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Resumo
Este estudo objetivou verificar o efeito preditivo da Adaptabilidade de Carreira sobre a Satisfação com a Carreira, 
por meio das percepções de Empregabilidade, de estudantes finalistas da educação superior. A amostra incluiu 
384 universitários brasileiros. Trata-se de pesquisa quantitativa com análise de mediação. Os resultados 
indicaram efeito indireto significativo e positivo de adaptabilidade de carreira em satisfação com a carreira pela 
empregabilidade, e efeito direto de adaptabilidade em satisfação com a carreira, caracterizando mediação parcial. 
Conclui-se que as percepções de empregabilidade atuam como mediadoras e facilitadoras na relação indireta de 
adaptabilidade de carreira e satisfação com a carreira.
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Adaptability and career satisfaction among final-year university students: the 
mediating role of employability

Abstract
This study aimed to verify the predictive effect of Career Adaptability on Career Satisfaction, through perceptions of Employability, 
held by senior undergraduate students. The sample included 384 Brazilian undergraduate students. It was a quantitative research 
with mediation analysis. The results indicated a significant and positive indirect effect of career adaptability on career satisfaction 
through employability, and a direct effect of adaptability on career satisfaction, characterizing partial mediation. It is concluded 
that employability perceptions act as mediators and facilitators in indirect relationship between career adaptability and career 
satisfaction.
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Adaptabilidad y satisfacción laboral en estudiantes universitarios de último año: 
el papel mediador de la empleabilidad

Resumen
Este estudio tuvo como objetivo verificar el efecto predictivo de Adaptabilidad de la Carrera sobre Satisfacción com la carrera, 
por médio de mediación de percepciones de Empleabilidad, de estudiantes terminando la graduación. La muestra incluyó a 384 
estudiantes universitarios brasileños. Es una investigación cuantitativa con análisis de mediación. Los resultados indicaron un 
efecto indirecto significativo y positivo de adaptabilidad sobre satisfacción por médio de empleabilidad percibida, y un efecto 
directo de adaptabilidad sobre satisfacción, que caracteriza la mediación parcial. Se concluye que percepciones de empleabilidad 
actúan como mediadoras y facilitadoras en relación indirecta entre adaptabilidad y satisfacción com la carrera.
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INTRODUÇÃO

Muitas crises econômicas e financeiras vêm ocorrendo em todo o mundo, o que impacta a sociedade 
em formas diversas. Por exemplo, aumentando o desemprego e a instabilidade nas relações de 
emprego, modificando as formas de trabalho, reforçando trabalhos informais e temporários e, 
com isso, provocando maior vulnerabilidade da maior parte dos trabalhadores (Brown & Lent 2019; 
Hirschi, 2018; Pires et al., 2020). No Brasil, características como essas já vêm configurando o 
mundo do trabalho brasileiro há alguns anos (IBGE, 2020, 2022; Ribeiro, 2020).

Conforme dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE, 2020) referentes a 2020 – 
destaque para a pandemia da Covid-19 no período –, no primeiro trimestre, a taxa de desocupação 
chegou a 12,2 %, o que correspondeu a aproximadamente 12,9 milhões de pessoas brasileiras 
desocupadas. Mais recentemente, no primeiro de trimestre de 2022, a taxa de desocupação 
média nacional foi de 11,1% (IBGE, 2022), sendo considerada elevada uma vez que representa 
aproximadamente 12,0 milhões de brasileiros desocupados. Vale o comparativo com tempos 
anteriores, por exemplo, no 1º trimestre de 2012, em que o contingente dos desocupados no Brasil 
foi estimado em 7,7 milhões de pessoas (IBGE, 2022).

Esse contexto reforça os inúmeros desafios e dificuldades que são experimentadas pelos 
indivíduos e pelas organizações frente ao contexto incerto em que se vive. Por isso, estudos atuais 
que promovam discussões sobre atitudes, comportamentos e percepções dos indivíduos frente 
ao mundo do trabalho, e, mais especificamente, sobre carreira e seu desenvolvimento, se tornam 
tão importantes. São exemplos de temas envolvidos em estudos a inserção e a manutenção no 
mercado de trabalho, o autogerenciamento de carreira, as vivências profissionais e acadêmicas, e 
os impactos favoráveis no desempenho, no bem-estar e na satisfação (Almeida & Teixeira, 2018; 
De Andrade, Teixeira, et al., 2022; Ladeira et al., 2019; Melo et al., 2022; Melo et al., 2021).

Dentre essas temáticas que abarcam atitudes, comportamentos e percepções dos indivíduos, 
pode-se destacar a Adaptabilidade de Carreira e a Empregabilidade percebida. A adaptabilidade de 
carreira é conceituada como os recursos individuais utilizados para o enfrentamento de transições 
profissionais, como por exemplo, a vivência de novas situações ocupacionais, sem dificuldade 
elevada (Savickas, 1997, 2005; Savickas & Porfeli, 2012). Já a empregabilidade é definida como 
uma percepção de resultado na carreira acerca do desenvolvimento de ótimas competências para 
o alcance de objetivos futuros (De Vos et al., 2011; Van Der Heijden & Van Der Heijden, 2006).  
Pesquisas recentes evidenciaram que a adaptabilidade prediz a percepção de empregabilidade em 
contextos variados, incluindo o cenário de transição entre educação superior e trabalho (Gamboa 
et al., 2014; Ladeira et al., 2019; Melo et al., 2021; Praskova et al., 2015). Com isso, pode-se 
assumir que, quanto maior o desenvolvimento de habilidades de adaptabilidade de carreira pelo 
indivíduo (preocupação, controle, curiosidade, confiança), mais favoráveis serão as percepções 
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de empregabilidade. Estudos prévios demonstraram em seus achados que as percepções de 
empregabilidade impactam positivamente as percepções de sucesso na carreira – englobando a 
própria Satisfação com a Carreira (Ladeira et al., 2019; Melo et al., 2021; Lo Presti & Pluviano, 2016; 
Silva & De Andrade, 2019; Gamboa et al., 2014).

No entanto, apesar desses resultados já evidenciados em investigações anteriores, uma análise 
mais aprofundada de como ocorre a relação entre as variáveis mencionadas (Adaptabilidade de 
Carreira, Empregabilidade e Satisfação com a Carreira) torna-se importante, principalmente no que 
toca a processos de causalidade e mecanismos explicativos. Considerando isso, busca-se neste 
estudo um avanço do entendimento na relação entre tais variáveis por meio da avaliação junto a 
estudantes universitários finalistas. Define-se, pois, o seguinte objetivo: verificar o efeito preditivo 
da Adaptabilidade de Carreira sobre o nível de Satisfação com a Carreira, por meio da mediação 
das percepções de Empregabilidade, de estudantes finalistas da educação superior.

Justifica-se a relevância deste estudo a partir do argumento principal de que são investigadas 
diferentes dimensões consideradas fundamentais para o desenvolvimento de carreira (Ambiel, 
Hernandez, et al., 2016; Audibert & Teixeira, 2015; De Vos et al., 2011; Fiorini et al., 2016; Gamboa 
et al., 2014). Busca-se a compreensão mais detalhada da relação e da interação entre elas. Para 
tanto, assume-se que práticas, procedimentos e ações – tanto organizacionais, quanto individuais 
– devem ser direcionadas para a adaptabilidade e para a empregabilidade, com a finalidade de 
aumentar a satisfação com a carreira.  Nesta pesquisa, a empregabilidade é hipotetizada como 
o mecanismo que explica a relação indireta entre adaptabilidade e satisfação com a carreira. 
Ressalta-se, a partir de tal hipótese teórica, o quanto o conceito da empregabilidade tornou-se 
urgente e importante para os mais diversos públicos (trabalhadores, gestores, acadêmicos, etc.) 
(Lo Presti & Pluviano, 2016; Melo et al., 2021).

Para alcançar o objetivo, o plano metodológico baseou-se em uma pesquisa do tipo survey, de 
técnica quantitativa e descritiva (Cozby, 2003). A questão motivadora engloba a percepção de 
discentes universitários de cursos de áreas afins em Ciências Sociais Aplicadas e vinculados a 
diferentes Instituições de Educação Superior (IES). Para o maior aprofundamento teórico das 
relações entre as variáveis, um modelo teórico é sugerido e hipóteses são definidas baseando-se 
em argumentos teóricos e empíricos prévios.

1. CONSTRUTOS E DESENVOLVIMENTO DAS HIPÓTESES

A adaptabilidade pode ser conceituada, em sentido amplo, como os recursos e as habilidade para 
lidar com situações imprevisíveis, sendo fundamental durante diferentes momentos de toda a 
vida do indivíduo (Savickas, 1997). Ao aplicar o conceito no contexto atual de desenvolvimento de 
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carreira, assume-se a importância do indivíduo assumir papel ativo para buscar oportunidades, 
manter domínio sobre a sua própria carreira, adotar ações que busquem o aprendizado e o alcance 
de objetivos, se autoconhecer e conhecer a sua carreira, e manter atitude positiva em relação às 
próprias competência (Savickas, 1997, 2005; Savickas & Porfeli, 2012). 

Nesse sentido, a Adaptabilidade de Carreira é considerada um construto multidimensional que 
envolve quatro aspectos necessários para o desenvolvimento da carreira. (i) Preocupação (Career 
Concern), relacionada a uma visão de futuro, a uma preparação para o que virá a seguir. (ii) Controle 
(Career Control), referente a uma postura individual responsável que engloba autodisciplina e 
persistência. (iii) Curiosidade (Career Curiosity), associada a ações e comportamentos exploratórios, 
incluindo a reflexão do indivíduo sobre si mesmo em situações distintas e em papeis variados. 
(iv) Confiança (Career Confidence), a qual diz respeito às aspirações de carreira e ao alcance de 
resultados (Savickas, 1997, 2005; Savickas & Porfeli, 2012; Savickas et al., 2018). Juntas, as quatro 
habilidades constituem recursos de adaptabilidade no contexto de carreira, os quais se baseiam em 
estratégias de autorregulação (Savickas & Porfeli, 2012). Tal conceituação demonstra-se relevante 
em estudos que englobam o desenvolvimento individual de carreira, principalmente por considerar 
o atual contexto de imprevisibilidade, não linearidade e mudanças no mundo do trabalho (Audibert 
& Teixeira, 2015; Brown & Lent, 2019; Hirschi, 2018).

Ao desenvolver habilidades inerentes à Adaptabilidade de Carreira, o indivíduo estará direcionando 
esforços para crenças, atitudes e comportamentos que poderão facilitar o desenvolvimento de 
sua carreira (Savickas & Porfeli, 2012). Pode-se mencionar, por exemplo, habilidades como o 
planejamento e senso de orientação quanto ao futuro profissional, o empreendimento de esforços 
para o alcance de objetivos, o preterimento da procrastinação e a experiência em diferentes 
atividades (Savickas, 1997, 2005; Savickas & Porfeli, 2012). Tais aspectos favorecem a inserção e 
a manutenção do indivíduo no mercado de trabalho (Ambiel, Hernandez, et al., 2016). Assume-se, 
nesse sentido, que o desenvolvimento dessas habilidades impactarão as percepções individuais 
de resultados alcançados na carreira (Ambiel, Hernandez, et al., 2016; Melo et al., 2021; Silva & De 
Andrade, 2019).

Dentre as percepções de resultados alcançados na carreira que são influenciadas pelas habilidades 
de Adaptabilidade, destaca-se a Empregabilidade. Esta é definida como o conjunto de aspectos 
sociais e psicológicos que envolvem o desenvolvimento e a realização contínua de habilidades 
para a carreira por meio de ótimas competências (De Vos et al., 2011; Gamboa et al., 2014; 
Ladeira et al., 2019; Van Der Heijde & Van Der Heijden, 2006). Ademais, a Empregabilidade pode 
ser também considerada como um construto que engloba dimensões internas e externas. As 
dimensões internas estão relacionadas ao reconhecimento de atributos individuais importantes 
no desenvolvimento profissional, na busca e na manutenção de emprego – como o esforço, o 
compromisso e a persistência. Já as dimensões externas incluem questões dos contextos de 
trabalho, do ambiente e da aprendizagem – como o nível de ocupação na área profissional escolhida, 
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o prestígio da organização no qual o indivíduo está vinculado e as próprias características do 
mercado de trabalho (Gamboa et al., 2014; Ladeira et al., 2019; Rothwell et al., 2009).

A Empregabilidade percebida favorece as crenças dos indivíduos quanto ao valor que possuem 
diante do mercado de trabalho, envolvendo fatores objetivos e subjetivos, e o alcance de metas e 
planos futuros na carreira (Melo et al., 2021; Praskova et al., 2015). Assim com a adaptabilidade, 
ela torna-se um fator estratégico para a conquista e manutenção do emprego (Gamboa et al., 
2014). Propõe-se, com isso, a primeira hipótese a ser verificada neste estudo: 

•	 H1: A Adaptabilidade de Carreira prediz as percepções de Empregabilidade de forma significa-

tiva e positiva.

 
Assume-se ainda que a Empregabilidade favorece as percepções individuais de sucesso na 
carreira, uma vez que envolve as crenças sobre habilidades atuais desenvolvidas para o trabalho 
na área de formação (Ladeira et al., 2019; Lo Presti & Pluviano, 2016; Silva & De Andrade, 2019). 
Nesse sentido, ressalta-se a influência que a Empregabilidade percebida exerce na Satisfação 
com a Carreira (Gamboa et al., 2014; Melo et al., 2021; Sullivan & Baruch, 2009) – sendo esta 
última definida como uma avaliação individual positiva em relação à carreira escolhida, incluindo 
julgamento objetivos e subjetivos do que é considerado sucesso (Bardagi & Hutz, 2010; Kuijpers et 
al., 2006). Logo, propõe-se a segunda hipótese: 

•	 H2: As percepções de Empregabilidade predizem a Satisfação com a Carreira de forma signi-

ficativa e positiva.

Destaca-se, por fim, que as percepções de Empregabilidade envolvem as crenças sobre as 
habilidades desenvolvidas, até o momento presente, que possam auxiliar futuramente o alcance 
de resultados e metas (Praskova et al., 2015; Silva & De Andrade, 2019; Sullivan & Baruch, 2009). 
Dessa forma, por incluírem percepções sobre habilidades consideradas essenciais para o 
desenvolvimento da carreira (De Vos et al., 2011; Praskova et al., 2015; Savickas & Porfeli, 2012), 
e por impactarem as avaliações em relação à carreira escolhida (Praskova et al., 2015; Silva & De 
Andrade, 2019; Sullivan & Baruch, 2009), a Empregabilidade percebida constitui um mecanismo pelo 
qual as habilidades desenvolvidas da Adaptabilidade de Carreira influenciam o nível de Satisfação 
com a Carreira. Com base no exposto, define-se, portanto, a terceira e principal hipótese a ser 
averiguada: 

•	 H3: As percepções de Empregabilidade são mediadoras na relação indireta de Adaptabilidade 

de Carreira sobre Satisfação com a Carreira.
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2. MÉTODO

2.1. PARTICIPANTES E ASPECTOS ÉTICOS

A amostra teve característica não probabilística e foi acessada por conveniência, sendo composta 
por estudantes finalistas da educação superior. As IES envolvidas se localizaram nos estados 
do Espírito Santo e de Minas Gerais. No momento da pesquisa, os universitários participantes 
cursavam um dos três últimos semestres da graduação, todos da área de Ciências Sociais 
Aplicadas, incluindo os cursos de Administração, Ciências Contábeis e Comércio Exterior. Foram 
obtidas na totalidade 384 respostas válidas. A maior parte dos participantes era do sexo feminino 
(N=222; 58%), com média de idade de 27 anos (DP=6,07). Houve prevalência de pessoas solteiras 
(N=266; 69%) e que exerciam alguma atividade remunerada no momento da pesquisa (N=329; 
86%). De todos os alunos, 72% (N=277) estavam vinculados a IES de natureza privada.

Os procedimentos adotados nesta investigação obedeceram aos critérios da ética em pesquisa com 
seres humanos, conforme resolução nº 466/12 do Conselho Nacional de Saúde. Esta pesquisa foi 
aprovada pelo Comitê de Ética em Pesquisa com Seres Humanos sob o parecer número 2.264.099. 
Todos os participantes assinaram e obtiveram uma cópia disponível do Termo de Consentimento 
Livre e Esclarecido (TCLE) referente à aplicação dos instrumentos para a coleta de dados.

2.2. CARACTERIZAÇÃO DA PESQUISA E INSTRUMENTOS DE COLETA DE 
DADOS

Este estudo adota a abordagem de pesquisa quantitativa e descritiva (Cozby, 2003). Dessa forma, 
foi realizada uma survey. Para medir cada construto, foi aplicado um instrumento que incluiu as 
escalas indicadas a seguir. Além disso, foram incluídas também perguntas sobre o perfil social e 
demográfico dos participantes.

Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC): desenvolvida por Savickas e Porfeli (2012), adaptada 
por Audibert e Teixeira (2015), avalia percepções sobre recursos e habilidades desenvolvidas pelos 
indivíduos para o desenvolvimento e construção de suas carreiras. Os 24 itens foram organizados 
em escala do tipo Likert de cinco pontos (1-Muito pouco a 5-Plenamente) nestas quatro dimensões: 
Preocupação (ex. Preparar-me para o futuro); Controle (ex. Fazer o que eu considero certo para 
mim); Curiosidade (ex. Explorar as opções antes de fazer uma escolha); e, Confiança (ex. Aprender 
novas habilidades).

Escala de Empregabilidade Percebida (EEP): desenvolvida por Silva e De Andrade (2019), mensura 
percepções sobre o desenvolvimento de habilidades para o trabalho e para o alcance de objetivos 
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de carreira. Os 8 itens foram organizados em escala do tipo Likert de cinco pontos (1-Não acredito 
a 5-Acredito muito). Exemplo de item: Acredita que com suas atuais habilidades de trabalho você 
conseguiria um estágio/emprego em sua área de formação?

Escala de Satisfação com a Carreira (ESC): desenvolvida por Greenhaus et al. (1990), e adaptada 
por Silva e De Andrade (2019), avalia níveis gerais de satisfação com a carreira. Os 5 itens foram 
organizados em escala do tipo Likert de cinco pontos (1-Muito insatisfeito a 5-Muito satisfeito). 
Exemplo de item: Estou satisfeito com o sucesso que tenho alcançado em minha carreira.

Questionário Sociodemográfico: composto por perguntas sobre características sociais e 
demográficas dos participantes, incluindo: Qual a sua idade? Qual o seu estado civil? Você 
desenvolve alguma atividade remunerada?

2.3. PROCEDIMENTOS DE COLETA E DE ANÁLISE DE DADOS

Os participantes desta pesquisa foram alunos matriculados em IES públicas e privadas. As IES 
foram escolhidas pelo critério da conveniência (Cozby, 2003), sendo selecionadas aquelas que 
demonstraram abertura para a realização da pesquisa. No total, dezesseis IES foram contatadas, 
e sete delas permitiram a coleta presencial. Ao todo, doze visitas foram realizadas. Para o acesso 
aos alunos, contou-se com o apoio de coordenadores de cursos, professores e funcionários das 
IES. Os dados foram coletados de forma voluntária e coletiva, durante horários de aula. O tempo 
médio de resposta total do instrumento foi de 30 minutos. 

No tocante à análise dos dados coletados por meio dos questionários, utilizou-se inicialmente 
o Microsoft Office Excel para tabular e organizar a base de dados. A partir da base de dados 
organizada, foram verificados os missing values e os instrumentos que apresentavam problemas 
de preenchimento de resposta. Sequencialmente, o poder do teste alcançado (análise post hoc) 
pelo tamanho da amostra foi verificado pelo software G*Power (versão 3.1) (Faul et al., 2009). Na 
sequência, o software Statistical Package for Social Sciences (SPSS; versão 22) foi selecionado para 
condução de técnicas estatísticas descritivas a fim de caracterizar os participantes da pesquisa 
de acordo com os dados sociodemográficos, e para averiguar média, desvio-padrão e correlações 
de Pearson entre os construtos. O software estatístico JAMOVI (versão 1.6.15) foi utilizado 
para calcular o coeficiente de consistência interna Ômega MCDonald (ω) (Trizano-Hermossila & 
Alvarado, 2016). Valores deste coeficiente acima de 0,70 são considerados aceitáveis, e acima de 
0,80 são considerados excelentes (Trizano-Hermossila & Alvarado, 2016).

Com a finalidade de verificar a adequação da estrutura fatorial dos modelos nas escalas utilizadas, 
o JASP (versão 0.16.4.0) foi utilizado para evidenciar indicadores de qualidade de ajuste. Para 
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isso, foram utilizados os seguintes parâmetros: [(X2/gl): < a 5 ou preferencialmente < a 3,1]; 
[Comparative Fit Index (CFI): > 0,90 e preferencialmente > 0,95]; [Tucker-Lewis Index (TLI): > 0,90 e 
preferencialmente > 0,95]; e, [Standardized Root Mean Residual (SRMR) / Root Mean Square Error 
of Approximation (RMSEA): > 0,05 e < 0,08 e preferencialmente < 0,06, com intervalo de confiança / 
limite superior < 0,10 para 90% de confiança] (Brown, 2015). A análise foi implementada utilizando 
o método de estimação Robust Diagonally Weighted Least Squares (R-DWLS) (Li, 2016). Foram 
também avaliados os coeficientes de determinação (R2) das variáveis observadas, em que valores 
de R2 entre 13% e 25% são considerados efeitos médios, e valores acima de 26% são considerados 
efeitos grandes (Cohen, 1988).

A etapa final de análise dos dados contemplou a utilização da Macro PROCESS (extensão do SPSS; 
versão 3.5) para a verificação do processo de interação do modelo conceitual. A interação avaliada 
refere-se à relação de mediação entre os construtos por meio do Modelo 4 do PROCESS (Hayes, 
2018). Ressalta-se que um modelo de mediação envolve um sistema causal, em que a variável 
preditora (independente) influencia um resultado na variável resposta (dependente) por meio de 
uma variável mediadora (Hayes, 2018). No modelo de mediação simples, a variável independente 
(X) pode influenciar a dependente (Y) por dois possíveis caminhos. O primeiro trata-se do efeito 
direto de X em Y sem passar pela variável mediadora (Mi) – denominado como c’. O segundo 
caminho refere-se ao efeito indireto de X em Y por meio de Mi, em que inclui o efeito do antecedente 
X para o consequente Mi (denominado como ai), e o efeito do antecedente Mi para o consequente 
Y (denominado como bi). O efeito total do modelo de mediação (denominado como c) engloba a 
soma destes dois caminhos (direto e indireto) (Hayes, 2018).

Considerando isso, conforme estudos recentes, assume-se que haverá mediação significativa 
quando há efeito indireto significativo de X em Y por meio do mediador Mi (isto é, ai . bi ≠ zero) 
(Hayes, 2018; Hayes & Scharkow, 2013; Prado et al., 2014). Para o cálculo da medição, foi utilizada 
a técnica Bootstrapping por 10.000 observações, e foi verificado o Intervalo de Confiança (IC) com 
o limite inferior (LI-IC) e o limite superior (LS-IC) (CI 95%) para a estimação do modelo (Hayes, 
2018).

3. RESULTADOS

3.1. AVALIAÇÃO DOS MODELOS ESTRUTURAIS

Foram avaliadas as estruturas internas propostas nos modelos das escalas utilizadas por meio da 
análise fatorial confirmatória, conforme Tabela 1.
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Tabela 1 – Índices de ajuste: avaliação dos modelos estruturais 

Escalas X2 (gl) X2/gl CFI TLI SRMR RMSEA (90% IC)
EAC 626,95 (252)          2,49         0,95         0,94           0,08 0,06 (0,06 – 0,07)
EEP 73,82 (20)          3,69         0,94         0,92           0,08 0,08 (0,06 – 0,10)
ESC 2,93 (5)          0,59         1,00         1,00           0,02 0,00 (0,00 – 0,05)

Fonte: Dados da pesquisa conforme resultados do JASP e método de estimação R-DWLS.
Legenda: Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC); Escala de Empregabilidade Percebida (EEP); Escala de Satisfação com a 
Carreira (ESC).
Nota: X² = qui-quadrado; gl = graus de liberdade; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index;  
SRMR = Standardized Root Mean Square Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation.

 
De acordo com os índices de ajuste evidenciados, os modelos das escalas utilizadas foram todos 
suportados por estarem dentro dos parâmetros considerados adequados. Conclui-se que houve 
bons ajustes dos dados aos modelos. Logo, partiu-se para as próximas análises.

3.2. DESCRIÇÃO ESTATÍSTICA E CONSISTÊNCIA INTERNA

A partir da análise de missing values e de problemas extremos no preenchimento dos instrumentos 
de pesquisa, quatro respondentes foram excluídos, o que totalizou 384 respostas válidas. Ao obter 
este valor total da amostra, o poder do teste alcançado (análise post hoc) foi verificado, em que os 
resultados foram satisfatórios: Power (1 – ß err prob) = 99% (Faul et al., 2009). Na sequência, cada 
instrumento de pesquisa utilizado foi avaliado considerando estatísticas descritivas, consistência 
interna (ω) e correlações (r de Pearson), conforme evidenciado na Tabela 2.

 
Tabela 2 – Estatísticas descritivas, consistência interna e correlação 

1 EAC Geral 4,05 0,49 0,91 1,00
2    Preocupação 4,03 0,63 0,82 0,76** 1,00
3    Controle 4,06 0,59 0,74 0,71** 0,34** 1,00
4    Curiosidade 3,86 0,71 0,84 0,86** 0,55** 0,46** 1,00
5    Confiança 4,26 0,58 0,84 0,82** 0,49** 0,48** 0,63** 1,00
6 EEP 3,93 0,57 0,81 0,55** 0,34** 0,40** 0,49** 0,51** 1,00
7 ESC 3,18 0,83 0,88 0,33** 0,22** 0,27** 0,22** 0,34** 0,45** 1,00

7
       Escala 
          Dimensão M DP ω 1 2 3 4 5 6

Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda: Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC); Escala de Empregabilidade Percebida (EEP); Escala de Satisfação com a 
Carreira (ESC); Média (M); Desvio Padrão (DP); Coeficiente Ômega MCDonald (ω).
Nota: **A correlação é significativa no nível 0,01.
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Ao comparar as escalas, as menores médias se concentraram na ESC (3,18; DP = 0,83) e na 
dimensão Curiosidade da EAC (3,86; DP = 0,71); enquanto as maiores se concentraram nas 
dimensões Confiança (4,26; DP = 0,58) e Controle (4,06; DP = 0,59) da EAC. Os escores médios 
gerais das escalas foram: 4,05 para EAC; 3,93 para EEP; 3,18 para ESC. Todas foram avaliadas em 
escores de 1 a 5.

Os instrumentos utilizados na pesquisa apresentaram adequados índices de confiabilidade, 
tendo sido a variação do coeficiente Ômega MCDonald de ω=0,74 na dimensão Controle da EAC 
(considerado um bom índice), a ω=0,91 no escore total da EAC –este considerado um excelente 
índice (Trizano-Hermossila & Alvarado, 2016).

Em relação às correlações, todas as associações foram positivas e significativas entre os construtos 
mensurados pelas escalas. Os menores valores estiveram entre a dimensão Preocupação (EAC) e 
a ESC (r = 0,22; p < 0,01), e entre a dimensão Curiosidade (EAC) e a ESC (r = 0,22; p < 0,01). Já os 
maiores valores estiveram entre a EAC (escore total) e as suas próprias dimensões, entre a EAC 
(escore total) e a EEP (r = 0,55; p < 0,01), e entre a dimensão Confiança (EAC) e a EEP (r = 0,51; p 
< 0,01).

3.3. AVALIAÇÃO DO MODELO E DA HIPÓTESE DE MEDIAÇÃO

Por meio da análise fatorial confirmatória, a estrutura do modelo teórico proposto foi verificada a 
fim de constatar o quão bem a teoria se ajustou aos dados obtidos (Hair et al., 2009). Os índices 
de ajustes indicaram que o modelo se adequou satisfatoriamente aos dados, conforme valores a 
seguir: [χ2 /gl = 1,83; CFI = 0,96; TLI = 0,96; SRMR = 0,08; RMSEA (90% CI) = 0,05 (0,04 – 0,05)]. Os 
R2 das variáveis observadas foram os seguintes: [R2 = 44,4% para Empregabilidade] e [R2 = 27,7% 
para Satisfação com a Carreira], sendo considerados efeitos grandes para a área (Cohen, 1988). 

A partir dos dados satisfatórios obtidos com a avaliação do modelo estrutural, procedeu-se 
sequencialmente com o teste do modelo teórico de mediação entre as variáveis por meio da 
Macro PROCESS (Hayes, 2018). Para tanto, foram considerados os efeitos evidenciados a seguir. 
Os resultados são demonstrados na Figura 1.



Vol. 16 | Nº 1 | 2026 | jan./abr. | p. 172 MELO et al. 

Figura 1 – Avaliação do modelo teórico de mediação

Empregabilidade

Adaptabilidade 
de Carreira

Satisfação com
a Carreira

Macro PROCESS 
Statistical Diagram (Model 4)
10.000 Subsamples Bootstrap

ai β= 0,63 [0,53; 0,72] p<0,00*** bi β= 0,56 [0,40; 0,72] p<0,00***

c’    β= 0,19 [0,01; 0,37] p=0,04**

c β= 0,54 [0,38; 0,70] p<0,00***
Efeito Total

(ai . bi)    β= 0,35 [0,23; 0,49] p<0,00***
Efeito Indireto Total

R2 = 21,09% 

R2 = 30,42% 

Fonte: Dados da pesquisa, conforme PROCESS (SPSS) outputs.
Legenda: (c’) efeito direto de Adaptabilidade de Carreira em Satisfação com a Carreira; (ai) efeito direto de Adaptabilidade de 
Carreira em Empregabilidade; (bi) efeito direto de Empregabilidade em Satisfação com a Carreira; (ai . bi) efeito indireto total de 
Adaptabilidade de Carreira em Satisfação com a Carreira por meio da Empregabilidade; e, (c) efeito total do modelo de mediação.
Nota: ***O p é significativo em p < 0,001; **O p é significativo em p < 0,05.

 
A análise da mediação identificou que são significativos os efeitos de Adaptabilidade de 
Carreira em Empregabilidade (ai) [β=0,63; LI-IC=0,53; LS-IC=0,72] e de Empregabilidade 
em Satisfação com a Carreira (bi) [β=0,56; LI-IC=0,40; LS-IC=0,72]. Com isso, há falha em 
rejeitar H1 e H2.

O efeito direto de Adaptabilidade de Carreira em Satisfação com a Carreira (c’) [β=0,19; LI-
IC=0,01; LS-IC=0,37] demonstrou-se também significativo. Porém, o efeito é menor quando 
comparado ao efeito indireto total do modelo (ai .  bi) [β=0,35; LI-IC=0,23; LS-IC=0,49], 
contando com um aumento relevante de 0,16 pontos no efeito. O efeito indireto também 
demonstrou-se significativo e positivo, caracterizando uma mediação parcial. 

Além disso, verificou-se também os valores de R2 na variável dependente Satisfação com 
a Carreira considerando a ausência e a presença da variável interveniente do modelo. Os 
resultados foram: [ausência, com apenas Adaptabilidade de Carreira explicando a Satisfação 
com a Carreira: R2 de 10,73%]. E, conforme a Figura 1: [presença, com Adaptabilidade de 
Carreira e Empregabilidade explicando a Satisfação com a Carreira: R2 de 21,09%]. Logo, 
verifica-se um aumento no coeficiente, o que aumenta o poder de explicação na variável 
dependente Satisfação com a Carreira. Por fim, ao avaliar o efeito mediado [1-Efeito direto/
Efeito total)%], verifica-se que a Empregabilidade mediou aproximadamente 64,81% da 
relação entre Adaptabilidade de Carreira e Satisfação com a carreira. Ao considerar os 
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resultados, há falha em rejeitar a hipótese principal H3. Conclui-se que a Empregabilidade 
medeia a relação entre Adaptabilidade de Carreira e Satisfação com a Carreira.

4. DISCUSSÃO

Diante o contexto atual de inúmeras e intensas mudanças no mercado e nas condições 
do mundo do trabalho, a Adaptabilidade de Carreira demonstra-se como uma resposta 
importante aos indivíduos para lidarem, de forma adequada, com as tarefas de 
desenvolvimento e preparação para exercerem o papel de trabalhadores (Fiorini et al., 
2016). Ao serem questionados sobre as habilidades de Adaptabilidade de Carreira que 
acreditam terem desenvolvidos, os participantes deste estudo evidenciaram em maior grau 
a dimensão da Confiança (4,26), apresentando maiores valores médios nos itens referentes 
à realização de tarefas de forma eficiente, ao cuidado para fazer as coisas bem feitas e ao 
esforço para realizar o melhor possível dentro das habilidades já desenvolvidas (Ambiel, 
Hernandez, et al., 2016; Audibert & Teixeira, 2015; Savickas & Porfeli, 2012). De forma geral, 
a adaptabilidade vem ganhando importância no cenário de constantes mudanças que os 
indivíduos precisam enfrentar durante o desenvolvimento de suas carreiras, já que inclui a 
capacidade individual de manter objetivos apesar de obstáculos, além de refletir aspectos 
como auto-segurança, cuidado na concretização de tarefas e desejo para aprender novas 
competências (Almeida & Teixeira, 2018; De Andrade, Pires, et al., 2022).

A segunda dimensão da Adaptabilidade de Carreira que apresentou maior média foi 
Controle (4,06), principalmente em relação a reconhecer a responsabilidade dos próprios 
atos, a acreditar na capacidade de dirigir a própria vida e a se manter fiel às próprias 
convicções (Ambiel, Hernandez, et al., 2016; Audibert & Teixeira, 2015; Savickas & Porfeli, 
2012). Tal dimensão é fundamental para os indivíduos no que se refere à construção da 
própria carreira com postura responsável e ativa, favorecendo o processo de escolhas e 
tomadas de decisão profissional (Ambiel, Santos, et al., 2016, Savickas & Porfeli, 2012). 
Destaca-se ainda a relevância dessa habilidade pois favorece a autogestão da carreira no 
mercado de trabalho (Di Fabio, 2019; Lent & Brown, 2013).

Ao avaliar as pontuações reveladas pelo instrumento da Empregabilidade, verificou-se 
um valor médio (3,93) que indica que os alunos finalistas acreditam terem desenvolvido 
parcialmente habilidades específicas para o trabalho em suas respectivas áreas 
de formação. Especificamente, verificando os itens questionados, os participantes 
evidenciaram maiores pontuações quanto a alcançar no futuro um emprego que lhes 
satisfaçam. Tal resultado evidencia atitude positiva dos indivíduos em relação ao trabalho, 
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mas externaliza uma visão dirigida essencialmente para o futuro – conforme já revelado 
em estudos anteriores (Gamboa et al., 2014; Silva & De Andrade, 2019). Em contrapartida, 
as pontuações mais baixas refletiram maior receio profissional quanto ao conhecimento 
das oportunidades de emprego disponíveis na área de formação, quanto a atualização 
sobre novidades e tendências na área de formação, e quanto a dedicação para manter o 
valor enquanto profissional.

Os resultados da medida de Satisfação com a Carreira (3,18) revelou que, de forma geral, os 
participantes da pesquisa não estão muito satisfeitos com o sucesso alcançado percebido 
na carreira até o momento da pesquisa. Dentre as opções avaliadas no instrumento, a maior 
satisfação dos discentes relacionou-se com o progresso em direção ao desenvolvimento 
de novas habilidades. Já os menores índices de satisfação referiram-se ao progresso 
alcançado em direção aos objetivos de renda e de promoção. Tal resultado é influenciado 
principalmente pelas percepções atuais dos alunos quanto ao valor que possuem frente 
ao mercado de trabalho – conforme já discutido em outros estudos (Gamboa et al., 2014; 
Melo et al., 2021; Melo et al., 2022). É possível explicar essa afirmativa tendo em vista 
que, por ainda não terem finalizado a educação superior, os estudantes percebem um 
valor de Empregabilidade mais baixo no mercado de trabalho quando se comparam a 
outros profissionais mais qualificados. Assim, ratifica-se a visão dos alunos de alcançar 
futuramente, e não no momento presente, um emprego que lhes satisfaçam.

Conforme proposto em H1, os resultados evidenciam que as habilidades desenvolvidas de 
Adaptabilidade de Carreira predizem positivamente o valor percebido de Empregabilidade, 
o que vai ao encontro dos achados de estudos prévios (Ambiel, Hernandez, et al., 2016; 
De Vos et al., 2011; Gamboa et al., 2014; Ladeira et al., 2019; Melo et al., 2021; Praskova et 
al., 2015; Savickas & Porfeli, 2012; Silva & De Andrade, 2019). É possível concluir, também, 
conforme teorizado em H2, que o valor percebido pelo indivíduo de Empregabilidade prediz 
positivamente a Satisfação com a Carreira, o que também reforça a teorização de pesquisas 
prévias (Gamboa et al., 2014; Melo et al., 2021; Sullivan & Baruch, 2009). Nesse sentido, 
as pesquisas ainda não haviam evidenciado a compreensão conjunta do fenômeno, e os 
resultados deste estudo demonstram que é possível assumir que o valor percebido pelo 
indivíduo quanto a sua Empregabilidade é um mecanismo que explica a relação entre 
Adaptabilidade de Carreira e Satisfação com a Carreira – conforme hipotetizado em H3.

Vale ressaltar a importância desses achados em termos práticos na ação de gestores, 
líderes, professores, educadores, dentre outros. O intuito é que tais atores criem condições 
favoráveis para o desenvolvimento individual de carreira, e o consequente aumento da 
percepção de alcance de resultados futuros e da satisfação com a carreira escolhida. 
Inicialmente, ao pensar em adaptabilidade, reforça-se o quanto ela é cada vez mais 
desejável à luz de todas as mudanças sociais, econômicas e tecnológicas aos quais as 
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organizações e os indivíduos se deparam recentemente (Johnston, 2018). Adicionalmente, 
ao aplicar a adaptabilidade às configurações contemporâneas de carreira, evidencia-se a 
importância da postura ativa, responsável e adaptável que os indivíduos devem manter 
para obterem sucesso profissional (Johnston, 2018; Sullivan & Baruch, 2009).

Nesse sentido, a Adaptabilidade de Carreira também assume grande relevância quando se 
analisa trajetórias de carreira e contexto organizacional. Pode-se justificar esse argumento 
ao considerar que as demandas de gestão nas organizações se alteram em uma velocidade 
cada vez maior, ocasionadas pelas recorrentes e inúmeras reconfigurações do mundo 
do trabalho. Isso provoca maior necessidade aos profissionais de adotarem posturas 
flexíveis, criativas e adaptáveis para, assim, agregarem maior valor em suas ocupações 
e manterem-se empregados (Fiorini et al., 2016). Logo, diversos recursos envolvidos na 
Adaptabilidade de Carreira devem ser enfatizados e desenvolvidos nas organizações 
(educacionais, empresariais, etc.) – como otimismo na orientação para o futuro, preparação 
para tarefas, autodeterminação, responsabilidade, objetivos adaptativos, persistência e 
desejo de aprender novas competências (Almeida; Teixeira, 2018).

Um dos achados desta pesquisa evidenciou que é possível as habilidades individuais de 
Adaptabilidade de Carreira influenciarem direta e positivamente o nível de Satisfação com 
a Carreira. Porém, verificou-se que esta influência ocorre também por meio do aumento 
favorável das percepções de Empregabilidade. Assim, ainda em termos práticos, gestores, 
educadores e outros interessados na articulação de procedimentos organizacionais, 
cujo objetivo seja aumentar o nível de Satisfação com a Carreira dos indivíduos, devem 
priorizar o desenvolvimento das habilidades de Adaptabilidade de Carreira. Mas, também, 
se preocupar com crenças favoráveis dos indivíduos em relação ao quanto são valiosos 
diante o mercado de trabalho, e o quanto podem alcançar objetivos futuros de carreira na 
organização em que estão vinculados.

Em outras palavras, ao evidenciar o efeito mediador que a Empregabilidade percebida possui 
na relação entre Adaptabilidade de Carreira e Satisfação com a Carreira, compreende-se 
que, aqueles indivíduos que desenvolvem em maior grau habilidades de adaptabilidade 
no contexto da carreira, influenciarão positivamente o nível de satisfação com a carreira 
por meio do aumento da percepção favorável de valor da própria empregabilidade. São 
exemplos de tais habilidades: preocupação com o futuro profissional, planejamento, 
controle sobre as decisões profissionais, curiosidade e comportamento exploratório de 
possibilidades, postura ativa em fazer escolhas e atitude positiva em relação à própria 
competência (Savickas et al., 2018; Savickas, 2005; Savickas & Porfeli, 2012).

Tendo em vista que as percepções de Empregabilidade se configuram como uma 
mediadora – isto é, um mecanismo interno – na relação entre Adaptabilidade de Carreira 
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e Satisfação com a Carreira, vale destacar que tais percepções podem e devem ser 
trabalhadas, desenvolvidas e priorizadas nas organizações. Praskova et al. (2015) afirmam 
que os indivíduos precisam desenvolver habilidades de empregabilidade de forma mais 
antecipatória possível para auxiliar na obtenção e manutenção de emprego. Também, nesse 
sentido, Gamboa et al. (2014) reconhecem que as Instituições de Educação Superior estão 
sendo cada vez mais demandadas a promover a empregabilidade de seus estudantes. 

Ladeira et al. (2019) explicam que a estabilidade no emprego tem sido substituída pela 
percepção de empregabilidade, o que é decorrente das constantes modificações na 
natureza dos contratos de trabalho. Com isso, os autores reforçam a importância dos 
profissionais buscarem desenvolver características que são valorizadas profissionalmente 
(conhecimentos, aptidões, etc.) com a finalidade de se manterem inseridos no mundo do 
trabalho. A Empregabilidade pode ser percebida, dessa forma, como um recurso pessoal 
que é utilizado pelos indivíduos como forma de ampliar as chances de sucesso na carreira 
(Gamboa et al., 2014; Ladeira et al., 2019; Lo Presti & Pluviano, 2016).

Ressalta-se ainda que outras questões devem ser consideradas como pontos de atenção 
aos gestores, líderes organizacionais, educadores e diferentes atores para a elaboração de 
práticas que possam favorecer as percepções de Empregabilidade. Tais questões podem 
incluir, por exemplo, aspectos sociais e demográficos (como idade e gênero), e aspectos 
externos ao indivíduo (como a área de atuação ou o contexto econômico). Ou seja, as 
práticas devem refletir tanto as dimensões internas quanto as dimensões externas da 
empregabilidade, incluindo possíveis dificultadores do contexto de trabalho e do ambiente 
em que se vive (Gamboa et al., 2014; Ladeira et al., 2019; Rothwell et al., 2009). Para 
exemplificar, destaca-se que pesquisas revelaram que os homens normalmente percebem 
a empregabilidade de forma mais positiva, e que os alunos de campos de estudo que 
apresentam menores taxas de desocupação tendem a perceber mais positivamente a 
empregabilidade (Monteiro et al., 2019).

Consoante aos resultados encontrados nesta pesquisa, pode-se concluir que as 
organizações e os indivíduos devem priorizar práticas, procedimentos e ações que 
favoreçam e desenvolvam as habilidades de Adaptabilidade de Carreira e a Empregabilidade. 
Dessa forma, são maiores as chances de sucesso no enfrentamento de adversidades 
no mercado de trabalho – como concorrência, desemprego, restrição de oportunidades, 
informalidade, etc. Consequentemente, são maiores as chances de aumento do nível de 
satisfação com a carreira. Ratifica-se, por fim, conforme afirmam Lo Presti e Pluviano 
(2016), que a Empregabilidade tornou-se um conceito urgente e altamente relevante para 
funcionários, empregadores, acadêmicos, formuladores de política e, de forma geral, para 
todos os profissionais inseridos no mundo do trabalho.
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CONCLUSÃO

O objetivo desta pesquisa foi verificar o efeito preditivo da Adaptabilidade de Carreira sobre o 
nível de Satisfação com a Carreira, por meio da mediação das percepções de Empregabilidade, 
de estudantes finalistas da educação superior. A relevância deste estudo pauta-se no argumento 
principal de que algumas características individuais são, atualmente, fundamentais e necessárias 
para o desenvolvimento da carreira, sendo possível destacar a responsabilidade, a iniciativa, a 
flexibilidade, o autodirecionamento, a resiliência e, conforme objetos desta investigação, a 
adaptabilidade e a empregabilidade. Os participantes foram estudantes finalistas de cursos da 
área de Ciências Sociais Aplicadas, vinculados a IES privadas e públicas, localizadas em dois 
estados da região sudeste brasileira – Espírito Santo e Minas Gerais. Ressalta-se que a escolha 
por estudantes universitários é justificada considerando o fato de esse público estar vivendo 
atualmente um dos principais momentos de construção de suas carreiras.

O objetivo da pesquisa foi alcançado, e os resultados evidenciaram que, ao desenvolverem 
habilidades de adaptabilidade aplicada ao contexto de carreira, os indivíduos impactarão 
positivamente as suas percepções de empregabilidade. Consequentemente, ao perceberem a 
própria empregabilidade de forma mais favorável, há o aumento do nível de satisfação com a 
carreira pelos indivíduos. Corroborando tal relação de causa e efeito entre as variáveis, pode-se 
assumir, à luz dos achados deste estudo, que as percepções de empregabilidade se comportam 
como um mecanismo interno na relação entre adaptabilidade de carreira e satisfação com a 
carreira. Em outras palavras, pode-se afirmar que as percepções de empregabilidade explicam a 
influência da adaptabilidade de carreira (variável preditora) na satisfação com a carreira (variável 
resposta).

Este estudo apresentou limitações. Inicialmente, em relação às características da amostra, 
houve desbalanceamento entre a natureza social das IES participantes, em que prevaleceu IES 
de natureza privada. Ademais, a pesquisa incluiu apenas dois estados da região sudeste. Outra 
limitação está na pouca expressividade de estudantes que se dedicam unicamente aos estudos. 
Em novas investigações, sugere-se o balanceamento entre as IES, bem como a inclusão de novos 
locais e de perfis diferentes de alunos para que a amostra contemple maior diversidade quanto 
ao mundo profissional. Por fim, pesquisas futuras podem também se dedicar ao estudo de outras 
dimensões sociais e psicológicas que possam impactar nas percepções de empregabilidade e no 
nível de satisfação com a carreira – tendo em vista a grande relevância que tais percepções de 
resultado exercem, não apenas para o desenvolvimento da carreira, mas também para o bem-estar 
geral na vida dos indivíduos.
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