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Resumo:	 Os	 novos	 paradigmas	 económicos	 e	 tecnológicos	 imprimem	 a	 necessidade	 dos	 indivíduos	 se	
manterem	ativos,	adaptáveis	às	mudanças	do	mercado	de	trabalho	e	capazes	de	implementar	estratégias	
de	 promoção	 de	 empregabilidade.	 Este	 estudo	 tem	 como	 objetivo	 investigar	 variáveis	 individuais	 que	
possam	ser	preditoras	da	empregabilidade	de	profissionais	em	transição.	Participaram	181	sujeitos	que	
responderam	 a	 um	 questionário	 online	 de	 avaliação	 da	 empregabilidade,	 adaptabilidade	 de	 carreira,	
decisão	de	carreira,	autorreflexão	e	insight.	Os	resultados	indicaram	que	o	insight,	as	dimensões	controlo	
e	 confiança	 da	 adaptabilidade	 de	 carreira	 e	 a	 decisão	 de	 carreira	 foram	 capazes	 de	 predizer	 a	
empregabilidade,	 explicando	 51%	 da	 variância	 do	 modelo.	 Tais	 resultados	 corroboram	 estudos	
anteriores,	 mas	 também	 acrescentam	 a	 importância	 que	 o	 insight	 assume	 no	 desenvolvimento	 da	
empregabilidade	individual.	Em	termos	de	implicações	para	a	prática,	este	estudo	contribui	para	munir	os	
profissionais	desta	área	de	um	maior	conhecimento	acerca	dos	preditores	da	empregabilidade	individual	
nas	transições	de	carreira.	
	
Palavras-chave: Adaptabilidade	 de	 carreira;	 decisão	 de	 carreira;	 empregabilidade;	 insight;	 preditores;	
transição	de	carreira.	
	
Predictors	of	individual	employability	among	professionals	in	career	transition:	The	new	economic	
and	 technological	 paradigms	 imply	 the	 need	 for	 individuals	 to	 remain	 active,	 adaptable	 to	 constant	
changes	in	the	labor	market	and	capable	of	implementing	employability	promotion	strategies.	This	study	
aimed	at	investigating	predictors	of	employability	among	professionals	in	career	transition.	Participants	
were	 181	 individuals	 who	 answered	 an	 online	 questionnaire	 that	 assessed	 employability,	 career	
adaptability,	 career	 decision,	 self-reflection	 and	 insight.	 Results	 indicated	 that	 employability	 was	
predicted	 by	 insight,	 control,	 confidence	 and	 career	 decision,	 that	 together	 explained	 51%	of	 the	 total	
variance.	These	results	corroborate	previous	studies	but	also	add	the	importance	that	insight	assumes	in	
the	development	of	individual	employability.	In	terms	of	implications	for	practice,	this	study	contributes	
to	 providing	 professionals	 in	 this	 area	 with	 greater	 knowledge	 about	 the	 predictors	 of	 individual	
employability	in	career	transitions.	
	
Keywords:	Career	adaptability;	career	decision;	career	transition;	employability;	insight;	predictors.	
	
Até	à	década	de	1960	o	conceito	de	carreira	associava-se	à	estabilidade,	à	progressão	linear,	às	relações	
de	trabalho	de	longo	prazo	e	à	lealdade	mútua	entre	os	indivíduos	e	as	organizações	(Baruch	et	al.,	2015).	
No	 cenário	 atual,	 marcado	 pela	 volatilidade,	 incerteza,	 complexidade	 e	 ambiguidade,	 a	 carreira	 é	
caracterizada	pela	 inconstância,	 impermanência	 e	 aumento	da	mobilidade	 (Ambiel,	 2014).	Assim,	 para	
que	 as	 organizações	 sejam	 competitivas,	 e	 para	 que	 os	 profissionais	 consigam	 manter-se	 ativos,	
sobreviver	 às	 constantes	 mudanças	 do	 mercado	 de	 trabalho	 e	 alcançar	 uma	 carreira	 de	 sucesso,	 é	
necessário	investir	na	empregabilidade	individual	bem	como	em	políticas	organizacionais	e	públicas	de	
formação	e	desenvolvimento	profissional	(Duffy	et	al.,	2016).	

O	interesse	pelo	fenómeno	da	empregabilidade	ganhou	especial	destaque	a	partir	de	1990,	quando	
surgiram	diversos	estudos	sobre	o	tema,	continuando,	ainda	hoje,	a	ser	um	dos	tópicos	mais	recorrentes	
nas	 investigações	 sobre	 carreira	 (Baruch	 et	 al.,	 2015).	 Apesar	 disso,	 compreender	 a	 relação	 entre	 as	
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características	 dos	 profissionais	 e	 as	 expectativas	 do	mundo	 do	 trabalho	 de	 forma	mais	 aprofundada	
constitui-se,	ainda,	como	um	desafio	(Guilbert	et	al.,	2016).		

De	maneira	geral,	a	empregabilidade	refere-se	à	capacidade	de	movimentação	e	ao	conhecimento	
sobre	o	mercado	de	trabalho.	Tal	capacidade	se	relaciona	com	a	forma	como	os	profissionais	utilizam	os	
seus	recursos	-	conhecimentos,	habilidades	e	atitudes	-,	o	modo	como	os	apresentam	aos	empregadores	
(Sok	 et	 al.,	 2013)	 e	 como	 gerem	 de	 forma	 autónoma	 as	 questões	 associadas	 ao	 risco	 e	 à	 insegurança,	
numa	economia	global	(Parker,	2008).	

Na	 perspetiva	 de	 Campos	 e	 Freitas	 (2008),	 pode-se	 entender	 a	 empregabilidade	 a	 partir	 das	
competências	 e	 habilidades	 necessárias	 para	 que	 o	 indivíduo	 conquiste	 e	 mantenha	 um	 trabalho	 ou	
emprego.	Tal	definição	remete	para	a	eficácia	nos	resultados	na	procura	de	emprego	ou	trabalho,	assim	
como	 para	 as	 características	 pessoais,	 crenças	 e	 atitudes	 que	 poderão	 afetar	 a	 empregabilidade	 dos	
indivíduos	(Campos	&	Freitas,	2008).	Com	efeito,	pessoas	com	mais	empregabilidade	tendem	a	analisar	e	
procurar	 alternativas	 laborais	 compatíveis	 com	 as	 suas	 identidades	 de	 carreira,	 mostrando-se	 mais	
predispostas	a	realizar	mudanças	sempre	que	necessário	(Fugate	et	al.,	2004).	Neste	enquadramento,	a	
capacidade	de	 refletir	 sobre	 si	 próprio	 e	de	 compreender	 as	 suas	próprias	 características	 contribui	 de	
forma	 inequívoca	 para	 a	 construção	 de	 uma	 identidade	 de	 carreira	 robusta	 capaz	 de	 orientar	 a	
exploração	do	mundo	do	trabalho	(Leal	et	al.,	2018).			

Num	 estudo	 sobre	 a	 empregabilidade	 percebida,	 entendida	 como	 a	 perceção	 de	 facilidade	 na	
obtenção	de	 um	novo	 emprego,	Berntson	 e	 colaboradores	 (2006)	 cruzaram	dados	 relacionados	 com	o	
capital	humano	e	com	as	condições	do	mercado	de	emprego.	Os	autores	concluíram	que	tanto	os	aspetos	
estruturais	 do	 sistema	 económico-laboral	 (por	 exemplo,	 o	 mercado	 de	 trabalho,	 o	 crescimento	 da	
economia)	quanto	os	 aspetos	 individuais	 (ex.	 autogestão,	 proatividade)	 influenciam	a	 empregabilidade	
percebida.	

Embora	 a	 empregabilidade	 seja	 entendida	 como	 a	 combinação	 de	 aspetos	 educacionais,	
governamentais,	organizacionais	e	individuais	(Guilber	et	al.,	2016),	a	intervenção	nesta	área	foca-se	no	
indivíduo	e	visa	promover	a	agência	pessoal	na	construção	da	carreira	(Rothwell	et	al.,	2008).		

A	 literatura	 indica	que	as	transições	de	carreira	serão	cada	vez	mais	 frequentes	e	que	a	vivência	
bem-sucedida	 das	 transições	 de	 carreira	 é	 vista	 como	 altamente	 dependente	 da	 empregabilidade	 do	
indivíduo	(Baruch	et	al.,	2015).	No	entanto,	há	pouca	evidência	sobre	o	modo	como	a	empregabilidade	é	
mantida	 e	 desenvolvida,	 especialmente	 em	 contextos	 de	 transição.	 Num	 estudo	 com	 profissionais	 em	
transição	 de	 carreira,	 Clarke	 (2007)	 concluiu	 que	 na	mudança	 de	 uma	 carreira	 estável	 dentro	 de	 uma	
organização	 para	 um	mercado	 de	 trabalho	 incerto,	 os	 participantes	 apresentam	muita	 dificuldade	 em	
identificar	o	que	podem	oferecer	a	um	empregador	e	evidenciar	as	suas	habilidades	e	experiência,	bem	
como	quanto	ao	modo	de	procurar	emprego.	

Tendo	 em	 vista	 o	 impacto	 da	 empregabilidade	 para	 os	 resultados	 individuais	 e	 organizacionais,	
bem	como	a	sua	relevância	para	a	construção	e	transições	de	carreira	dos	trabalhadores,	este	estudo	tem	
como	 objetivo	 investigar	 variáveis	 individuais	 que	 possam	 ser	 preditoras	 da	 empregabilidade	 de	
profissionais	 em	 transição.	 No	 âmbito	 das	 variáveis	 individuais	 potencialmente	 preditoras	 da	
empregabilidade,	 no	 presente	 estudo	 serão	 consideradas	 a	 autorreflexão	 e	 o	 insight	 (DaSilveira	 et	 al.,		
2012;	Leal	et	al.,	2018),	a	adaptabilidade	de	carreira	(Savickas,	2013)	assim	como	a	decisão	de	carreira	
(Teixeira	&	Gomes,	2005).	

	
Autorreflexão,	insight	e	empregabilidade		
Segundo	 Grant	 e	 colaboradores	 (2002),	 a	 autoconsciência	 é	 composta	 por	 duas	 dimensões:	 a	
autorreflexão	e	o	 insight.	Estes	autores	defendem	que	a	autorreflexão	diz	respeito	ao	reconhecimento	e	
avaliação	dos	próprios	pensamentos,	sentimentos	e	comportamentos.	Por	seu	turno,	o	insight	consiste	na	
clareza	de	entendimento	 sobre	os	próprios	pensamentos,	 sentimentos	 e	 comportamentos	 (Grant	 et	 al.,	
2002;	 Leal	 et	 al.	 2018).	 O	 insight	 consiste	 na	 habilidade	 do	 indivíduo	 para,	 a	 partir	 da	 autorreflexão,	
estabelecer	 julgamentos,	 realizar	 autoavaliações	 e	 autorregular-se	 (Stein	 &	 Grant,	 2014).	 Trata-se,	
portanto,	da	 tendência	do	 indivíduo	para,	ao	direcionar-se	 intencionalmente	para	a	mudança,	entender	
com	clareza	aspetos	de	si	mesmo	e	das	situações	com	que	se	depara	(Stein	&	Grant,	2014).	É	importante,	
contudo,	destacar	que	um	indivíduo	pode	despender	muito	tempo	a	refletir	sobre	si	(autorreflexão)	sem	
necessariamente	 alcançar	 um	 entendimento	 esclarecedor	 sobre	 a	 própria	 experiência	 (insight)	
(DaSilveira	et	al.,	2012;	Leal	et	al.,	2018).	

Mais	 especificamente,	 a	 literatura	 na	 área	 da	 gestão	 da	 carreira	 indica	 que	 os	 indivíduos	 que	
refletem	 com	maior	 frequência	 sobre	 os	 seus	 pensamentos	 têm	mais	 sucesso	 na	 clarificação	 dos	 seus	
objetivos	e	projetos	profissionais	e	maior	proatividade	na	gestão	das	suas	carreiras	(Oliveira	&	Gomes,	
2014).	O	processo	de	pensar	e	ter	consciência	sobre	si	é,	portanto,	fundamental	na	construção	de	carreira,	
devendo	as	 intervenções	em	contextos	de	orientação	profissional	e	aconselhamento	de	carreira	 ter	em	
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conta	a	importância	do	processo	de	autorreflexão	sobre	as	próprias	competências	(Borges	et	al.,	2015).	
Efetivamente,	os	clientes	em	processo	de	aconselhamento	de	carreira	são	incentivados	a	pensar	sobre	o	
significado	 dos	 acontecimentos	 das	 suas	 vidas,	 numa	 perspetiva	 de	 análise	 e	 reflexão	 crítica,	
desenvolvendo	 o	 autoconhecimento,	 aprofundando	 a	 autoexploração	 e	 facilitando	 o	 planeamento	 de	
carreira	(Cardoso	et	al.,	2016).	

Estudos	 acerca	 da	 autoconsciência	 e,	mais	 precisamente,	 sobre	 a	 capacidade	 de	 autorreflexão	 e	
insight	evidenciam	que	estas	variáveis	se	associam	à	obtenção	de	melhores	desempenhos	académicos	e	
profissionais	 (Leal	 et	 al.,	 2018).	 De	 destacar	 que	 a	 capacidade	 para	 refletir	 sobre	 si	 mesmo	 é	 uma	
característica	essencial	para	que	os	indivíduos	possam	gerir	as	suas	carreiras	(Zanon	&	Teixeira,	2006).	
Ainda,	 Pool	 e	 Sewel	 (2007)	 referem	 que	 a	 tomada	 de	 consciência	 e	 avaliação	 das	 experiências	 de	
aprendizagem	 só	 é	 conseguida	 através	 da	 capacidade	 de	 autorreflexão	 e	 de	 insight.	Assim,	 a	 primeira	
hipótese	 (H1)	 deste	 estudo	 propõe	 que:	 A	 autorreflexão	 e	 o	 insight	 possuem	 um	 papel	 preditor	 da	
empregabilidade	dos	profissionais	em	transição	de	carreira.	
	
Adaptabilidade	de	Carreira	e	Empregabilidade	
A	 adaptabilidade	 de	 carreira	 é	 constituída	 por	 quatro	 dimensões:	 a)	 preocupação	 (concern),	 que	 diz	
respeito	à	avaliação	do	 indivíduo	sobre	o	próprio	 futuro	como	trabalhador,	o	que	promove	atitudes	de	
planeamento;	b)	controlo	(control),	que	se	refere	à	responsabilidade	de	construir	a	própria	carreira,	o	que	
implica	 assumir	 uma	 maior	 responsabilidade	 nas	 escolhas	 de	 carreira	 e	 no	 futuro	 profissional;	 c)	
curiosidade	(curiosity),	relacionada	com	a	exploração	de	oportunidades	e	atividades	laborais	nas	quais	o	
indivíduo	 gostaria	 de	 se	 envolver,	 requerendo	 o	 conhecimento	 acerca	 de	 si	 mesmo	 e	 do	 mundo	 de	
trabalho;	e,	d)	confiança	(confidence),	relacionada	com	a	crença	do	indivíduo	na	sua	eficácia	para	atingir	
os	seus	objetivos,	mesmo	quando	confrontado	com	obstáculos	(Savickas,	2013).	

Assim,	a	adaptabilidade	de	carreira	é	um	construto	importante	a	considerar	durante	as	transições	
de	 carreira	 uma	 vez	 que	 as	 dimensões	 da	 adaptabilidade	 de	 carreira	 promovem	 a	 construção	 dos	
recursos	necessários	para	que	os	indivíduos	possam	assumir	a	gestão	de	suas	próprias	carreiras,	e	para	
que	os	orientadores	de	carreira	possam	entender	os	padrões	das	estratégias	utilizadas	pelos	indivíduos	
para	 lidar	 com	 as	 barreiras	 profissionais	 (Audibert	 &	 Teixeira,	 2015).	 Adicionalmente,	 a	 investigação	
nesta	 área	 sugere	 que	 os	 indivíduos	 que	 apresentam	 maior	 adaptabilidade	 de	 carreira	 tendem	 a	
aproveitar	mais	os	recursos	do	seu	contexto	(Rossier,	Ginevra,	Bollmann,	&	Nota,	2017),	o	que	acaba	por	
contribuir	 para	 o	 aumento	 da	 sua	 empregabilidade	 (Fraga,	 2012).	 Efetivamente,	 Fugate	 et	 al.	 (2004)	
defendem	que	a	empregabilidade	pode	ser	entendida	como	uma	forma	específica	de	adaptabilidade	ativa	
que	permite	aos	 trabalhadores	 identificarem	e	concretizarem	oportunidades	de	carreira	o	que,	por	sua	
vez,	facilita	a	movimentação	entre	postos	de	trabalho,	dentro	e	fora	das	organizações.	

Considerando	 que	 indivíduos	 com	maior	 adaptabilidade	 de	 carreira	 tendem	 a	manifestar	maior	
empregabilidade	 (Fraga,	 2012;	 Rossier	 et	 al.,	 2017)	 e	 que	 as	 quatro	 dimensões	 operacionais	 deste	
construto	se	relacionam	com	a	agência	individual	da	empregabilidade	(Gamboa	et	al.,	2014),	propõe-se	a	
seguinte	hipótese:	 (H2)	A	adaptabilidade	de	carreira	é	preditora	da	empregabilidade	dos	profissionais	em	
transição	de	carreira.	

	
Decisão	de	carreira	e	Empregabilidade	
A	decisão	de	carreira	é	entendida	como	a	clareza	dos	objetivos,	 interesses	e	talentos	profissionais,	bem	
como	 a	 capacidade	 de	 identificar	 interesses	 profissionais,	 estabelecer	 objetivos	 profissionais	 e	
implementar	estratégias	de	ação	face	aos	projetos	profissionais,	não	se	limitando	à	escolha	de	uma	área	
profissional	específica	(Teixeira	&	Gomes,	2005).	Como	construto,	a	decisão	de	carreira	é	um	indicador	da	
capacidade	 de	 antecipação	 e	 planeamento	 das	 ações	 necessárias	 para	 conseguir	 atingir	 objetivos	 de	
carreira	(Teixeira	et	al.,	2019).	

Conforme	Bardagi	e	Hutz	(2010),	 ter	metas	e	planos	definidos	associa-se	a	uma	maior	satisfação	
com	 a	 vida,	 um	 maior	 comportamento	 exploratório	 bem	 como	 um	 maior	 comprometimento	 com	 a	
carreira.	 Teixeira	 (2002)	 reforça	 que	 os	 indivíduos	 que	 encaram	 o	 futuro	 profissional	 de	 forma	mais	
otimista	 sentem-se	 mais	 motivados	 para	 enfrentar	 eventuais	 dificuldades	 e	 para	 traçar	 metas	
profissionais	num	mercado	de	trabalho	marcado	pela	imprevisibilidade.		

Considerando	que	decisão	de	carreira	é	uma	atitude	individual	de	afirmação	em	relação	ao	projeto	
profissional,	representada	pela	capacidade	de	definir	metas	e	planos	a	partir	da	clareza	e	certeza	sobre	
um	objetivo	profissional	(Teixeira	et	al.,	2019)	e	que	o	envolvimento		contínuo	em	processos	de	avaliação	
e	de	tomada	de	decisão	contribui	para	o	aumento	da	empregabilidade	(Bridgstock,	2009),	formulou-se	a	
seguinte	 hipótese:	 (H3)	 A	 decisão	 de	 carreira	 é	 preditora	 da	 empregabilidade	 dos	 profissionais	 em	
transição	de	carreira.	
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MÉTODO	
	

Participantes	
O	presente	estudo	contou	com	uma	amostra	de	181	participantes	voluntários	que	procuraram	o	serviço	
de	 consultoria	 de	 carreira	 de	 uma	 universidade	 localizada	 na	 região	 Sul	 do	 Brasil,	 sendo	 102	 (56%)	
mulheres	 e	 79	 (44%)	homens.	A	média	de	 idade	dos	participantes	 foi	 de	29	 anos	 (DP	 =	 7	 anos),	 71%	
solteiros	e	81%	moravam	com	os	pais.	Em	relação	à	escolaridade,	81	participantes	concluíram	o	ensino	
superior	(45%),	57	frequentavam	o	ensino	superior	(32%)	e	39	concluíram	pós-graduações	(23%).		
	
Instrumentos		
Para	a	recolha	dos	dados	foi	construído	um	formulário	online	subdividido	em	duas	partes:	a)	uma	secção	
para	a	caracterização	do	perfil	sociodemográfico	dos	participantes	(idade,	sexo,	rendimentos,	estado	civil,	
número	de	filhos,	formação	académica	e	situação	face	ao	trabalho);	e	b)	uma	segunda	parte	com	quatro	
instrumentos	psicométricos	apresentados	seguidamente.	
	
Escala	de	Autorreflexão	e	Insight.	Criada	por	Grant	et	al.	(2002)	e	adaptada	e	validada	para	utilização	
no	Brasil	por	DaSilveira	e	colaboradores	(2012),	esta	escala	bidimensional	é	composta	por	20	itens	com	
um	formato	de	resposta	Likert	de	cinco	pontos.	A	dimensão	“autorreflexão”	(12	itens;	α	=	0.90)	refere-se	
à	 capacidade	de	 inspecionar	e	avaliar	pensamentos,	 sentimentos	e	 comportamentos	 (por	exemplo:	 “Eu	
frequentemente	penso	 sobre	 como	me	sinto	 sobre	as	 coisas”).	A	dimensão	 “insight”	 (8	 itens;	α	=	0.82)	
refere-se	 ao	 entendimento	 interno	 que	 se	 tem	 sobre	 os	 seus	 pensamentos,	 sentimentos	 e	
comportamentos	(por	exemplo:	“Eu	normalmente	sei	por	que	me	sinto	da	forma	como	me	sinto”).		
	
Escala	de	Decisão	de	Carreira.	Este	instrumento	unidimensional	foi	desenvolvido	por	Teixeira	(2002)	e	
é	constituído	por	dez	itens	respondidos	numa	escala	Likert	de	cinco	pontos	(α	=	0.90).	A	escala	avalia	a	
clareza	do	indivíduo	quanto	à	definição	dos	seus	objetivos	e	metas	profissionais	(por	exemplo:	“Eu	tenho	
clareza	sobre	quais	são	os	meus	objetivos	profissionais”).		
	
Escala	de	Adaptabilidade	de	Carreira.	A	versão	original	desta	escala	(Career	Adapt-Abilities	Scale)	foi	
desenvolvida	 por	 Savickas	 e	 Porfeli	 (2012).	 A	 adaptação	 para	 o	 contexto	 do	 Brasil	 foi	 realizada	 por	
Audibert	 e	 Teixeira	 (2015).	 A	 Escala	 de	 Adaptabilidade	 de	 Carreira	 é	 composta	 por	 24	 itens	 que	 são	
respondidos	numa	escala	Likert	de	cinco	pontos.	Os	itens	abrangem	questões	relacionadas	com	as	quatro	
dimensões	da	adaptabilidade	de	carreira:	 a)	 “preocupação”	 (6	 itens;	α	=	0.88)	que	avalia	a	 reflexão	do	
indivíduo	 sobre	 o	 seu	 futuro	 profissional	 (por	 exemplo:	 “Pensar	 sobre	 como	 será	 o	 meu	 futuro”);	 b)	
“controlo”	 (6	 itens;	 α	 =	 0.83)	 que	 avalia	 a	 capacidade	 do	 indivíduo	 para	 construir	 a	 sua	 carreira	 (por	
exemplo:	“Assumir	responsabilidade	pelos	meus	atos”);	c)	“curiosidade”	(6	itens;	α		=	0.88)	que	avalia	a	
capacidade	do	indivíduo	para	explorar	e	procurar	novos	conhecimentos	e	aprendizagens	(por	exemplo:	
“Explorar	as	opções	antes	de	fazer	uma	escolha”);	e,	d)	“confiança”	(6	itens;	α	=	0.89)	que	avalia	a	crença	
do	indivíduo	em	alcançar	os	seus	objetivos	profissionais	(por	exemplo:	“Superar	obstáculos”).		
	
Escala	 de	 Empregabilidade.	 Este	 instrumento	 foi	 desenvolvido	 por	 Campos	 e	 Freitas	 (2008)	 e	 é	
composto	 por	 57	 itens	 respondidos	 numa	 escala	 Likert	 de	 quatro	 pontos.	 A	 escala	 apresenta	 quatro	
dimensões:	a)	“eficácia	de	busca”	(22	itens;	α=	0.88)	-	avalia	sentimentos	positivos	face	a	capacidade	de	
realizar	as	atividades	necessárias	para	conseguir	um	emprego	(por	exemplo:	“Sinto-me	preparado	para	
participar	de	entrevistas	e	avaliações	de	trabalho”);	b)	“dificuldade	de	busca”	(10	itens;	α=	0.71)	-	traduz	
a	perceção	de	falta	de	empregabilidade	relacionada	com	um	ânimo	negativo	(por	exemplo:		“No	geral,	eu	
não	espero	ser	muito	bom	na	busca	de	um	emprego/trabalho”);	c)	“otimismo”	(16	itens;	α=	0.84)	-	reflete	
sentimentos	de	autoconfiança	(por	exemplo:	“Eu	tenho	uma	atitude	positiva	quanto	a	mim	mesmo”);	e,	d)	
“responsabilidade	 e	 decisão”	 (9	 itens;	 α=	 0.72)	 -	 refere-se	 a	 aspetos	 ligados	 à	 persistência,	 decisão,	
confiança	 e	 ao	 autoconhecimento	 (por	 exemplo:	 “Escolhi	 uma	 carreira	 que	 combina	 com	 minhas	
habilidades”).		
	
Procedimentos	de	Recolha	de	dados	
A	 recolha	 de	 dados	 foi	 realizada	 através	 de	 um	 questionário	 online	 cujo	 acesso	 foi	 disponibilizado	 no	
âmbito	de	um	serviço	de	orientação	e	planeamento	de	carreira	de	uma	instituição	de	ensino	superior	da	
região	 Sul	 do	 Brasil.	 Este	 serviço	 tem	 como	 público-alvo	 alunos	 e	 diplomados	 de	 diferentes	 cursos	 de	
graduação.	 O	 cálculo	 amostral	 considerou	 o	 número	 total	 de	 indivíduos	 atendidos	 no	 serviço	 no	 ano	
anterior,	e	adotou	como	parâmetros	5%	de	estimativa	de	erro	amostral	e	um	nível	de	confiança	de	95%.	
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Durante	a	primeira	entrevista	aos	clientes	do	serviço,	identificou-se	o	motivo	da	procura	por	este	tipo	de	
intervenção.	 As	 necessidades	 identificadas	 foram	 classificadas	 como	 “apoio	 à	 recolocação”	 ou	
“planeamento	de	carreira”	e,	em	casos	específicos,	“planeamento	e	recolocação”.	Os	clientes	com	mais	de	
18	anos	que	estavam	à	procura	de	recolocação	foram	convidados	a	participar	da	pesquisa.	O	questionário	
online	 incluiu	o	 termo	de	consentimento	 livre	e	esclarecido,	 informando	que	o	 fornecimento	dos	dados	
para	 o	 estudo	 seria	 voluntário	 e	 que	 não	 acarretaria	 mudanças	 na	 forma	 como	 seriam	 atendidos	 no	
serviço.	 Depois	 de	 recebermos	 as	 respostas,	 os	 dados	 foram	 armazenados	 numa	 base	 de	 dados	 sem	 a	
identificação	dos	participantes.	
	
Procedimento	de	Análise	de	dados	
Os	dados	 foram	analisados	 com	o	auxílio	do	 software	estatístico	R	 (R	Development	Core	Team,	2010).	
Inicialmente,	 foram	 realizadas	 análises	 descritivas	 e	 de	 frequências	 de	 todos	 os	 itens	 e	 variáveis.	
Seguidamente	 foram	analisados	e	excluídos	os	dados	discrepantes,	bem	como	calculadas	as	médias	das	
dimensões	nas	escalas	psicológicas	utilizadas.	Os	procedimentos	de	correlação	e	de	regressão	hierárquica	
foram	 realizados	 com	 o	 método	 Enter	 para	 testar	 as	 hipóteses	 do	 presente	 estudo	 e	 identificar	 as	
variáveis	preditoras	da	empregabilidade	individual.		
	
RESULTADOS	

	
A	Tabela	1	apresenta	as	estatísticas	descritivas	(média	e	desvio-padrão)	e	a	matriz	de	correlação	entre	a	
pontuação	total	da	empregabilidade	(empregabilidade	geral)	e	as	suas	dimensões,	autorreflexão	e	insight,	
decisão	de	carreira,	a	pontuação	total	da	adaptabilidade	de	carreira	(adaptabilidade	de	carreira	geral)	e	
as	suas	respetivas	dimensões.	
	
Tabela	 1. Matriz	 de	 Correlação	 das	 Variáveis	 de	 Decisão	 de	 Carreira,	 Empregabilidade	 Geral	 e	 Suas	
Dimensões,	Adaptabilidade	Geral	e	Suas	Dimensões,	Autorreflexão	e	Insight	
	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	 8	 9	 10	 11	 12	 13	

1.	Decisão	de	carreira	 -	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

2.	E	-	Eficácia	de	busca	 .46**	 -	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

3.	E	-	Dificuldade	de	busca	 -.31**	 .41**	 -	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	

4.	E	-	Otimismo	 .15*	 .35**	 -.39**	 -	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
5.	E	-	Responsabilidade	e	
decisão	 .47**	 .44**	 -.35**	 .35**	 -	 	 	 	 	 	 	 	 	

6.	AC	-	Preocupação	 .44**	 .37**	 .29**	 .17*	 .36**	 -	 	 	 	 	 	 	 	

7.	AC	-	Controlo	 .19**	 .35**	 -.40**	 .45**	 .43**	 .40**	 -	 	 	 	 	 	 	

8.	AC	-	Curiosidade	 .25**	 .30**	 -.30**	 .35**	 .28**	 .57**	 .53**	 -	 	 	 	 	 	

9.	AC	-	Confiança	 .08	 .22**	 -.34**	 .38**	 .43**	 .37**	 .54**	 .57**	 -	 	 	 	 	
10.	Adaptabilidade	de	Carreira	
G.	 .32**	 .40**	 -.42**	 .42**	 .47**	 .76**	 .78**	 .85**	 .76**	 -	 	 	 	

11.	Empregabilidade	geral	 .46**	 .82**	 -.65**	 .74**	 .66**	 .39**	 .54**	 .42**	 .44**	 .57**	 -	 	 	

12.	Autorreflexão	 -.10	 -.36	 -.30	 .12	 .19*	 .16*	 .08	 .14	 .23**	 .19*	 .76	 -	 	

13.	Insight	 .34**	 .33**	 -.47**	 .40**	 .44**	 .31**	 .45**	 .35**	 .27**	 .44**	 .54**	 .14	 -	

M	 2.89	 2.75	 2.78	 3.15	 3.24	 3.10	 3.80	 3.45	 4.06	 3.60	 2.93	 4.18	 3.35	

DP	 0.88	 0.36	 0.46	 0.39	 0.44	 0.80	 0.75	 0.80	 0.64	 0.59	 0.29	 0.63	 0.69	

	
Os	 resultados	 das	 análises	 de	 correlação	 indicam	 que	 a	 empregabilidade	 apresenta	 correlações	

positivas	e	significativas	com	a	decisão	de	carreira	(moderada;	r	=	0.46),	com	a	adaptabilidade	de	carreira	
(moderada;	r	=	0.57)	e	suas	dimensões,	preocupação	(moderada;	r	=	0.39),	controlo	(moderada;	r	=	0.54),	
curiosidade	(moderada;	r	=	0.42),	confiança	(moderada;	r	=	0.44),	e	com	o	 insight	(moderada;	r	=	0.54).	
Este	 conjunto	de	 resultados	 indica	que	a	decisão	de	 carreira,	 a	 adaptabilidade	de	 carreira	e	 respetivas	
dimensões	 e	 o	 insight	 apresentam	 uma	 relação	 positiva	 com	 a	 empregabilidade,	 sugerindo	 que,	
potencialmente,	estas	variáveis	poderão	assumir	um	papel	preditor	face	à	empregabilidade.	

	
Dimensões	Preditoras	da	Empregabilidade	
A	Tabela	2	apresenta	os	resultados	das	análises	de	regressão	hierárquica	realizadas.	Foram	estabelecidos	
cinco	 modelos,	 os	 quais	 consideraram	 como	 variável	 dependente	 as	 dimensões	 da	 empregabilidade	
(eficácia	 de	 busca;	 dificuldade	 de	 busca;	 otimismo;	 responsabilidade	 e	 decisão)	 e	 a	 escala	 geral	 da	
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empregabilidade.	 Como	 variáveis	 independentes	 foram	 consideradas	 as	 dimensões	 autorreflexão	 e	
insight	(bloco	1),	a	adaptabilidade	de	carreira	(bloco	2)	e	a	decisão	de	carreira	(bloco	3).		

	
Tabela	2. Modelos	de	Empregabilidade	

	 Eficácia	de	Busca	 Dificuldade	de	
busca	 Otimismo	 Responsabilidade-

Decisão	
Empregabilidade	

Geral	

Bloco	1	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	

Autorreflexão	 11%	 -.09	 .23	 21%	 -.04	 .56	 15%	 .06	 .36	 20%	 .13	 .05	 29%	 -.00	 .97	

Insight	 	 .34	 .00	 	 .47	 .00	 	 .39	 .00	 	 .42	 .00	 	 .54	 .00	

Bloco	2	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	

Autorreflexão	 20%	 -.12	 .08	 27%	 -.08	 .22	 26%	 .03	 .61	 32%	 .07	 .27	 44%	 -.06	 .34	

Insight	 	 .19	 .01	 	 .35	 .00	 	 .24	 .00	 	 .29	 .00	 	 .35	 .00	

Preocupação	 	 .26	 .00	 	 .09	 .27	 	 -.13	 .10	 	 .19	 .01	 	 .12	 .08	

Controlo	 	 .16	 .07	 	 .14	 .11	 	 .25	 .00	 	 .15	 .06	 	 .24	 .00	

Curiosidade	 	 .01	 .92	 	 -.03	 .73	 	 .11	 .22	 	 -.18	 .04	 	 .01	 .91	

Confiança	 	 .01	 .91	 	 .17	 .04	 	 .15	 .08	 	 .28	 .00	 	 .18	 .02	

Bloco	3	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	 R2	 Β	 Sig.	

Autorreflexão	 28%	 -.06	 .37	 28%	 -.05	 .44	 26%	 .04	 .51	 44%	 .15	 .01	 51%	 .00	 .99	

Insight	 	 .10	 .18	 	 .31	 .00	 	 .23	 .00	 	 .18	 .01	 	 .26	 .00	

Preocupação	 	 .12	 .15	 	 .02	 .82	 	 -.16	 .07	 	 .02	 .78	 	 -.00	 .96	

Controlo	 	 .18	 .04	 	 .15	 .08	 	 .25	 .00	 	 .17	 .02	 	 .26	 .00	

Curiosidade	 	 .00	 .98	 	 -.04	 .70	 	 .11	 .23	 	 -.19	 .02	 	 .00	 .98	

Confiança	 	 .04	 .64	 	 .19	 .03	 	 .16	 .07	 	 .32	 .00	 	 .20	 .00	
Decisão	de	
carreira	 	 .33	 .00	 	 .16	 .03	 	 .06	 .44	 	 .40	 .00	 	 .26	 .00	

	
A	 empregabilidade	 geral	 foi	 predita	 por	 insight	 (bloco	 1),	 que	 explicou	 29%	 da	 sua	 variância,	

corroborando	parcialmente	a	hipótese	1.	Com	o	acréscimo	das	dimensões	da	adaptabilidade	de	carreira,	
controlo	 e	 confiança	 somaram-se	 ao	 conjunto	 das	 variáveis	 com	 poder	 preditivo,	 explicando	 44%	 da	
variância	(bloco	2),	dando	suporte	parcial	à	hipótese	2.	Com	o	acréscimo	da	decisão	de	carreira	(bloco	3),	
o	modelo	 final	 passou	 a	 explicar	 51%	da	 variância	 da	 empregabilidade	 geral	 e	 foi	 predito	 por	 insight,	
controlo,	confiança	e	decisão	de	carreira,	corroborando	assim	a	hipótese	3.	

Para	uma	análise	mais	detalhada,	passamos	a	apresentar	os	resultados	das	regressões	hierárquicas	
considerando	cada	uma	das	dimensões	da	empregabilidade.	

A	variância	da	dimensão	da	empregabilidade	“eficácia	de	busca”	foi	predita	em	11%	pela	dimensão	
insight	 (bloco	1).	Com	o	acréscimo	das	dimensões	da	adaptabilidade	de	 carreira	 (bloco	2),	 a	dimensão	
preocupação	 juntou-se	 ao	 insight	 na	 predição	 da	 “eficácia	 de	 busca”,	 somando	 20%	 de	 variância	
explicada.	Com	o	acréscimo	da	variável	decisão	de	carreira	(bloco	3),	o	modelo	final	foi	capaz	de	explicar	
28%	da	variância,	sendo	predito	por:	controlo	e	decisão	de	carreira.	Este	resultado	sugere	que	o	insight,	a	
preocupação	 e	 o	 controlo	 são	 importantes	 preditores	 da	 “eficácia	 de	 busca”.	 Contudo,	 na	 presença	 da	
variável	 decisão	 de	 carreira,	 apenas	 a	 dimensão	 controlo	 da	 adaptabilidade	 de	 carreira	 se	 mantém	
relevante.	

A	 dimensão	 da	 empregabilidade	 designada	 de	 “dificuldade	 de	 busca”	 foi	 predita	 em	 21%	 por	
insight	de	forma	negativa	(bloco	1).	Com	o	acréscimo	das	dimensões	da	adaptabilidade	de	carreira	(bloco	
2),	a	confiança	juntou-se	ao	 insight	como	preditor	negativo	da	“dificuldade	de	busca”,	somando	26%	de	
variância	 explicada.	 Com	o	 acréscimo	 da	 variável	 decisão	 de	 carreira,	 o	modelo	 final	 explicou	 28%	da	
variância	da	“dificuldade	de	busca”	e	foi	composto	por	insight,	confiança	e	decisão	de	carreira,	que	foram	
preditores	negativos	da	“dificuldade	de	busca”.	

A	dimensão	“otimismo”	foi	predita	por	insight	(bloco	1),	que	explicou	11%	de	sua	variância.	Com	o	
acréscimo	das	quatro	dimensões	da	adaptabilidade	de	carreira	(bloco	2),	a	dimensão	controlo	juntou-se	
ao	insight	na	predição	do	“otimismo”,	somando	26%	da	variância	explicada.	Com	o	acréscimo	da	variável	
decisão	de	carreira	(bloco	3),	não	houve	alteração	no	modelo	ou	na	sua	capacidade	explicativa.		

A	dimensão	“responsabilidade	e	decisão”	foi	predita	em	20%	por	autorreflexão	e	insight	(bloco	1).	
Com	o	acréscimo	das	dimensões	da	adaptabilidade	de	carreira	 (bloco	2),	a	autorreflexão	deixou	de	ser	
preditiva	 e	 as	 dimensões	 insight,	 preocupação,	 curiosidade	 (negativamente)	 e	 confiança	 predisseram	
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32%	 da	 “responsabilidade	 e	 decisão”.	 Com	 o	 acréscimo	 da	 variável	 decisão	 de	 carreira	 (bloco	 3),	 o	
modelo	 final	explica	44%	da	variância	da	“responsabilidade	e	decisão”	e	é	composto	por	autorreflexão,	
insight,	controlo,	curiosidade	(negativamente),	confiança	e	decisão	de	carreira.	
	
DISCUSSÃO	
O	objetivo	deste	estudo	 foi	 identificar	as	variáveis	preditoras	da	empregabilidade	em	profissionais	que	
procuravam	uma	recolocação	no	mercado	de	trabalho,	ou	seja,	indivíduos	em	transição	de	carreira.		

No	 que	 diz	 respeito	 ao	 estudo	 das	 relações	 entre	 as	 variáveis	 consideradas	 neste	 estudo,	 os	
resultados	 indicaram	que	a	decisão	de	 carreira	apresenta	uma	relação	positiva	 com	 três	dimensões	da	
adaptabilidade	de	carreira,	nomeadamente	preocupação,	controlo	e	curiosidade.	Tal	resultado	indica	que	
quanto	mais	um	indivíduo	pensa	sobre	o	seu	futuro,	explora	as	suas	opções	e	assume	a	responsabilidade	
pela	 sua	 carreira,	 mais	 tende	 a	 sentir-se	 capaz	 de	 tomar	 decisões.	 Este	 resultado	 vai	 ao	 encontro	 e	
complementa	a	literatura	que	aponta	para	uma	forte	relação	positiva	entre	a	adaptabilidade	de	carreira	e	
a	tomada	de	decisão	(Creed	et	al.,	2009;	Nota	et	al.,	2012;	Hirschi	et	al.,	2015;	Rossier,	2015).	Resultado	
semelhante	foi	identificado	num	estudo	com	adolescentes	italianos	no	qual	se	observou	o	efeito	indireto	
da	adaptabilidade	de	carreira	na	decisão	de	carreira	através	de	dois	mediadores,	atitude	positiva	face	ao	
futuro	e	orientação	para	o	futuro	(Ginevra	et	al.,	2016).	Tendo	em	vista	que	a	decisão	de	carreira	reflete	
uma	 orientação	 para	 o	 futuro,	 compreender	 a	 forma	 como	 esta	 se	 relaciona	 com	 a	 adaptabilidade	 de	
carreira	 traz	 benefícios	 também	 para	 a	 intervenção	 nesta	 área.	 Com	 efeito,	 durante	 os	 processos	 de	
aconselhamento	de	carreira,	os	orientadores	visam	auxiliar	os	seus	clientes	na	procura	de	uma	visão	de	
futuro	 satisfatória	 e	 de	 um	 planeamento	 de	 carreira	 com	 metas	 e	 ações	 coerentes	 com	 as	 escolhas	
profissionais	do	indivíduo.	

Os	 resultados	 do	 presente	 estudo	 indicaram	 também	 que	 a	 empregabilidade	 geral	 e	 as	 suas	
dimensões	 apresentam	 relações	 positivas	 com	 a	 adaptabilidade	 de	 carreira.	 Em	 consonância,	 estudos	
anteriores	 já	 haviam	 sugerido	 que	 os	 indivíduos	 que	 manifestam	 maior	 adaptabilidade	 de	 carreira	
tendem	a	evidenciar	maior	empregabilidade	(Fraga,	2012;	Guilbert	et	al.,	2016;	Rossier	et	al.,	2017).	Este	
resultado	do	presente	estudo	permite	considerar	a	empregabilidade	como	uma	forma	de	adaptabilidade	
específica	 do	 contexto	 de	 trabalho	 que	 capacita	 os	 indivíduos	 para	 identificarem	 e	 realizarem	 ações	
facilitadoras	 da	 movimentação	 entre	 trabalhos,	 quer	 seja	 numa	 organização,	 quer	 numa	 carreira	
autónoma.	Isto	é,	quanto	mais	adaptáveis,	mais	facilmente	os	indivíduos	conseguem	adquirir	ou	manter	
os	seus	empregos.	Cabe	destacar	que	as	estratégias	e	técnicas	para	o	desenvolvimento	da	adaptabilidade	
de	 carreira,	 utilizadas	 por	 consultores	 de	 carreira	 junto	 dos	 seus	 clientes,	 tenderão	 a	 contribuir	 para	
desenvolver	a	sua	empregabilidade.		

Sobre	 as	 análises	 preditivas,	 foi	 possível	 identificar	 importantes	 preditores	 da	 empregabilidade	
geral,	 bem	 como	 das	 suas	 dimensões	 específicas.	 Observou-se	 que	 a	 dimensão	 eficácia	 de	 busca	 foi	
predita	pela	decisão	de	carreira	e	pela	adaptabilidade	de	carreira,	na	sua	dimensão	intitulada	de	controlo.	
Os	indivíduos	que	assumem	maior	responsabilidade	nas	escolhas	e	na	definição	dos	seus	objetivos	face	ao	
seu	 futuro	 profissional	 tendem	 a	 traçar	 estratégias	 de	 ação	 coerentes	 com	 tais	 objetivos	 e,	 com	 isso,	
conseguem	 maior	 êxito	 na	 tarefa	 de	 busca	 (Buscacio	 &	 Soares,	 2017).	 Este	 resultado	 traz	 também	
implicações	para	a	prática	de	consultoria	em	carreira.	Efetivamente,	quanto	mais	consolidada	a	escolha	e	
quanto	mais	o	profissional	assume	para	si	a	responsabilidade	pela	gestão	da	sua	carreira,	mais	facilmente	
encontrará	estratégias	efetivas	para	procurar	oportunidades	(Clarke,	2007).	Dessa	 forma	exibirá	maior	
motivação	 para	 identificar	 fontes	 de	 oportunidades,	 preparar	 o	 currículo	 e	 procurar	 colocações	
profissionais	mais	alinhadas	com	o	seu	perfil	profissional.	Esta	ideia	é	também	corroborada	pelo	estudo	
de	 Buscacio	 e	 Soares	 (2017),	 o	 qual	 evidenciou	 que	 os	 estudantes	 universitários	 que	 demonstravam	
maior	clareza	quanto	ao	seu	 futuro	profissional	desejado,	procuravam	e	obtinham	informações	sobre	o	
mercado	com	maior	facilidade.		

Outra	implicação	para	a	prática	resultante	do	presente	estudo	diz	respeito	à	eficácia	na	procura	de	
emprego,	bem	como	à	competência	na	realização	de	entrevistas	e	outros	contatos	de	âmbito	profissional,	
os	 quais	 requerem	 clareza	 sobre	 a	 posição	 desejada.	 Frequentemente	 os	 indivíduos	 que	 procuram	
serviços	de	apoio	à	carreira	com	o	objetivo	de	se	inserir	no	mercado	de	trabalho,	não	têm	clareza	sobre	a	
área	 na	 qual	 gostariam	 de	 atuar	 profissionalmente.	 Nestes	 casos,	 cabe	 aos	 consultores	 de	 carreira	
trabalharem,	acima	de	tudo,	na	definição	e	clareza	das	escolhas	profissionais,	o	que	se	configura	como	um	
processo	mais	 reflexivo	 e	 de	 planeamento	 do	 que	 o	mero	 desenvolvimento	 de	 técnicas	 de	 procura	 de	
emprego,	 o	 qual,	muitas	 vezes,	 é	 o	motivo	 declarado	 dos	 clientes	 que	 recorrem	 ao	 serviço	 de	 apoio	 à	
carreira.	No	entanto,	como	evidencia	a	literatura,	o	processo	reflexivo	favorece	as	tomadas	de	decisão	de	
carreira	 alinhadas	 com	as	 expectativas	 e	 os	 valores	dos	profissionais	 (Clarke,	 2007;	Oliveira	&	Gomes,	
2014).		
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A	dificuldade	de	busca	teve	como	preditores	negativos	o	insight,	a	confiança	e	a	decisão	de	carreira.	
Ou	 seja,	 quanto	 maiores	 as	 pontuações	 nessas	 variáveis,	 menor	 dificuldade	 os	 profissionais	 terão	 na	
busca	de	oportunidades	profissionais.	Este	resultado	vai	ao	encontro	do	estudo	realizado	por	Kanfer	et	al.	
(2001),	 no	 qual	 o	 sucesso	 na	 busca	 por	 trabalho	 relacionou-se	 mais	 com	 variáveis	 psicológicas	
concernentes	 à	 afetividade	 positiva	 (por	 exemplo,	 extroversão	 e	 responsabilidade,	 autoestima	 e	
autoeficácia)	do	que	com	a	afetividade	negativa	(por	exemplo,	neuroticismo).	Tal	como	se	verificou	em	
relação	à	 eficácia	da	busca,	 observou-se	que	os	 indivíduos	que	assumem	maior	 responsabilidade	pelas	
suas	 trajetórias	 de	 carreira	 e	 que	 se	 comprometem	 com	 as	 suas	 escolhas	 tendem	 a	 evidenciar	menor	
dificuldade	para	enfrentar	os	desafios	colocados	por	um	mercado	de	trabalho	turbulento	e	imprevisível	
(Clarke,	2007;	Oliveira	&	Gomes,	2014).		

Por	sua	vez,	o	otimismo,	que	se	relaciona	com	a	noção	de	autoconfiança,	extroversão	e	autoestima	
positiva	 (Campos	 &	 Freitas,	 2008),	 foi	 predito	 por	 insight	 e	 pela	 adaptabilidade	 de	 carreira	 na	 sua	
dimensão	 de	 controlo.	 Pesquisas	 anteriores	 já	 apontavam	 que	 as	 variáveis	 psicológicas	 relativas	 aos	
afetos	positivos	influenciam	a	busca	de	trabalho	(Kanfer	et	al.,	2001).	Nesta	direção,	o	otimismo	funciona	
como	um	componente	 transformador	da	empregabilidade	dos	 indivíduos	na	medida	em	que	envolve	a	
aceitação	de	si	e	uma	perceção	positiva	face	à	transição.	Adicionalmente,	o	otimismo	operara	como	um	
facilitador	do	planeamento	e	da	definição	de	objetivos	profissionais.	

Já	 o	 insight	 proporciona	 a	 tomada	 de	 consciência	 dos	 pensamentos	 e	 sentimentos	 que	 os	
indivíduos	 têm	 em	 relação	 aos	 seus	 comportamentos,	 escolhas,	 estratégias	 e	 planos	 profissionais.	 À	
medida	 que	 os	 indivíduos	 assumem	 maior	 responsabilidade	 pela	 sua	 empregabilidade,	 tendem	 a	
desenvolver	 de	 forma	 mais	 intencional	 e	 frequente	 o	 networking,	 gerando	 novos	 contatos	 e	 relações	
profissionais.	A	este	respeito,	a	literatura	sugere	que	a	mobilização	proactiva	e	intencional	do	networking	
pode	 ajudar	 a	 contrabalançar	 a	 influência,	 porventura	 negativa,	 de	 outros	 fatores	 contextuais	 sobre	 a	
carreira,	tais	como	o	estado	da	economia	e	do	mercado	de	trabalho	(Rizzatti	et	al.,	2018).	

Quanto	 à	 dimensão	 de	 responsabilidade	 e	 decisão,	 verificou-se	 neste	 estudo	 que	 a	 mesma	 foi	
predita	por	autorreflexão,	insight,	controlo,	curiosidade	(negativamente),	confiança	e	decisão	de	carreira.	
Esta	dimensão	da	empregabilidade	reflete	a	persistência,	decisão	e	escolha	da	atividade	profissional,	mas	
também	o	autoconhecimento,	característica	que	ajuda	na	escolha	de	carreira	(Campos	&	Freitas,	2008).	
Pelo	 facto	 de	 o	 autoconhecimento	 estar	 muito	 associado	 à	 responsabilidade	 e	 decisão,	 é	 interessante	
observar	que	esta	dimensão	da	empregabilidade	foi	a	que	se	relacionou	de	forma	positiva	com	o	maior	
número	de	variáveis	preditoras	consideradas	no	presente	estudo.	Na	prática	da	consultoria	em	carreira,	é	
possível	 observar	 que	 os	 indivíduos	 que	 se	 envolvem	 ativamente	 num	 processo	 reflexivo	 e	 de	
autoconhecimento,	colocando-se	como	protagonistas	das	suas	trajetórias	comprometem-se	mais	com	as	
suas	escolhas	e	demonstram	maior	persistência	na	busca	dos	seus	objetivos	(Oliveira	&	Gomes,	2014).	É	
frequente	os	clientes	procurarem	serviços	de	orientação	e	aconselhamento	de	carreira	com	o	desejo	de	
definir	 planos	 e	metas,	 e	 surpreenderem-se	 com	 a	 necessidade	 prévia	 das	 tarefas	 relacionadas	 com	 o	
autoconhecimento.	Porém,	ao	“olhar	para	si”	e	se	darem	conta	que	o	seu	funcionamento,	sentimentos	e	
motivações	 influenciam	 as	 suas	 escolhas,	 os	 indivíduos	 conseguem	 mais	 facilmente	 identificar	 as	
competências	que	podem	ser	úteis	no	contexto	de	trabalho.	Consequentemente,	tendem	a	sentir-se	mais	
confiantes	e	a	assumir	o	controlo	da	sua	carreira	sob	a	forma	de	um	planeamento	alinhado	com	projetos	
de	vida	mais	claros	e	definidos.		

No	que	diz	respeito	à	empregabilidade	geral,	os	preditores	encontrados	foram	o	insight,	controlo,	
confiança	e	decisão	de	carreira.	Este	resultado	evidencia	a	potencial	contribuição	do	aconselhamento	de	
carreira	para	o	desenvolvimento	da	empregabilidade	geral.	Através	de	um	processo	de	aconselhamento	
de	 carreira	 é	 possível	 promover	 a	 reflexão	 e	 a	 tomada	de	 consciência	 sobre	 as	 trajetórias	 de	 vida	dos	
profissionais,	a	fim	de	ajudá-los	a	compreender	de	que	forma	constroem	as	suas	próprias	vidas,	incluindo	
os	seus	percursos	académicos	e	laborais.	Adicionalmente,	segundo	Parker	(2008),	o	aconselhamento	de	
carreira	 auxilia	 o	 indivíduo	 a	 refletir	 acerca	 dos	 seus	 recursos	 e	 pontos	 fortes,	 o	 que	 contribui	 para	 a	
construção	de	uma	carreira	que	expresse	o	seu	autoconceito	e	a	sua	 identidade	profissional.	Por	outro	
lado,	 alguns	 indivíduos	 poderão	 despender	muito	 tempo	 a	 refletir	 sobre	 si,	 mas	 não	 atingir	 qualquer	
insight	(Stein	&	Grant,	2014).	Este	tipo	de	situações	reforça	a	importância	de	que	o	apoio	às	transições	de	
carreira	 seja	 desempenhado	 por	 profissionais	 da	 área	 de	 orientação	 profissional	 e	 de	 carreira.	 Tais	
profissionais	são	capacitados	para	auxiliar	os	seus	clientes,	através	da	narrativa	e	de	um	processo	de	co-
construção,	 a	 vivenciarem	 uma	 jornada	 que	 envolve	 o	 autoconhecimento,	 a	 exploração	 do	 mundo	 do	
trabalho	 e	 de	 possibilidades	 profissionais	 até	 estabelecer	 um	 plano	 de	 ação	 coerente	 com	 os	 insights	
entretanto	 alcançados.	 Além	 disso,	 os	 profissionais	 da	 área	 de	 orientação	 profissional	 e	 de	 carreira	
podem	incentivar	os	indivíduos	a	desenvolverem	a	capacidade	de	assumir	o	controlo	das	suas	próprias	
carreiras	(Clarke,	2007).		
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Tal	 como	 verificado	 no	 estudo	 de	 Gamboa	 e	 colaboradores	 (2014),	 entre	 as	 dimensões	 de	
adaptabilidade	de	carreira,	o	controlo	e	a	confiança	foram	aquelas	que	apresentaram	relações	positivas	e	
mais	 significativas	 com	 a	 empregabilidade.	 De	 acordo	 com	 Kanfer	 e	 colaboradores	 (2001),	 a	
responsabilidade	 associada	 ao	 controlo	 e	 aos	 resultados	 tem	 demonstrado	 relações	 positivas	 com	
comportamentos	de	procura	de	emprego.	Já	Campos	e	Freitas	(2008)	indicam	que	sentimentos	positivos	
tais	como	a	confiança,	extroversão	e	autoestima	se	constituem	como	um	fator	diferenciador	na	conquista	
de	 um	 posto	 de	 trabalho.	 Este	 conjunto	 de	 resultados	 evidencia	 a	 importância	 de	 os	 consultores	 de	
carreira	 trabalharem	na	 promoção	 da	 confiança	 dos	 seus	 clientes,	 incrementando	 a	 crença	 na	 própria	
competência	 (autoeficácia)	 para	 atingir	 os	 seus	 objetivos,	 mesmo	 diante	 de	 obstáculos.	 Neste	
enquadramento,	os	consultores	de	carreira	poderão	recorrer	às	fontes	de	autoeficácia	e	mobilizá-las	com	
o	 objetivo	 de	 aumentar	 a	 autoeficácia	 do	 indivíduo	 face	 à	 sua	 capacidade	 para	 lidar	 de	 forma	 bem-
sucedida	com	as	transições	profissionais	(Vieira	&	Theotonio,	2018).	

Concluindo,	na	sua	globalidade,	os	resultados	desta	investigação	corroboram	estudos	anteriores	ao	
nível	do	 impacto	da	adaptabilidade	e	decisão	de	 carreira	 sobre	a	 empregabilidade.	A	 consonância	 com	
estudos	anteriores	vem	reforçar	a	importância	que	a	adaptabilidade	e	decisão	de	carreira	possuem	junto	
de	 adultos	 em	 transição	 de	 carreira.	 Contudo,	 nem	 todas	 as	 dimensões	 da	 adaptabilidade	 de	 carreira	
foram	 preditoras	 da	 empregabilidade,	 sendo	 o	 controlo	 e	 a	 confiança	 as	 dimensões	 que	 mais	 se	
destacaram	quanto	ao	seu	poder	preditor	da	empregabilidade.	De	destacar	que	tanto	o	controlo	como	a	
confiança	 se	 relacionam,	 em	 termos	 conceptuais,	 com	 os	 conceitos	 interligados	 de	 agência	 e	 de	
autoeficácia	 cujo	 papel	 relevante	 no	 sucesso	 da	 transição	 para	 o	 trabalho	 tem	 vindo	 a	 ser	 apontado	
(Vieira	 &	 Theotonio,	 2018).	 Do	 ponto	 de	 vista	 empírico,	 o	 estudo	 de	 Gamboa	 e	 colaboradores	 (2014)	
evidenciou	 uma	 correlação	 de	 .54	 entre	 adaptabilidade	 de	 carreira	 e	 autoeficácia	 na	 transição	 para	 o	
trabalho,	sendo	as	dimensões	controlo	e	confiança	aquelas	que	mais	contribuíram	na	força	dessa	relação	
(.48	e	.51,	respetivamente).		

Embora	o	presente	estudo	traga	algumas	contribuições	para	a	teoria	e	para	a	intervenção	na	área	
das	transições	profissionais,	também	apresenta	limitações.	A	dimensão	da	amostra,	a	sua	especificidade	
em	termos	regionais	e	culturais,	bem	como	o	facto	de	todos	os	participantes	terem	procurado	os	serviços	
de	 consultoria	 de	 carreira,	 impossibilitam	 a	 generalização	 dos	 resultados	 obtidos	 neste	 estudo	 para	
outros	contextos.	Assim,	apesar	de	várias	evidências	da	literatura	oferecerem	suporte	à	generalidade	dos	
resultados	do	presente	estudo,	e	conforme	procuramos	evidenciar	ao	longo	da	discussão	dos	resultados,	
recomendamos	que	os	mesmos	sejam	considerados	com	cautela.	Outra	 limitação	a	apontar	é	o	facto	de	
este	 ser	 um	 estudo	 transversal,	 o	 que	 impede	 fazer	 afirmações	 sobre	 a	 causalidade	 das	 relações	
observadas.	Ainda	assim,	os	resultados	deste	estudo	trazem	evidências	empíricas	sobre	o	modo	como	a	
empregabilidade	 pode	 ser	 mantida	 e	 desenvolvida.	 Alguns	 resultados	 corroboram	 estudos	 prévios,	
enquanto	 outros,	 nomeadamente	 as	 relações	 entre	 o	 insight	 e	 a	 tomada	 de	 decisão,	 bem	 como	 o	
contributo	 do	 insight	 para	 a	 predição	 de	 todas	 as	 dimensões	 da	 empregabilidade,	 acrescentam	 novas	
contribuições	à	literatura	na	área	da	carreira.	Além	disso,	os	resultados	do	presente	estudo	apontam	para	
implicações	 ao	 nível	 da	 intervenção	 na	 medida	 em	 que	 convocam	 os	 orientadores	 profissionais	 e/ou	
consultores	de	carreira	a	terem	uma	ideia	mais	clara	sobre	a	forma	como	os	seus	clientes	vivenciam	os	
diferentes	aspetos	da	empregabilidade	e	as	suas	dificuldades	face	às	transições	de	carreira.		

Ao	concluir	este	estudo,	cabe	destacar	que	os	modelos	contemporâneos	de	carreira	propõem	que	o	
indivíduo	assuma	um	papel	de	“protagonista	da	sua	carreira”,	ideia	que,	porventura,	pode	ser	confundida	
com	a	transferência	da	responsabilidade	pela	carreira	exclusivamente	para	o	 indivíduo.	Torna-se	então	
essencial	clarificar	que	estamos	cientes	de	que	a	empregabilidade	não	dependente	unicamente	de	fatores	
individuais	e	o	facto	de	não	se	conseguir	um	emprego	não	depende	exclusivamente	do	próprio	indivíduo.	
Consequentemente,	a	par	da	empregabilidade	individual,	urge	realçar	a	empregabilidade	do	contexto,	isto	
é,	a	capacidade	do	contexto	económico	e	político	para	a	criação	de	emprego	(Vieira,	2012).	Além	disso,	
importa	 ter	 em	 conta	 os	 contextos	 de	 origem	 social	 e	 cultural	 do	 indivíduo	 os	 quais	 poderão	 exercer	
influência	sobre	a	viabilidade	das	oportunidades	laborais.	Sugere-se,	portanto,	que	novos	estudos	possam	
ampliar	a	forma	como	a	empregabilidade	é	avaliada,	incluindo	fatores	individuais,	mas	também	aspetos	
associados	ao	contexto	no	qual	os	indivíduos	estão	inseridos.	

Finalmente,	destacamos	a	necessidade	dos	profissionais	das	áreas	de	orientação	profissional	e	de	
carreira,	assim	como	da	gestão	de	pessoas,	de	desenvolverem	programas	e	modelos	de	intervenção	que	
contribuam	para	o	planeamento	 e	para	 a	 gestão	da	 carreira	dos	 indivíduos	 e	que	permitam	promover	
maiores	 níveis	 de	 empregabilidade.	 É	 desejável	 que	 tais	 intervenções	 possibilitem	 e	 estimulem	 a	
construção	 de	 si	mesmo	 e	 o	 desenvolvimento	 de	 comportamentos	 promotores	 da	 adaptabilidade	 e	 da	
empregabilidade	 ao	 longo	 da	 vida,	 as	 quais	 se	 constituem	 como	 um	 requisito	 central	 para	 o	
desenvolvimento	de	carreira	do	profissional	do	século	XXI.		
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