacdo também
sobre aspectos comportamentais, mais especificansatire a acao dos individuos no trabalho.

Assim, ao considerar os argumentos expostos amene e com intengédo de fazer avancar no
sentido de desenvolver uma teoria da sobrequaé@ao trabalho (G. J. Johnson & Johnson, 2000),
foi proposto aqui o seguinte objetivo de pesquisdficar a influéncia da sobrequalificacdo perdabi
no trabalho sobre satisfacdo, intencdo de saideooperacdo do individuo na organizacao.
Sobrequalificacdo, Satisfacdo e Intencdo de S&idaas variaveis de atitudes; e a Cooperagéo, a
variavel comportamental. Assim, a principal contifio do artigo centra na exploracdo do tema
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Sobrequalificagdo no Trabalho 221

sobrequalificacdo ao associa-lo a constructos datiis e também a um fator comportamental
simultaneamente num mesmo modelo de analise.

A pesquisa ocorreu por meio de um levantamestovéy com 331 trabalhadores de oito
organizacdes do setor de servi¢cos de Curitiba (BRktudo € apresentado nos seguintes topicos, apos
esta introducdo: quadro tedrico-empirico e hip&teggocedimentos metodoldgicos; andlise dos
dados; discusséao dos resultados; e, considerdpaes f

Quadro Teorico-Empirico de Referéncia e Hipoteses

O referencial tedrico-empirico no qual se apoia gstestigacéo esta dividido em dois subitens:
sobrequalificacéo percebida e consequentes atisdgncomportamentais da sobrequalificagcéo.

Sobrequalificacéo percebida

Diferentemente de socidlogos e economistas, a rig&obrequalificacéo no trabalho, tendo as
organizagcdes como contexto imediato, tem sido mgessamente explorada no campo da psicologia,
principalmente por dois professoresioaa University W. Roy Johnson e Gloria Jones Johngog, (

W. R. Johnsoret al, 2002; G. J. Johnson & Johnson 1999, 2000). Jarea de comportamento
organizacional e gestdo de pessoas, o interesggedqgaisadores sobre o potencial de desempenho do
individuo no trabalho parece ter privilegiado oa®ito de competéncia.

Entretanto, tendo em vista a complexidade de mag&ardas competéncias (entendidas como a
configuracdo de conhecimentos e habilidades) (Sagdk2000), ressalta-se que 0 constructo
sobrequalificacdo percebida apresenta algumas gemga como, por exemplo, mais facil
operacionalizagdo em comparacao as definicdesrdpaténcias individuais e organizacionais (Frei &
Sousa-Poza, 2012; Sugiyarto, 2008). Ademais, amiclés de competéncia e sobrequalificagédo
percebida ndo sdo incorporadas uma pela outraos@eitos apenas relacionados, mas diferentes um
do outro. Como apontou Sandberg (2000, p. 9), audstancial revisdo da literatura de base
racionalista e interpretativa, o conceito de “cot@peia humana no trabalho” € definido comumente
como aqueles conhecimentos e habilidades que asgsegsam quando estédo trabalhando. No mesmo
sentido, os trabalhos de Mansfield (1996) e No@ot (2009) servem como outros exemplos de
definicdo do conceito de competéncia a partir ddigoracdo de conhecimentos e habilidades. No
Brasil, o trabalho de Castro e Borges-Andrade (R@@#hbém enfatiza a jun¢éo de conhecimentos e
habilidades, particularmente na operacionalizagfijuata dessas dimensdes, mas vai além ao compor
0 conceito com algumas caracteristicas atituditeisbém. Essa definicdo revela a constituicdo
situacional e especifica de conhecimentos e habiisl para cada tipo de trabalho no tempo e no
espaco. Tal definicdo indica maior complexidadenogéo de competéncia ao exigir o delineamento
situacional (em cada caso) de habilidades e cameatds. Ja a nocdo de sobrequalificacdo percebida
€, em termos operacionais, mais simples, pois perrestringir-se ao julgamento que o proprio
trabalhador faz da distancia entre as suas caplesida as exigéncias de suas atividades. Nesse
sentido, ndo importa se o trabalhador comparaigéreias de seu trabalho com o que ele chama de
competéncia, capacidades ou habilidades, mas sgawsgilgamento € de que ele tem qualificacdes
superiores ao utilizado ou ndo. Apesar de existpespostas semelhantes de pesquisa sobre a falta de
utilizacdo do potencial do individuo no trabalhesas figuram-se sob a égide de conceitos como
subutilizacdo de habilidades, subemprego e falteomErtunidades para crescimento e mudanca
(Livingstone, 2010; McKee-Ryan & Harvey, 2011; Sgu& Blenkinsopp, 2011). Mas esses termos
sdo definidos e operacionalizados de modos immecisom sobreposicdes em diversos casos e
grande variacdo na utilizagdo de um mesmo conegitoutros (W. R. Johnsan al, 2002).

Decorre dai a proposta de W. R. Johnson, Morrowolensbn (2002), como destacado
anteriormente, para definicdo da sobrequalificagiitrabalho a partir de duas dimensdes: julgamento
do individuo de que ele possui qualificacbes actbanecessério para o trabalho que executa
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(Mismatch) (Weststar, 2009) e percepc¢éo de que enfrentdwpdades limitadas para adquirir e usar
novas habilidades no desempenho de suas funi@e&rowth. Essas duas dimenséédigmatche
No-Growth) foram aqui livremente traduzidas, respectivamegretos seguintes termos: Incongruéncia
Percebida e Contracrescimento Percebido.

A dimensdo Incongruéncia Percebiddigmatch tem origem no exercicio de comparacéo de
véarios elementos. Esse processo varia de indiidoa individuo no que se refere a avaliacdo que o
mesmo faz de suas proprias habilidades, seu gramstteicdo e suas experiéncias profissionais
contrapostas aos desafios e grau de exigénciatidatades desempenhadas em sua funcdo. Nessa
avaliacdo o ponto de partida é o conjunto de qoadibes do individuo (G. J. Johnson & Johnson,
1999, 2000).

Na dimensdo Contracrescimento PercebMo-Growtl), o ponto de partida da avaliagéo € a
dindmica oferecida ou restringida pela propria vizgcdo. O que € considerado por aquele que
desempenha uma dada atividade é o quanto a orgaaizzossibilita desafios e inovacbes que
conduzam ao aprimoramento das habilidades ja dadas, bem como conquistas de outras novas (G.
J. Johnson & Johnson, 1999, 2000).

Consequentes atitudinais e comportamentais da solaealificacao

Extrai-se da discussdo anterior que, por um ladegkaequalificacdo percebida tem origem
principalmente em fatores pessoais, como a prépvalucdo profissional, educacional e de
experiéncias passadas do individuo (Green & Zhap2Watt & Hargis, 2010) ou até mesmo em
caracteristicas demogréficas.d, idade e estado civil). Por outro lado, a sobrhfigecdo também
ocorre em funcdo de aspectos organizacionais, gquciam no desenvolvimento de novas
habilidades. McKee-Ryan e Harvey (2011), por exemgpéstacam um estudo em que expatriados de
maior nivel hierarquico apresentaram menor pereefdedsobrequalificacdo. Esses autores ressaltam
gue a rotinizacdo da atividade altera a naturezeathalho. Assim, se o trabalho é mais desafiader,
exige mais das habilidades do individuo e issougt@sobrequalificagéo.

No mesmo sentido, Erdogan e Bauer (2009) afirmam gs organizagdes dispdem de
alternativas para mudangas no contexto organizalcenmais especificamente, no préprio trabalho
que podem moderar a relacdo entre a sobrequadificadatores como satisfacdo do individuo e seu
desempenho. Esses autores identificaram qrrapgpwermengenquanto um mecanismo de delegacgéo
de poder) opera como base para atribuicdo de nuEsafio das atividades e crescimento das
responsabilidades no trabalho, exercendo influéimcleta sobre a satisfagdo do individuo com o
trabalho e sua intencdo de saida da organizacao.

Mas, para além dos fatores responsaveis pela pé&wege sobrequalificacdo, interessa,
principalmente as organizacdes, 0 impacto que &ss@meno exerce em aspectos atitudinais
(opinides, avaliacdes e intencbes) e comportange(daades) (Erdogan & Bauer, 2009; Fine & Nevo,
2008; Green & Zhu, 2010; G. J. Johnson & Johnsod2p

O primeiro aspecto atitudinal que figura como cqneate direto da sobrequalificagdo no
trabalho é a satisfagdo. Essa relagéo foi inicialenexplorada por G. J. Johnson e Johnson (2000).
Entretanto esses autores investigaram a relacé® soltirequalificacdo e algumas das dimensdes do
constructo satisfacdo ao invés do constructo agéisf global com o trabalho, o qual contempla
necessariamente fatores cognitivos e emocionais.

Contrariamente a G. J. Johnson e Johnson (2000hgaébe aqui que a mensuracdo da
satisfacdo do individuo em relacdo a aspectos iispscdo trabalho reflete a qualidade percebida
(desempenho) de tais atributos e ndo a respostaiasil global (soma dos julgamentos de ordem
instrumental e também afetiva) no que concerneraoalho como um todo. Whitman, Roy e
Viswesvaran (2010), assim como Schwepker (2001)sb&t e Farrel (1983), apresentam a satisfacao
no trabalho como a soma de componentes de resqmagidiva e componentes de resposta afetiva que
sao formados durante e apds a experiéncia de é@decatividades produtivas. Vale destacar, como
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apresenta Spector (2005), que essa defini¢cdo ridbzarns aspectos disposicionais do individue, (
sua personalidade e a influéncia dela na satisfagéis alguns seres humanos apresentam tendéncias
a julgar mais satisfatoriamente o trabalho do queos.

Assim, a satisfacdo, enquanto resposta cognitafateza, ndo pode ser medida diretamente em
relacdo aos atributos organizacionais, pois o iddiy, em seu processo de avaliacdo do trabalho
como um todo, pode ser influenciado por dissonacegnitiva. Por conta de outros motivos que o
impelem a ficar na organizagdo, ele ndo admiteirsatisfacdo, superestima seu nivel de satisfagdo
para se convencer de que o trabalho supre suassitames e, assim, mascara o conflito entre sua
vontade ou necessidade de permanéncia e a ingatsfaom o trabalho (Laschinger, Finegan,
Shamian, & Wilk, 2004). Logo, seria mais adequadoslerar a satisfagdo como uma avaliagéo
global (Ferrat, 1981). Alguns outros estudos tamimantificaram a influéncia da sobrequalificacédo
sobre a insatisfacdo com o trabala@( Green & Zhu, 2010).

Assim, é possivel argumentar que a satisfacdo dividluo, enquanto uma resposta global de
natureza afetiva e cognitiva (instrumental) emqg@btaao trabalho, figure como um elemento a ser
influenciado pelas duas dimensbes da sobrequglificano trabalho (Incongruéncia e
Contracrescimento). E decorre dai as primeirasésesd do presente estudo:

Hia A Incongruéncia percebida entre habilidades pésspademandas das atividades do
individuo no trabalho influencia negativamente satésfacdo com o trabalho.

Hi,: O Contracrescimento, que se refere as limitagGganacionais que impedem o
desenvolvimento das habilidades do individuo ndalfeo, influencia negativamente sua
satisfacdo com o trabalho.

Outro constructo que pode ser influenciado pelaesplalificagdo no trabalho é a intencéo de
saida da organizacdo, porgue este é fortementei@adsa satisfacdo. Mais especificamente, Steel
(2002) apresenta a intencdo de saida como o prdeéuton processo decisorio essencialmente linear
gue reflete a vontade do individuo em ndo pertemegs a sua organizacao. Bowen (1982), em texto
classico sobre a intengéo de saida, emprega agdefide intencéo de saida como o desejo percebido
de movimento para fora da organizacdo. Bowen (19&#hbém, apontou varios estudos que
comprovaram a relacdo significativa entre a intengé saida e a saida efetiva da organizagéo,
destacando, assim, a importancia em consideraroesstructo em relagdo dornover e a outros
fatores atitudinais e comportamentais do individadrabalho. Essa vontade de desligamento fisico e
legal da organizacdo tem seus imperativos em disdegores, tanto sociais, econémicos e culturais
guanto organizacionais.g, tipo de atividade desempenhada no trabalho).

Em termos organizacionais, pode-se esperar queanpatibilidade (Incongruéncia) entre
habilidades do individuo e as exigéncias de suag;oks e a falta de oportunidades de
desenvolvimento de novas qualificacfes (Contracnesto) operem como importantes antecedentes
da suaintencdo de saida. Essas duas situacdagredentadas pelas seguintes hipoteses:

H.a: A Incongruéncia percebida entre habilidades péssmademandas das atividades do
individuo no trabalho influencia positivamente suancdo de saida da organizacéo.

H.,: O Contracrescimento, que se refere as limitagGganacionais que impedem o
desenvolvimento das habilidades do individuo ndvditzo, influencia positivamente sua
intencdo de saida da organizacao.

Reconhecendo a relacdo que se estabelece ensifaggdi do individuo com o trabalho e sua
intencdo de saida da organizacdo, espera-se @seedssentos apresentem forte associacdo, mas com
sentido negativo. Diferentemente das demais hipéte presente estudo, essa relacdo € bem-
documentada na literatura e reiteradamente comgaosa estudos empiricos (Cotton & Tuttle, 1986;
Mobley, 1982). De tal assertiva foi desenvolvida@ima hipotese:
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Ha: A satisfacdo do individuo com o trabalho influencegativamente sua intencao de saida da
organizacao.

Como mencionado, as hipoteses apresentadas até/ergam sobre elementos de natureza
atitudinal e ndo comportamental. Entretanto vaigade ordem comportamental.g, produtividade
ou inovacgdo) exigem observar métricas relacionadagdes especificas do individuo no trabalho, o
gue traz implica¢cdes metodoldgicas que impedenalZagdo da maioria dos estudos que fazem uso
de dados coletados a partir de questiondrios.

Desse modo, € conveniente langar mdo de levantametinentes a padr6es de acdo ou
comportamentais no trabalho, como é o caso da cagfe A noc¢do de cooperacao € frequentemente
explorada via teorias da econom@ag, Axelrod & Dion, 1988; Phua, 2004). Entretantodaia de
acdo conjunta na economia é tratada estritamemgarta de pressupostos do agente econémico
neoclassico e outros fatores atitudinais sédo degtenados. J&4 na area de organizagfes, a cooperagéo
é definida como esforcos distintos, similares e plementares para consecucdo de um obijetivo
coletivo e aparece relacionada a outros elemergasrdem atitudinal, como, por exemplo, cultura,
personalidade, identidade e identificacdo (Chat&d@arsade, 1995; Dukerich, Golden, & Shortell,
2002).

Nesse sentido, a ideia de comportamento cooperatiscsistemas organizacionais, conforme
Barnard (1979), é interessante por possibilitaeasuracdo de um padrdo comportamental comparado
aos demais membros organizacionais a partir daujudgto do proprio avaliadoe., funcionario).
Assim, questbes de natureza atitudinal atuam comecedentes de padroes comportamentais de
cooperagcdo com a organizacdo e, de modo maistgesinim colegas de grupo de atuacédo. Logo, o
comportamento cooperativo do individuo com a omggéo, definido como a acdo conjunta e na
mesma direcdo de outros membros organizacionagsgheance de determinado propdsito (Barnard,
1979; Chen, Xie, & Chang, 2011; Jones & George, 8}99ambém, € considerado mais
especificamente como um consequente da sobreqaglih, assim como de outras motivagdes
individuais no trabalhoe(g, satisfacdo). Na medida em que se entendem assfie® Incongruéncia
e Contracrescimento como fatores que operam nalsecdntrario ao atendimento das necessidades
humanas nas organizagdes, o constructo sobreqaedif figura entdo como fonte de satisfagéo e
insatisfacdo. Ressalta Barnard (1979, p, 80): “®eindividuo acha que seus motivos estdo sendo
satisfeitos pelo que ele faz, ele continua o séar@s cooperativo; em caso contrario, ele ndo b faz
Desses argumentos extraem-se as hipotegebijsle Hs:

Hia A Incongruéncia percebida entre habilidades pésspademandas das atividades do
individuo no trabalho influencia negativamente semportamento cooperativo.

H4: O Contracrescimento, que se refere as limitacdganacionais que impedem o
desenvolvimento das habilidades do individuo ndalfao, influencia negativamente seu
comportamento cooperativo.

Hs: A satisfacdo do individuo com o trabalho influengiositivamente seu comportamento
cooperativo.

Tradicionalmente, o principal elemento que figumano resultado da intencdo de saida do
individuo no trabalho é sua acdo, sobretudo em oterohe produtividade e outros tipos de
comportamento em ambito individual, com reflexosdesempenho organizacional (Mobley, 1982).
Como j& foi exposto, a cooperacdo € tida, no ptesemtigo, como importante variavel
comportamental que pode ser influenciada tambéra pegencdo de saida da organizacdo. Da
exposicao dessa relacdo, apresenta-se a hipafese H

He: A intencdo de saida da organizagéo influenciativegaente o comportamento cooperativo
do individuo no trabalho.
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Procedimentos Metodoldgicos

Na descricdo dos procedimentos metodologicos seguxdra consecucdo do objetivo do
presente trabalho, constam os seguintes topicdisedmento e delimitacdo do estudo, escalas de
mensuracao e tratamento dos dados.

Delineamento e delimitacao

Em relacdo ao delineamento, optou-se pela reabizdedum levantamentsyrvey para a
coleta de dados (Kerlinger, 2003). O estudo adotte cseccional em sua dimensao temporal, e a
unidade de andlise é o individuo (Babbie, 1998).

No que concerne a delimitacdo do estudo, o univdesgesquisa foi composto por 991
funcionarios empregados em oito organizacfes dor s#¢ servicos de Curitiba (PR). Essas
organizacdes sédo dos setores chdl center escola de condutores, lojas de varejo de serecos
organizagdes de servi¢os de informatica. Dada assibilidade de realizacdo de um censo, sobretudo
em funcéo da participacdo voluntaria para preershmiondo questionario, tempo e custos, fez-se uso
de uma amostragem nao probabilistica por conveimiérids questionarios foram impressos e
distribuidos para os funcionarios ao longo de dwmses. Quando da distribuicdo dos questionarios,
foi comunicado aos participantes que eles devefidaaar o depdsito do questionario em uma caixa que
s6 poderia ser aberta pelos pesquisadores e, czom o seria realizada qualquer forma de
identificacdo durante ou ap0s a pesquisa encerii@ainada a coleta dos dados, o total de 351
guestionarios foi analisado em termos de valorediges (nissing valuese falta de variagdo minima
nas respostas. Depois da exclusdo de alguns quiest®, a amostra final foi composta por 331
guestionarios validos.

Escalas de mensuracao

Para caracterizacdo da amostra foram empregadasiageis; idade, sexo, cargo, estado civil e
tempo na empresa. Para mensuracdo da sobrequalfipercebida, foi utilizada uma adaptagédo da
Perceived Overqualification Scalde W. R. Johnsoret al. (2002), que € composta por duas
dimensdesPerceived No-GrowtkiContracrescimento) Rerceived Mismatcfincongruéncia).

A escala utilizada por esses autores foi compostaum conjunto de cinco itens em cada
dimensao. Entretanto, com o objetivo de estrutunarquestionario menos extenso, foram escolhidos
apenas trés itens de cada fator. Os indicadorethefus foram agueles com maior carregamento nas
Andlises Fatoriais Confirmatodrias e que se mostnaredundantes. Os itens foram traduzidos para o
portugués e, posteriormente, um estudante de rdestpae passou alguns anos nos EUA verteu a
traducdo ao inglés para que esse resultado fosspacado com os itens da escala original para
assegurar a validade da traducéo.

As escalas de satisfacdo, intencdo de saida e regépeforam desenvolvidas a partir das
definigdes constitutivas dos constructos enconsradditeratura. Tratou-se a estrutura fatoriatatda
uma dessas medidas como unidimensional. Com \astaanter a parciménia no nimero de itens de
cada constructo, foram utilizados apenas trés addies para cada um dos fatores. A satisfacao foi
avaliada de forma global e ndo por meio da saéisfagn relacdo a alguns dos aspectos do trabalho.
Como destaca Ferrat (1981), essas duas formaséaodegsivalentes. A escala de cooperacéo foi
desenvolvida a partir do conceito de Barnard (19¥#9)modo a descrever posteriorium padrdo
comportamental. O desenvolvimento de novos indiesd@ara esses constructos possibilitou
dispensar o processo de traducdo reversa das sstatios os itens foram avaliados por meio de
escala de Likert de 5 pontos (1 - discordo totatmen5 - concordo totalmente). As descrigdes dos
indicadores de cada constructo constam no Apéndice.
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Tratamento dos dados

A fase de tratamento de dados teve inicio pelasgndeoutliers e de valores extremos. Na
sequéncia, foram verificadas normalidacl&tosee assimetria das varidveis de modo a garantioa na
violacdo dos pressupostos da andlise estatistiktevaniada.

Para validacdo das escalas utilizadas no presesttelog optou-se por inicia-la com a
verificacdo da estabilidade dos indicadores em sespectivos fatores por meio da Andlise Fatorial
Exploratoria (AFE), dividindo a base de dados erasdsubamostras: amostra de teste (n=168) e
amostra de validagdo (163). A logica desse exeréigkrificar se, em diferentes amostras (amostra d
teste e de validacdo), os indicadores de cadarootstpermanecem em seus respectivos fatores
derivados da Analise Fatorial Exploratéria (AFEr@m consisténcia interna (Alfa de Cronbach)
satisfatoria (acima de 0,70) (Hair, Anderson, Tiath& Black, 1995; Kolenikov, Steinley, & Thombs,
2010) nos dois conjuntos de observacgdes.

Verificada a estabilidade dos indicadores em seuerds previamente definidos e sua
consisténcia interna nas amostras de teste e idagiéd 0 mesmo procedimento foi realizado para a
base de dados completa. O passo seguinte consiatiaplicacdo de uma Analise Fatorial
Confirmatoria (AFC), via Modelagem de EquacgdestEstais, para as 331 observacoes.

Na sequéncia, foram calculados os indices de Gulidiade Composta e Variancia Média
Extraida (AVE), para, entdo, ser avaliada a vabdemhvergente e discriminante das medidas. E, por
meio do modelo estrutural completo, foram testaadipéteses e avaliadas suas estimativas. Um
resumo dos procedimentos seguidos no tratamentodadss com apoio dos programas SPSS®
(Statistical Package for the Social Sciefcese AMOS 16 consta na Figura 1.

Andlise deoutlierse valores extremos da .| Analise Fatorial Exploratoria na base de
base de dados (n=331). "] dados completa (h=331).

v v
Andlise de normalidade, curtose e assimetfia Andlise Fatorial Confirmatéria (n=331).
(n=331).

v v
Divisdo da base de dados em amostra de lJeste Célculo de confiabilidade, validade
(n=168) e de validag&o (n=163). convergente e discriminante (n=331).

v v
Andlise Fatorial para verificacado da Avaliacdo do Modelo Estrutural Proposto e
estabilidade dos fatores (n=168) e (n=163) do Modelo Rival (n=331).

v v
Teste de consisténcia interna dos fatores - Teste das hipéteses: andlise das estimativas
amostras teste (n=168) e validacéo (n=163). do Modelo Estrutural (n=331).

Figura 1. Procedimentos na Etapa de Tratamento dos Dados.
Fonte: elaborada pelos autores.

Os resultados dos procedimentos seguidos na amisselados sdo apresentados no préximo
tépico do artigo.
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Analise dos Dados

A amostra final da pesquisa (n=331) apresentoe@sirstes caracteristicas: 51,4% mulheres e
48,6% homens, 36,6% s&o casados e 63,4% soltéiBg8% encontram-se em cargo operacional,
18,9% ocupam posto de supervisdo ou coordenac@B# lestdo em cargos superiores. A media de
idade dos respondentes é de 27,83 anos (desviagpad,66, curtose = 2,6 e assimetria = 1,24), e a
média de tempo na empresa € 4,10 anos (desviogpadid 1, curtose = 10,48 e assimetria = 2,86).

Na analise exploratéria para verificacdo da qudiddos dados, verificou-se que nenhuma das
variaveis intervalares apresentou mais que oitorgal perdidosnfissing values o que representa
auséncia ndo superior a 0,02% para cada indicaal@udstionario. Essa taxa de valores perdidos
permitiu a imputacdo da média nos casos omissobublza de valores atipicos, foram detectados dez
outliers e nenhum valor extremo. Na comparacao das anatises e sem exclusdo dessesliers
nado foi identificada diferenca nos resultados, Jag@tou-se por manter as observacdes na base de
dados para as analises seguintes.

Para teste da normalidade das variveis, foi ajgicatestéa<olmogorov-Smirnoa ump-value
< 0,05, em que todas as variaveis intervalaresasratam ndo normais, contudo a inspecao visual
dos histogramas atestou que a distribuicdo dossdado apresentava desvios significativos. Na
sequéncia, foram examinados ainda os indicesudese(excesso de curtose, pois o0 SPSS centra o
valor de curtose, ou seja, assume zero (0) comossuda curva normal) e assimetriacértose
variou de -1,351 a 0,906 e a assimetria esteve ef1p66 e 0,217. Esses valores possibilitam a
aplicacdo de técnicas multivariadas para tratamgogodados. Schumacker e Lomax (2004) afirmam
gue curtose e assimetria entre + 1,5 ndo impedem a aplicagdiotédnicas estatisticas que
pressuponham normalidade.

Para aplicacdo do procedimento de andlise da kdtale dos indicadores em seus respectivos
fatores, a base de dados (n=331) foi dividida easdumostras; amostra de teste e de validacdo. A
amostra de teste foi composta por 168 observagbesgde validacdo, por 163 respondentes. Esse
procedimento possibilitou a aplicacdo da Analistofi@ Exploratéria (AFE) em cada subamostra
para exame das dimensdes e do coeficiente de @mwgsinterna (Alfa de Cronbach).

A aplicacdo da Andlise Fatorial Exploratoria camfiu a estabilidade de todos os indicadores
em seus respectivos fatores, conforme € prevista pada escala, nas duas amostras (teste e
validacdo). Na amostra teste (n=168), o Alfa denBGagh variou entre 0,784 e 0,935 e na amostra de
validacdo (n=163) de 0,777 a 0,956. Comprovada tabiidade dos indicadores em diferentes
subamostras o0 mesmo processo foi aplicado paraeadmmnpleta de dados (n=331). Nessa etapa, foi
comprovada novamente a unidimensionalidade dosefaigue apresentaram indices de consisténcia
interna acima de 0,70, conforme é recomendadoRmxthazur e Schmelkin (1991). Esses indices de
consisténcia interna estdo acima do recomendadoHpotr Anderson, Tatham e Black (1995),
Kolenikov, Steinley e Thombs (2010) e Pedhazurhartgtkin (1991). O préximo passo no tratamento
dos dados consistiu na aplicacdo da Analise FatGaafirmatoria, via Modelagem de Equacbes
Estruturais.

Anédlise fatorial confirmatéria

A Andlise Fatorial Confirmatoria foi realizada camemprego do método de estimacdo da
Maxima Verossimilhanca (ML) (Kolenikost al, 2010). O modelo da AFC apresentou 6timos indices
de ajustamento. Foram consideradas as seguintadase(h) ajuste absoluto (RMR, GFI, RMSEA);
(b) ajuste incremental (AGFI, NFI e TLI); (c) ajagtarcimonioso (RFI, IFl e CFl) e; (d) ajuste geral
(razéo entre Qui Quadrado e Graus de Liberdade).

Considerando as medidas de ajuste absoluto, o RBIR do residuo quadratico médio) do
modelo é de 0,033. Esse valor, proximo de O, ingiesenca de fortes correlacdes na matriz dos
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dados. O GFI (indice de qualidade de ajuste) d&890e8ta acima da referéncia minima. O RMSEA
(raiz do erro quadratico médio de aproximacéao) @,d&0, portanto, abaixo do valor maximo de 0,08,
como é recomendado por Hait al. (1995) e Kolenikovet al. (2010). O p-value (valor de
significancia) = 0,402 atende ao valor esperad65>(acima de 0,05), que indica ndo haver diferenga
entre a matriz prevista e a matriz real dos dados.

As medidas adicionais de ajustamento utilizadag\malise Fatorial Confirmatéria foram o
ajuste incremental, parcimonioso e geral. Medidasapiste incremental apresentam indicadores
comparados a um modelo nulo (modelo de SEM comaaspam fator e sem erro de mensuracao)
(Kolenikovet al, 2010). A medida AGFI (indice ajustado de qualeddd ajuste) é de 0,953 e 0 RFI =
0,967. Os indicadores NFI (indice de ajuste normadd,975, TLI (indice de ajuste ndo normado) =
0,999, IFI (indice de ajuste incremental) = 0,999 (indice de ajuste comparativo) = 0,999 também
atestam a alta qualidade do modelo. Os valoreg? @®ui Quadrado) = 82,488 e GL (graus de
liberdade) = 80 sao utilizados no calculo do Quadrado Normado. Essa medjdasL = 1,031 esta
dentro dos limites recomendados de 1 a 3 (etaat, 1995).

Validade e confiabilidade das medidas

Com a aplicagdo da Analise Fatorial ConfirmatoA&C), foi possivel examinar a validade
convergente e discriminante das medidas. Essadalnaas de validade de constructo sdo tidas como
as principais por Pedhazur e Schmelkin (1991) euBekker e Lomax (2004). A validade
convergente foi assegurada pela significanciaisstat da carga padronizada dos indicadores em seus
respectivos fatores. Em todos 0s casos, o carregardes indicadores mostrou-se abaixo de 0,05, ou
seja, os indicadores de cada fator convergem naureggéo da mesma variavel latente.

Para verificacdo da validade discriminante, foitado o procedimento sugerido por Fornell e
Larcker (1981), em que a correlacdo entre cada am abnstructos é elevada ao quadrado e
comparada com a Variancia Média Extraida (AVE), gempre deve ser superior a correlacdo dos
constructos. O AVE de todas as medidas revelowciseaada correlagdo dos constructos elevada ao
quadrado, o que comprova a validade discriminaot® fdtores. A Confiabilidade Composta foi
considerada acima do valor minimo de 0,70 em tasdosonstructos, como recomenda Hgstiral
(1995) e Pedhazur e Schmelkin (1991). Os carregaseios indicadores e medidas de confiabilidade
constam na Tabela 1.

Tabela 1

Resultados da Analise Fatorial Confirmatéria

Indicador Carregamento Confiabilidade AVE Alfa de
Cronbach
Contracrescimento Percebido 1 0,671 0,82 0,61 0,82
Contracrescimento Percebido 2 0,795
Contracrescimento Percebido 3 0,862 *
Incongruéncia Percebida 1 0,627 0,78 0,55 0,78
Incongruéncia Percebida 2 0,840
Incongruéncia Percebida 3 0,749 *
Satisfacéo 1 0,856* 0,89 0,75 0,90
Satisfacéo 2 0,880
Satisfacdo 3 0,85
Continua
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Tabela 1 (continuacgé&o)

Indicador Carregamento Confiabilidade AVE Alfa de

Cronbach

Cooperacéo 1 0,771* 0,88 0,71 0,87

Cooperacéo 2 0,9G62

Cooperacéo 3 0,853

Intencdo de saida 1 0,885* 0,94 0,85 0,94

Intencdo de saida 2 0,968

Intencdo de saida 3 0,927

Nota. Referéncias: Alfa de Cronbach (0,70); Confiabilielad@omposta (0,70); AVE-Variancia Média Extraida 00,53
Carregamentos significativos a p-value < 0,01. Fdfigborada pelos autores.
*SignificAncia ndo calculada em funcdo de o paréoredtar afixado em 1.

As correlagfes entre os constructos contracrestimecongruéncia percebida, satisfagdo com
o trabalho, intencdo de saida e cooperag¢do doiddivno trabalho sdo detalhadas na Tabela 2.
Apenas a correlacdo entre satisfagdo e incongaugrecebida ndo foi significativa a yrvalue<
0,001.

Tabela 2

Correlacdes entre Variaveis Latentes

Incongruéncia Satisfacéo Cooperacéo Intencéo de iHa
Contra crescimento 0,299* -0,492* -0,505* 0,495*
Incongruéncia -0,100 -0,012* 0,217*
Satisfacéo 0,524* -0,700*
Cooperacédo -0,464*

Nota. Fonte: elaborada pelos autores.
*p-value< 0,001

Dadas as demais correlagdes encontradas entre ostruobos investigados, deu-se
prosseguimento a aplicacdo da técnica de Modelatgerequacbes Estruturais para avaliagcdo da
qualidade do modelo estrutural completo e dos texdod de teste das hipdteses desenvolvidas no
referencial tedrico-empirico do presente estudo.

Modelo estrutural

De acordo com Kolenikoet al. (2010), a técnica de modelagem de equacdes eafsuéuuma
técnica multivariada bem-estabelecida para proldequa envolvem andlise de mdltiplas equacdes ao
mesmo tempo. Para avaliar o modelo estrutural gtogaicialmente, foi testado também um modelo
rival e, entdo, as medidas de ajuste de ambos fooamparadas. Como propdem Hairal (1995) e
Pedhazur e Schmelkin (1991), a abordagem final paabacdo de um modelo estrutural é a I6gica de
comparacao de modelos concorrentes. O modelo aitesrou rival considera as seguintes relacdes: a
satisfacdo com o trabalho influencia diretamenterigruéncia percebida, contracrescimento, intencéo
de saida e cooperacédo. E a incongruéncia e cagtatiento, como no modelo proposto inicialmente,
continuam a influenciar intencdo de saida e cogferaComo se observa, a mudanga principal
centrou no estabelecimento da satisfacdo como eatdgete da incongruéncia percebida e do
contracrescimento, mantendo as demais relacdes mwommdelo proposto inicialmente.
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A julgar pelas medidas de ajuste do modelo propesto modelo rival na Tabela 3, é possivel
advogar em favor do modelo inicial. Apesar de tamlserem considerados bons os indices do
modelo rival, suas medidas séo inferiores ao madelial.

Tabela 3

Medidas de Ajuste do Modelo Inicial e Modelo Rival

Medida de Ajuste Modelo Proposto Modelo Rival Refdéncia
P-value 0,402 0,072 > 0,050
Goodness of Fit Index (GFI) 0,969 0,963 > 0,900
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0,953 0,945 > 0,900
Normed Fit Index (NFI) 0,975 0,969 > 0,900
Tucker-Lewis Coefficient (TLI) 0,999 0,992 > 0,900
Relative Fit Index (RFI) 0,967 0,960 > 0,900
Incremental Fit Index (IFI) 0,999 0,994 > 0,900
Comparative Fit Index (CFI) 0,999 0,994 > 0,900
Root Mean Square Residual (RMR) 0,033 0,058 <0,080
Root Mean Square Error of ApproximatidRNISEA) 0,010 0,027 <0,080
Chi-Square/Degree of Freedafxf)/(df) 1,031 1,239 1,0a3,0

Nota. Fonte: Elaborada pelos autores.

Destacada a avaliacéo positiva do modelo estrufoiaxaminado cada um de seus parametros
a partir dos coeficientes padronizados das relagdesderam suporte ao teste das hipoteses do
levantamento. Os coeficientes padronizadpe 6eus niveis de significancia sdo detalhaddsibela 4.
Tabela 4

Parametros do Modelo Estrutural

Par&metro (y) B t-value p-value (<)

Hla) Incongruéncia~ Satisfacdo 0,026 0,425 0,670

H1b) Contracrescimente» Satisfacédo -0,497 -7,778 0,001

H2a) Incongruéncia— Intencao de Saida 0,116 2,386 0,017
H2b) Contracrescimente» Intengdo de Saida 0,171 2,983 0,003
H3) Satisfacde- Intengdo de Saida -0,615 -10,414 0,001
H4a) Incongruéncia» Cooperagéo 0,126 2,227 0,026
H4b) Contracrescimente» Cooperacao -0,332 -4,818 0,001
H5)  Satisfacde~» Cooperacéo 0,275 3,405 0,001
H6) Intencdo de Saida Cooperacao -0,125 -1,633 0,102

Nota. Fonte: Elaborada pelos autores.

A primeira hipotese (H), que versa sobre a influéncia negativa da inagrgria percebida
sobre a satisfagdo com o trabalho, mostrou queerdte associacdo estatisticamente significativa
entre esses elementgs £ 0,026, p-value = 0,670). Tal resultado apontou que essa dimedsdo
sobrequalificacdo pode variar positiva ou negatamte e ndo causar variacdo significativa sobre a
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satisfacdo. A hipotese (f) foi confirmada. De acordo com os resultad®s=(-0,497,p-value =
0,001), que associam negativamente contracresamensatisfacdo, verifica-se que a falta de
condicBes organizacionais que estimulem o desafimatnalho faz com que o individuo sinta-se mais
insatisfeito. A relacdo de influéncia da incongriérsobre a intencéo de saidajHS = 0,116,p-
value= 0,017) e do contracrescimento sobre a intenedsaia (k) (8 = 0,171,p-value= 0,003)
foram corroboradas. Respectivamente, tais confidemcapontam que a intencdo de saida é
influenciada tanto pela falta de oportunidades mteradizagem e desafio (contracrescimento) quanto
pela distancia entre o que o individuo faz no tlaba aquilo que ele poderia fazer em fungéo de sua
qualificacbes (incongruéncia). Da mesma maneirdhipdtese (H) confirmou a influéncia da
satisfacdo sobre a intencdo de saida cong megativo g = -0,615,p-value= 0,001), conforme foi
previsto. Com a relag@o mais forte entre as vasdagentes do modelo estrutural, foi confirmada qu
a intencao de saida é influenciada principalmeata gatisfacdo com o trabalho. Em linhas gerais, a
intencdo de saida e, por consequéncia, a rotadiwida funcionarios estdo ligadas ao atendimento das
expectativas do individuo enquanto realiza seatnab

A hipotese (H,) que trata da relacdo entre incongruéncia e cagferf = 0,126,p-value=
0,026) assinalou que esses dois constructos estaoiados em termos estatisticos, mas com um beta
(p) positivo ao invés de negativo, como era teoricamesperado. Esse resultado pode ser puramente
espurio ou indicar uma relacdo mais complexa eesges elementos, na qual a incongruéncia
(distancia entre o grau de exigéncia do traballas gualificagbes do individuo) colabora para que
com menos esfor¢gos o individuo faca mais pela age#io. Por sua vez, a hipétese que relaciona
contracrescimento e cooperacaogfHfoi confirmada g = -0,332, p-value = 0,001). Como
estabelecido no desenvolvimento das hipéteses, Ita fde desafios e oportunidades de
desenvolvimento faz com que o grau de cooperacgo reduzido. A hipétese @f confirma a
influéncia da satisfagdo sobre o comportamentoeradipo 3 = 0,275,p-value= 0,001); e a hipotese
(He) ndo dé& suporte a relacdo causal negativa emdmrecéiio de saida e cooperagie €0,125 p-value
= 0,102). As ultimas hipotesesy Bl H;), respectivamente, apontam que o grau de coopedsgnde
da satisfacdo das necessidades do individuo egéceko trabalho, mas revelam que a intencdo de
saida ndo altera o comportamento cooperativo. d@iados sdo ainda mais interessantes quando se
nota que as duas dimensdes da sobrequalificacéon{jruéncia e contracrescimento) apresentam
influéncia estatisticamente significativa sobre @operacdo, apontando maior importancia da
percepcdo de qualificacdo em comparacdo a outtose$arelacionados ao comportamento no
trabalho. Os coeficientes padronizad@$ dessas relacbes causais sdo apresentados noomodel
estrutural na Figura 2.

Satisfacdo

Incongruéncia

Cooperacéo

Contracresci-

mento -0,125 (n.s.)

Intencéo de Saida

Figura 2. Modelo Estrutural Testado.
n.s: Relagdo nao significativa-yalue< 0,05). Fonte: Elaborada pelos autores.
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Discussao dos Resultados

As justificativas tedricas construidas para deseimento da primeira hipétese (P
sustentaram a ideia de que, ao perceber que shbilidddes pessoais estdo acima das necessidades da
funcdo exercida, o individuo apresenta tendénciediecdo da satisfacdo com o trabalho. Contudo os
resultados ndo deram suporte, em termos estasisfiema essa hipdtese. Apesar de pesquisadores
como McKee-Ryan e Harvey (2011) e Scurry e Blerdpps (2011) destacarem que a
sobrequalificagdo fatalmente produz consequentgstines sobre atitude e comportamento do
individuo no trabalho, isso ndo foi confirmado megente estudo. Como apontado, nao foi verificada
associacdo estatisticamente significativa entrerigaiéncia percebida e satisfacdo no trabalho. Tal
achado pode sugerir que, apesar de o individuootesciéncia de que suas qualificagfes estdo acima
do necessario, elompreendeque isso ndo justifica um sentimento de insatisfaé\ culpa por ele
ser qualificado demais ndo seria da organizac&@pbms do proprio funcionario (G. J. Johnson &
Johnson, 2000). E interessante observar, a resgiite (2007) e Fine e Nevo (2008), os quais
argumentam que a maior oferta e consequente @aglfo do ensino superior gera maior
sobrequalificacdo, mas nao necessariamente essenemdy de socializacdo do ensino superior
produzira individuos mais insatisfeitos com o taba

Por consequéncia, a explicacdo para a variacaattfiagdo com o trabalho desloca-se para
outros fatores, no caso do presente estudo, mpéxiisamente para a dimensao contracrescimento
do constructo sobrequalificacdo, caso da hipotdsg, (Que estabelece uma relacdo negativa entre a
falta de oportunidade dada pela organizacdo paraeusesenvolvimento de novas habilidades e a
satisfacdo. De acordo com G. J. Johnson e Johd€&9)( condi¢cbes organizacionais de estrutura,
rotinas e aspectos culturais operam como base ggparcepcdo de sobrequalificacdo do tipo
Contracrescimento. Assim, como essa hipétesg) (féi corroborada, é possivel afirmar que a
influéncia da percepcéo de sobrequalificacao sals@tisfacdo com o trabalho reside prioritariamente
na capacidade de a organizacdo estimular o des@meoto do funcionario (G. J. Johnson &
Johnson, 2000). W. R. Johnseh al. (2002) chamam de oportunidades promocionais tedas
alternativas que sao providas pela organizacdo gesanvolvimento de habilidades no trabalho.
Ainda de acordo com esses autores, a falta de gmwldesafiadoras de trabalho leva o individuo ao
movimento de deterioracdo do valor do trabalho &éaleos indices de investimento na carreira em
determinada organizacao.

Em outras palavras, se o individuo tem qualificagdema de sua fungéo, isso ndo afeta sua
satisfacdo, mas, se a organizacao impede que stenadva novas habilidades, h4 um efeito direto
sobre a sua avaliacdo global do trabalho. O poetpattida da avaliacdo da utilizacdo ou ndo das
habilidades (G. J. Johnson & Johnson, 1999, 2000janp efeito da sobrequalificacdo sobre a
satisfacdo global (Ferrat, 1981). Apesar de G.obnsbn e Johnson (1999, 2000) destacarem o
Contracrescimento Percebiddd-Growth) e a IncongruénciaMismatch) como duas dimensdes
reflexivas e, sobretudo, correlacionadas, do coastrsobrequalificacdo, os resultados do presente
estudo mostram que essa associagdo ndo é taoatzriCoeficiente de Correlacdo = 0,299). Tal
achado abre espaco para que tais dimensdes aprasamtrelacdo diferenciada quando considerado
um mesmo constructo consequente ou antecedentbdidaysalificacao.

Em relacdo a influéncia da incongruéncia percebida contracrescimento (W. R. Johngbn
al., 2002) sobre a intencéo de saida, o resultadtedtes das hipoteses,fHe (Hy) confirmaram que
as duas dimensbes da sobrequalificagdo conduzenerigdio de se desligar da organizacdo. Desse
modo, a contratacdo de funcionérios com qualifiea@ima do exigido pela fungéo e ainda a falta de
oportunidades de desenvolvimento de novas habédglaé somam para que ocorra um aumento na
intencdo de sair da organizacdo. Tais achadoshmeam os argumentos de W. R. Johnsbral.
(2002) de que caracteristicas organizacionais endestros entre habilidades e tarefas levam a
comportamentos contraproducentes aos investiment@amizacionais. Nesse sentido, o resultado da
hipotese (H,), sem associacdo estatisticamente significativee gersa sobre a relacdo entre
incongruéncia percebida e satisfacdo, € aindaintaiessante, pois o funcionério ndo tem reducgéo na
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sua satisfacdo em fung¢do da dimenséo incongrugwieebida, mas, de qualquer maneira, ele
procurara provavelmente outra organizacdo paraaltrab Destaca-se ainda que o fator
contracrescimento apresentou um coeficiente pazirdai levemente superior comparado ao fator
incongruéncia.

No que concerne a relacdo causal satisfagdmmtencdo de saida, o teste da hipétesg (H
apresenta o maior coeficiente padronizgfle ¢0,615), portanto o efeito direto mais signifiea do
modelo estrutural estd entre essas varidveis, osqugem a confirmar uma assercdo jA bem-
estabelecida na literatura (Cotton & Tuttle, 198®bley, 1982), mas que ndo havia sido testada em
meio as demais hipéteses aqui contempladas. Bnttvetgpesar de j& documentada, ha de se destacar
que tal associagdo é potencializada pela dimensétraCrescimento no modelo estrutural testado.
Isso ocorre na medida em que o Contracrescimefiteeirtia pouco a intencdo de saida, mas mais
acentuadamente a satisfacéo; e esta influenciasigaificativamente a intencao de saida.

Sobre a influéncia da incongruéncia percebida nmpootamento cooperativo (b, é
importante destacar que, curiosamente essa hipgpessentou coeficiente padronizadpr(o sentido
contrario ao esperado (positivo), com nivel deiBg@ncia estatisticaptvalug <0,05. O resultado do
modelo estrutural indica que quanto maior a pe@epe que o individuo possui habilidades além do
necessario para execucao de sua funcdo maior sréosperacdo. Uma provavel razdo para essa
aparentemente contraditéria relagéo, talvez, residéato de que se esses individuos sdo, como se
percebem, efetivamente qualificados além do negessécooperacéo varie positivamente em funcéo
da sua capacidade, e ndo da volicdo do traballmdarooperar ou ndo. Vale chamar atencdo a essa
contribuico do presente trabalho a medida que bmegoalificacdo aparece exclusivamente na
literatura consultada com conotagdo negativa. Auémnicia positiva da sobrequalificacdo sobre o
comportamento nao foi considerada nos trabalho&.dé Johnson e Johnson (1999, 2000, 2002).
Entretanto ndo se deve desconsiderar também abjidssie de que simplesmente a relagdo entre
esses elementos seja espuria. De qualquer modoserss uma oportunidade para o desenvolvimento
de futuros levantamentos, talvez, até combinades pesquisas de cunho qualitativo ou ainda
experimentos para a busca de novas explanacées.

Ja o resultado do efeito causal contracrescimentmoperacdo (kd), confirma a ideia de que o
comportamento cooperativo no trabalho varia negatente em funcdo da incapacidade da
organizacdo em explorar suficientemente as quadifies do individuo no trabalho, bem como em
funcdo de dar espaco para o desenvolvimento dessass habilidades. Tal achado fortalece a l6gica
exposta por G. J. Johnson e Johnson (2000, 200Q)aléatores organizacionais sdo aspectos centrais
no aumento ou reducdo da sobrequalificacdo. Na mésha de raciocinio, as conclus@es do trabalho
de Erdogan e Bauer (2009) esclarecem como tatecdeldgacdo de poder influenciam a percepcéo de
desafio no trabalho e, por conseguinte, a sobréigagho.

Em meio as demais relagbes do modelo estruturgdopto, a influéncia da satisfagdo do
individuo no trabalho sobre seu comportamento catipe (Hs) evidencia a nocdo de Barnard
(1979), ou seja, de que o atendimento das necdssidibos membros organizacionais opera como
antecedente direto da cooperacdo. Barnard (1978))pesclarece que: “Se um individuo acha que
seus motivos estdo sendo satisfeitos pelo quarlele continua o seu esforgo cooperativo; em caso
contrério, ele ndo o faz”.

O resultado da ultima hipétese ¢fHlo modelo estrutural, ndo corrobora a ideia de gu
intencéo de saida da organizagéo influencia nega@mnte o comportamento cooperativo do individuo
no trabalho. Tal achado revela auséncia de alterdgdacdo cooperativa em funcdo do objetivo de
deixar a organizagdo. Assim, é possivel afirmar, quaependentemente do grau de intengéo de se
desligar da organizacdo, a cooperacdo ocorre nenanggensidade, sendo influenciada, entdo, por
outros fatores. De acordo com Maciel e Camargo IR0b desempenho, em termos de
comportamento cooperativo, pode ndo sofrer variagiifuncéo de algumas das atitudes do individuo
por causa das normas de reciprocidade. Essas ndamasiprocidade sdo os comportamentos que o
funcionario acha que terceiros ou a empresa espelelm Esse padrdo de expectativas de
comportamento seria mais forte do que a influédaiantencéo de saida sobre a cooperacéo.
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Em resumo, considerando as dimensdes da sobrécpgdid, a insatisfacdo do funcionario, a
intencdo de saida e a baixa cooperacédo, essasssdiados da comparacao que o individuo faz entre
suas habilidades e as oportunidades de desenvoldnprovidas pela organizacdo. Assim, as
dimensdes da sobrequalificacdo apresentam-se comstrgctos importantes para ampliacdo das
investigacdes acerca das interacdes entre elengittatinais e comportamentais.

Consideracoes Finais

Antes de destacar os principais achados da pesgsisas implicacdes, € importante ressaltar as
limitacbes que marcaram o desenvolvimento do thaballgumas dificuldades tém origem no baixo
namero de artigos pertinentes ao conceito sobrifigagfio, o que possivelmente ocorre em funcao da
notoriedade do constructo competéncia em ambitivichehl e organizacional, como anteriormente
mencionado. Outros fatores que exigem cautelaitadedos resultados repousam no procedimento
amostral do estudo e nas escalas que foram prepaspa. Utilizou-se uma amostragem nao
probabilistica por conveniéncia, o que restringalguer possibilidade de generalizacdo estatistica.
Quanto as escalas, ocorreu a tradugdo dos indesdpara mensuracdo das dimensfes da
sobrequalificacdo e geracdo de novos itens pat@egéa dos demais constructos. Por sua vez, pode-
se destacar a qualidade do modelo proposto em dsedmanedidas de ajustamento, sobretudo em
comparacdo a um modelo rival. Em adicdo, destacpsseentre os questionarios excluidos apos a
coleta de dados a maior parte ndo apresentou taspuera as caracteristicas desses individuos. Isso
impossibilitou a realizacdo de um teste para werifidiferencas significativas entre aqueles que
terminaram de responder o questiondrio e 0s queaptpor abortar o preenchimento. Tal limitagdo
impde considerar a possibilidade de viés de sel@&@tanto, mais uma vez é preciso alertar que&nao
possivel realizar qualquer generalizacao estaigfiontudo vale destacar que essa preocupa¢do com a
generalizagdo estatistica e com o viés de selégioesquicios positivistas do produzir ciénciaspoi
na medida em que ndo se busca realizar previsogarawrientacdes para a empresa, por nao se tratar
de um trabalho de consultoria, € priorizada aggemeralizacdo analitica — o que se pode “de fato
concluir” para a teoria que orientou o presentesatitzo e ndo para a populacéo do estudo.

Considera-se, a partir dos achados, que exister indflieéncia da dimensdo contracrescimento
(No-Growth (W. R. Johnsoret al, 2002) da sobrequalificacdo, sobre constructasidatiais e
comportamentais, em comparacéo aos efeitos da sémencongruéncia sobre as mesmas variaveis e,
portanto, a maior responsabilidade pela percepgia@rdu de subutilizacdo das habilidades do
individuo € das proprias organizacdes de traballssim, salienta-se que mudancas em variaveis
controladas pelas organizagbes podem atenuar discées e sentimentos de privacdo no que
concerne a utilizagao do pleno potencial paratwathem.

Tal consideracéo foi delimitada a partir da comagi@b de que o atendimento das necessidades
(i.e. satisfacao) do individuo é substancialmente émitiado pela dimensdo contracrescimeio-
Growth). Da mesma maneira, 0 contracrescimento apres@itaforte influéncia sobre a intencao de
saida em comparacdo a incongruéncia perceldismatch. E o mesmo se verifica quando séo
comparados os efeitos das duas dimensdes da saliieggdo (No-Growth/Mismatch sobre o
comportamento cooperativo no trabalho.

Ao destacar, no presente artigo, a responsabilidageopria organizacéo acerca da percepgao
de sobrequalificac@ooyerqualificatior) dos individuos no trabalho, ndo se pretende degterar
fatores ambientai®(g, recessao econémica) como seus antecedentes.id cdhe apontar que, entre
caracteristicas individuais e organizacionais,aaaateristicas de natureza organizacional apresenta
se como fatores mais importantes de influéncia odaracédo (Erdogan & Bauer, 2009) dos efeitos da
sobrequalificacdo sobre variaveis atitudinais e mpmmamentais. Isso significa a possibilidade e
também a necessidade de uma agenda de pesquisanypestigacdo da sobrequalificacdo que
contemple as relagBes entre esse constructo eveigri@omo estrutura organizacional, tecnologia
(processos organizacionaisinpowerment aprendizagem.
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Em adicdo, futuros estudos nesta linha podem ajizalalbém a esclarecer a relagdo positiva
entre incongruéncia e a cooperacdo do individudratmalho. Especulou-se aqui a possibilidade de
essa variacado ocorrer no sentido positivo em furgdoprépria qualificacdo, pois quanto mais
qualificado o individuo, mesmo com a percepgdo dbrexualificacdo, estaria apresentando
comportamento cooperativo mais intenso. Entretaatomedida que a incongruéncia entre as
habilidades e as exigéncias funcionais é superadamgdo da capacidade superior do funcionario na
organizacdo, os efeitos dessa relacdo tendem eederidos por conta da segunda dimensdo da
sobrequalificac&o no trabalkecontracrescimentdNo-Growth).
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APENDICE

Indicadores do Questionario

Constructo: Sobrequalificacéo - Contracrescimeetcébido Perceived No-Growth
Meu trabalho frequentemente me oferece novos assdfidicador invertido).

Meu trabalho d&a oportunidades para apreender aoisas indicador invertido).

As tarefas do dia a dia do meu trabalho raramentéam.

Constructo: Sobrequalificacdo - Incongruéncia RedeePerceived Mismatgh
Minha educacéo formal me qualifica além do necesgara fazer meu trabalho.
Minha experiéncia profissional esta além do queigido em meu trabalho atual.
Francamente, estou qualificado além do necessar&ofpzer o0 meu trabalho.

Constructo: Satisfagéao

Estou muito satisfeito com a organizacédo na qahbtho.

Para mim, a organizacdo em que trabalho é muitdmadda “organizacao ideal”.
Para mim, a organizagdo em que trabalho é muitbandb que esperado.

Constructo: Intencéo de Saidainove)

Tenho intencéo de ir trabalhar em breve numa auganizacao.
Frequentemente tenho pensado em mudar de emprego.
Tenho intencao de sair da empresa.

Constructo: Cooperacédo

Olhando meus colegas de trabalho que mais contnibzgen a empresa vejo que estou longe de
cooperar com a empresa tanto quanto eles coopardicegor invertido).

Estou cooperando com a empresa em 100% da minhaidage.

Estou realizando meu trabalho tdo bem quanto agjpelssoas que mais cooperam para alcancar 0s
objetivos da organizacgéo.
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