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Resumo
Este estudo foi desenvolvido com objetivo de compreender as inter-relações entre dimensões psicológicas de carreira (pen-
samentos negativos e adaptabilidade de carreira), capital psicológico e domínios de vida trabalho (sucesso de carreira e 
empregabilidade percebida) e não trabalho (satisfação com a vida). Duas amostras foram utilizadas, a primeira constituída 
de 189 universitários com média de idade de 21,44 anos (DP = 3,33), sendo 65,1% do sexo feminino, e a segunda por 312 
empregados de nível superior com média de idade de 27,88 anos (DP = 5,19), sendo 51% do sexo feminino. Os resultados, a 
partir de modelos de equações estruturais, apontaram que para universitários os contextos de vida trabalho e não trabalho são 
influenciados pela adaptabilidade e pensamentos negativos de carreira. Já em trabalhadores, os resultados apontam a influência 
pelos pensamentos negativos de carreira e o capital psicológico. Discutem-se aplicações para pesquisa e contexto de orientação 
profissional e desenvolvimento de carreira.
Palavras-chave: adaptabilidade de carreira, pensamentos negativos de carreira, capital psicológico

Influence of  Career and Psychological Capital on Aspects of  Life and Work

Abstract
This research was developed with the objective of  understanding the interrelationships between career psychological dimen-
sions (negative thoughts and career adaptability), psychological capital and domains of  work life (career success and perceived 
employability) and non-work (satisfaction with life). Two samples were used, the former consisting of  189 university students 
with a mean age of  21.44 years (SD = 3.33), and 65.1% were female. The latter group consisted of  312 upper-level employees 
with a mean age of  27.88 years (SD = 5.19), of  which 51% were female. The results from structural equation models have 
demonstrated that for university students the working and non-working life contexts are influenced by adaptability and negative 
career thoughts. For workers, the results demonstrated the influence of  negative career thoughts and the psychological capital. 
It is discussed applications for research and the context of  career guidance and career development.
Keywords: career adaptability; negative career thoughts; psychological capital

Influencia de la Carrera y del Capital Psicológico en los Aspectos de la Vida y del Trabajo

Resumen
Este estudio fue desarrollado con el objetivo de comprender las interrelaciones entre las dimensiones psicológicas de la carrera 
(pensamientos negativos y adaptabilidad de la carrera), el capital psicológico y los dominios de la vida laboral (éxito profesional 
y empleabilidad percibida) y no laboral (satisfacción con la vida). Se utilizaron dos muestras, la primera constituida por 189 uni-
versitarios con edad media de 21,44 años (DE = 3,33), y el 65,1% de sexo femenino y la segunda formada por 312 empleados 
de nivel superior con edad media de 27,88 años (SD = 5,19), y el 51% de sexo femenino. Los resultados, a partir de modelos de 
ecuaciones estructurales señalaron que para universitarios, los contextos de la vida laboral y no laboral están influenciados por la 
adaptabilidad y por pensamientos negativos de la carrera. En el caso de los trabajadores, los resultados señalan influencia por los 
pensamientos negativos de la carrera y por el capital psicológico. Se discuten aplicaciones para investigaciones y para el contexto 
de orientación profesional y para el desarrollo de la carrera.
Palabras-clave: adaptabilidad de la carrera; pensamientos negativos de la carrera; capital psicológico

Introdução

A literatura sobre as carreiras contemporâneas 
tem apontado diversos fatores considerados como 
favoráveis e desfavoráveis à construção de um projeto 
profissional no atual contexto econômico mundial 
(Duarte et al., 2010; Savickas, 2012;), fatores que englo-
bam tanto dimensões contextuais do trabalho (Smith, 
Andrusyszyn, & Spence Laschinger, 2010), quanto da 
vida não trabalho (Greenhaus & Kossek, 2014). Na 

procura por satisfação na vida e na carreira, torna-se 
cada vez mais importante que o indivíduo mantenha 
características favorecedoras de seu desempenho, 
como o constante desenvolvimento de recursos para 
o trabalho (Hirschi, Nagy, Baumeler, Johnston, & 
Spurk, 2018), além de aspectos psicológicos, como 
o otimismo, esperança e a capacidade para se adap-
tar às constantes mudanças no mercado de trabalho 
(Akkermans, Schaufeli, Brenninkmeijer, & Blonk, 
2013; Hirschi, Herrmann, & Keller, 2015; Santilli, 
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Marcionetti, Rochat, Rossier, & Nota, 2017). Outra 
variável central no processo de desenvolvimento de 
carreira são os pensamentos pessimistas (Bullock-
Yowell, Peterson, Reardon, Leierer, & Reed, 2011; 
Zanotti & De Andrade, 2016), que podem interferir 
no funcionamento cognitivo, emocional e comporta-
mental, além de dificultar o engajamento na carreira. 

Essas características supracitadas são bases 
importantes para o desenvolvimento de percepções 
satisfatórias de carreira (Ng & Feldman, 2014), ao 
mesmo tempo também acabam por influenciarem a 
satisfação com o desenrolar da vida, uma vez que as 
habilidades para o trabalho (De Vos, De Hauw, & 
Van der Heijden, 2011) estão diretamente relaciona-
das à produção de recursos, tanto materiais (i. e., bens 
materiais e poder aquisitivo) quanto psicológicos (i. e., 
bem-estar), necessários para alcançar as metas pessoais 
em relação à vida e à carreira (Bowling, Eschleman, & 
Wang, 2010). 

No contexto de uma investigação teórica e explo-
ratória dessas variáveis, é desenvolvida a presente 
pesquisa, cujo objetivo principal é compreender, a 
partir de seis hipóteses teóricas, as inter-relações entre 
dimensões psicológicas de carreira (pensamentos 
negativos e adaptabilidade de carreira), capital psicoló-
gico e domínios de vida trabalho (sucesso de carreira e 
empregabilidade percebida) e não trabalho (satisfação 
com a vida). Como objetivos específicos, pretende-se 

avaliar a nível exploratório as variações por gênero 
sexual (homens x mulheres) e vínculo profissional 
(público x privado) das inter-relações hipotetizadas. A 
Figura 1 apresenta um modelo exploratório-teórico e 
hipóteses do estudo.

Hipóteses do Estudo
As percepções cultivadas pelo indivíduo a respeito 

do andamento de seus feitos na vida e na carreira são 
importantes medidas de satisfação e sucesso com suas 
realizações atuais (Bowling et al., 2010). De maneira 
geral, a procura pela realização e sucesso no contexto 
da carreira estão intrinsicamente associados a aspectos 
do bem-estar e satisfação com vida, dado que experiên-
cias com a trajetória de carreira, tais como o ingresso na 
universidade e a entrada no mercado de trabalho, são 
exemplos de fontes de afetos, tanto positivos quanto 
negativos, que se espalham por outros domínios da vida 
além do trabalho (Erdogan, Bauer, Truxillo, & Mans-
field, 2012; Ng & Feldman, 2014; Rosin, Zanon, & 
Teixeira, 2014) . 

Na configuração desses domínios que englobam 
dimensões da vida trabalho e não trabalho, outra carac-
terística psicológica que se demonstra importante é a 
empregabilidade, pelo fato desta mediar a trajetória 
entre o desenvolvimento de habilidades para o trabalho 
e o alcance das metas de carreira do indivíduo (De Vos 

Figura 1. Modelo exploratório-teórico e hipóteses do estudo.
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et al., 2011). O construto empregabilidade percebida é 
um fenômeno psicossocial que envolve tanto fatores 
objetivos (ex., participação em treinamentos e cursos 
técnicos) quanto subjetivos (ex., percepção da capaci-
dade para criar, buscar ou manter-se em um emprego), 
que fomentam o engajamento na carreira e diminuem a 
insegurança em relação ao emprego (Praskova, Creed, 
& Hood, 2014), favorecendo percepções individuais de 
valor para o mercado e de sucesso com a carreira.

Dessa forma, considerando a empregabilidade 
como uma dimensão de autoeficácia e percepção de 
competências para manutenção no mercado de traba-
lho (Rothwell, Herbert, & Rothwell, 2008; Vanhercke, 
De Cuyper, Peeters, & De Witte, 2014), a percepção de 
sucesso com a carreira como julgamento positivo com 
eventos de realização e progresso profissional (Costa, 
2013; Dries, Pepermans, & Carlier, 2008; Shockley, 
Ureksoy, Rodopman, Poteat, & Dullaghan, 2016) e a 
satisfação da vida como domínio de julgamento global 
sobre diferentes contextos da vida (Diener, Emmons, 
Larsen, & Griffin, 1985; Zanon, Bardagi, Layous, & 
Hutz, 2014), incluindo trabalho, família e saúde (Haar, 
Russo, Suñe, & Ollier-Malaterre, 2014), estabelece-se a 
hipótese 1 deste trabalho que aponta: 

(H1) Os construtos Empregabilidade Percebida, 
Satisfação com a Vida e Sucesso com a Carreira podem 
ser agrupados como construtos consequentes de um 
fator latente de domínios de vida trabalho e não traba-
lho (VT & N-T).

A segunda hipótese do estudo parte da investi-
gação dos pensamentos negativos, os quais são muito 
estudados nas áreas clínicas da Psicologia, sendo ope-
racionalizados como percepções enviesadas de forma 
pessimista ou pouco racionais a respeito de si, dos 
outros e do futuro (Beck, 2005). Esses são associados 
como causadores de adversidades emocionais, como 
sintomas elevados de ansiedade, estresse e depres-
são, e podem surgir em diversos contextos da vida do 
indivíduo, incluindo a carreira (Bullock-Yowell, Katz, 
Reardon, & Peterson, 2012), relacionamentos interpes-
soais e a dimensão familiar (Lakey & Tanner, 2012). 

Os efeitos prejudiciais dos pensamentos negati-
vos impactam de maneira nociva o desenvolvimento 
da carreira do indivíduo, consequentemente afetando 
a qualidade de seu bem-estar individual (Strauser, 
Lustig, & Çiftçi, 2008). Adicionalmente prejudicam o 
engajamento em tarefas exploratórias, tomada de deci-
sões profissionais e satisfação com a carreira (Kim, 
Lee, Ha, Lee, & Lee, 2015), além de induzirem o aban-
dono do curso universitário ou o emprego (Paivandy, 

Bullock, Reardon, & Kelly, 2008). Considerando os 
impactos que pensamentos negativos possam ter nos 
domínios de avaliação da vida trabalho e não trabalho, 
estabelece-se a seguinte hipótese: (H2) Os pensamen-
tos negativos de carreira, representados como fontes 
cognitivas de péssimo sobre a situação presente e 
futura da vida profissional (Zanotti & De Andrade, 
2016) irão predizer percepções negativas dos domí-
nios de vida trabalho e não trabalho.

A terceira hipótese considera para um desem-
penho favorável ao desenvolvimento de uma carreira 
dentro das atuais configurações do mercado de traba-
lho e contexto econômico mundial, é necessário que 
o indivíduo detenha características importantes, tais 
como habilidade para se adaptar às constantes mudan-
ças do mercado (Savickas, 1997), recursos psicológicos 
para enfrentamento de demandas de trabalho (Akker-
mans et al., 2013) e uma orientação positiva em relação 
ao desempenho no trabalho (Snyder & Lopez, 2009). 
Umas dessas características é a adaptabilidade de car-
reira (Ambiel, 2014; Hirschi, Herrmann, & Keller, 
2015), a qual, de acordo com Savickas (1997), traduz-se 
nas dimensões de preocupação (capacidade do indiví-
duo em perceber sua vida e consequências futuras na 
carreira), curiosidade (exploração de possibilidades para 
o crescimento pessoal e profissional), controle (proa-
tividade na geração de oportunidades na carreira) e 
confiança (crença na capacidade de alcançar aspirações, 
mesmo diante de obstáculos na trajetória profissional). 

Considerando que indivíduos que detêm elevados 
índices de adaptabilidade durante a trajetória de suas 
carreiras tendem a demonstrar maior engajamento 
com ela, percebendo-se como detentores de habilida-
des de trabalho valorosas ao mercado (De Guzman 
& Choi, 2013) e manifestando características positi-
vas, como satisfação com a carreira (Zacher, 2014), 
satisfação com a vida e bem-estar (Konstam, Celen-
Demirtas, Tomek, & Sweeney, 2015), estabelece-se a 
hipótese três: (H3) O construto adaptabilidade de car-
reira irá predizer de maneira positiva os domínios de 
vida trabalho e não trabalho.

Ainda com base na capacidade das características 
de adaptabilidade de carreira de gerarem resultados 
positivos para percepções de empregabilidade e desen-
volvimento profissional (De Guzman & Choi, 2013), a 
quarta hipótese do estudo parte da compreensão dos 
efeitos negativos dos pensamentos de carreira para 
esses mesmo contexto, sugere-se então que: (H4) O 
construto adaptabilidade de carreira irá se relacionar 
negativamente com pensamentos negativos de carreira.
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A quinta hipótese do estudo é orientada pelo 
construto Capital Psicológico (PsyCap), o qual se desen-
volveu com base na interação entre a Psicologia Positiva 
e a Psicologia Organizacional (Luthans & Youssef, 
2004). O construto é definido como um estado psico-
lógico caracterizado por quatro dimensões: a) eficácia, 
que representa a crença do indivíduo em suas habili-
dades para lidar com as tarefas presentes no trabalho; 
b) otimismo, que representa crenças pessoais positivas 
relativas ao êxito nos eventos futuros do contexto de 
trabalho; c) esperança, associada ao empenho para o 
cumprimento de metas e; d) resiliência, característica 
associada à persistência, enfrentamento e fortalecimento 
diante dos problemas enfrentados durante a trajetória 
profissional (Siqueira, Martins, & Souza, 2014). 

Pesquisas demonstram que o capital psicoló-
gico se associa com índices reduzidos de absenteísmo, 
menor estresse e intenção de turnover (Avey, Luthans, & 
Jensen, 2009), além de índices satisfatórios de qualidade 
de vida no trabalho (Snyder & Lopez, 2009), sucesso na 
carreira (Ngo, Foley, Ji, & Loi, 2013), além da produtivi-
dade e satisfação no trabalho (Cole, Daly, & Mak, 2009). 
Com base nesses apontamos sobre capital psicológico, 
desenvolve-se a quinta hipótese deste estudo: (H5) O 
construto capital psicológico irá predizer de maneira 
positiva os domínios de vida trabalho e não trabalho.

A hipótese final do estudo assume que o capital 
psicológico é um construto preditivo de variáveis de 
desempenho do indivíduo no trabalho (Avey, Reich-
ard, Luthans, & Mhatre, 2011) e considera que os 
pensamentos negativos de carreira são barreiras para 
o desempenho laboral e desenvolvimento de carreira 
(Zanotti & De Andrade, 2016), delineando-se a hipó-
tese: (H6) O construto pensamento negativo de carreira 
irá se relacionar negativamente com capital psicológico. 

Método

Participantes
Este estudo utilizou duas amostras para testar as 

hipóteses levantadas. O primeiro grupo (G1) consistiu 
em um total de 189 estudantes universitários com média 
de idade de 21,44 anos (DP = 3,33 anos), dos quais 
65,1% pertenciam ao sexo feminino e 75,1% declara-
vam ser estudante de instituições públicas. A segunda 
amostra (G2) foi composta por 312 participantes com 
nível superior completo em situação de emprego, apre-
sentando média de idade de 27,88 anos (DP = 5,19), 
em que 51% eram do sexo feminino. Para condução de 
um dos objetivos específicos do estudo, estratificou-se 

a amostra de participantes segundo critério adicional de 
tipo de vínculo profissional, tendo a divisão formado o 
grupo de funcionários públicos (n = 109) versus priva-
dos (n = 124).

Instrumentos
Para levantamentos dos dados desta pesquisa, 

foi construído um formulário de pesquisa on-line com 
auxílio da ferramenta formulários do Google drive. O ins-
trumento foi composto pelas seguintes partes: 

a) Questionário sociodemográfico: conjuntos de 
questões para levantamento de dados sociodemográ-
ficos, como idade, sexo, escolaridade, natureza da ins-
tituição de ensino (pública ou privada) e vínculo de 
trabalho (público, privado e autônomo); 

b) Escala de Adaptabilidade de Carreira (Audib-
ert & Teixeira, 2015): instrumento adaptado no Brasil 
composto por 24 itens que avaliam dimensões de adap-
tabilidade: controle (ex., Manter-me entusiasmado(a) e 
otimista ; α = 0,83), confiança (ex., Realizar as tare-
fas de forma eficiente ; α = 0,89), preocupação (ex., 
Pensar sobre como será o meu futuro; α = 0,88) e 
curiosidade (ex., Explorar o ambiente ao meu redor ; 
α = 0,88). Os itens foram respondidos em uma escala 
Likert de cinco pontos (1 – Desenvolvi pouco ou nada à 
5 – Desenvolvi extremamente bem). Instrumento aplicado 
exclusivamente na amostra de universitários; 

c) Inventário Reduzido de Capital Psicológico 
Positivo no Trabalho (Siqueira, Martins, & Souza, 
2014): versão adaptada à população brasileira com 12 
itens que avaliam quatro conjuntos de crenças relacio-
nadas a um estado mental positivo no trabalho. Sendo 
elas: esperança (ex., Eu espero ter conhecimento sufi-
ciente para crescer no trabalho; α = 0,79), resiliência 
(ex., Fico mais forte após enfrentar perdas no traba-
lho; α = 0,87), otimismo (Eu acredito que dias melho-
res virão no meu trabalho; α = 0,87) e eficácia (ex., 
Sou capaz de dominar a tecnologia do meu trabalho; α 
= 0,87). Sendo as respostas dadas em escala de cinco 
intervalos (1 – Discordo totalmente a 5 – Concordo total-
mente). Instrumento aplicado apenas na amostra de 
trabalhadores; 

d) Escala de Sucesso com a Carreira (Zanotti, 2016): 
instrumento unidimensional adaptado para o Brasil 
contendo cinco itens que avaliam os níveis de satis-
fação e sucesso relacionados ao desenvolvimento da 
carreira (ex., Estou satisfeito com o sucesso que tenho 
alcançado em minha carreira.; α = 0,80). Respondidos 
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a partir de escalas de cinco intervalos (1 – Muito insatis-
feito a 5 – Muito satisfeito); 

e) Escala de Pensamentos Negativos de Carreira 
(Zanotti & De Andrade, 2016): instrumento desenvol-
vido no Brasil composta por 27 itens que avaliam a 
incidência de pensamentos pessimistas a respeito da 
carreira e do mercado de trabalho a partir das dimen-
sões: Ansiedade e Insegurança de Decisão (ex., Não 
tenho segurança em minhas decisões profissionais; ω = 
0,91), Pessimismo de Carreira (ex., Acho que não sou/
serei um bom profissional; ω = 0.86), Pessimismo de 
Mercado (ex., Tenho medo de que meu trabalho não 
é/será valorizado por outros profissionais; ω = 0,78) 
e Custos para o Sucesso (ex., Para ser bem-sucedido 
tenho que abrir mão de várias coisas de que gosto; ω = 
0,85). Os itens foram respondidos por escalas de cinco 
pontos (1 – Não me identifico em nada a 5 – Me identifico 
completamente); 

f) Escala de Percepção de Empregabilidade 
(Zanotti, 2016): instrumento unidimensional desenvol-
vido no Brasil composta por oito itens que avaliam a 
percepção do indivíduo a respeito de suas habilidades 
para a inserção e manutenção no mercado de trabalho 
(ex., Acredita que está atualizado sobre as novidades 
e tendências em sua área de formação/trabalho; α = 
0,79). Os itens foram respondidos por escalas de cinco 
pontos (1 – Discordo totalmente a 5 – Concordo totalmente) e; 

g) Escala de Satisfação com a Vida (Zanon, Bardagi, 
Layous, & Hutz, 2014): instrumento unidimensional 
adaptado no Brasil com cinco itens para avaliação glo-
bal da satisfação com a vida (ex., Eu estou satisfeito 
com a minha vida; α = 0,87). Neste estudo, os itens 
foram respondidos com uma escala de cinco pontos 
(1 – Não me caracteriza a 5 – Me caracteriza totalmente), 
obtendo precisão alfa Cronbach nesse sistema de res-
posta de 0,88.

Procedimentos de Coleta de Dados
Este projeto seguiu durante todo o processo de 

coleta de dados às normas éticas estabelecidas na Reso-
lução 466/12 do Conselho Nacional de Saúde (Brasil, 
2012), sendo avaliado pelo comitê de ética da Universi-
dade Federal do Espírito Santo e aprovado sob parecer 
número 1.010.020. Para coleta de dados, utilizou-se o 
procedimento adaptado da metodologia de Coleta On-
-line com Recrutamento Presencial (CORP) (Wachelke, 
Natividade, De Andrade, Wolter, & Camargo, 2014), 
sendo o recrutamento de participantes feito em redes 
sociais (Facebook e LinkedIn), a partir de convites que 

expunham o estudo e divulgavam a natureza da pesquisa 
em comunidades e perfis de pesquisadores envolvi-
dos na rede de trabalho dos autores. Na condução do 
levantamento de dados, instruiu-se os participantes 
que desejassem contribuir a deixarem seu e-mail ou a 
menção da concordância em participar em comentá-
rio no próprio post. Em seguida, convites individuais 
foram enviados via mensagens pessoais de e-mail ou 
por meio de chat privado contendo o link para o for-
mulário de pesquisa. Na primeira página do formulário, 
era apresentado o objetivo do estudo e o Termo de 
Consentimento Livre e Esclarecido, sendo designado 
as opções concordar em participar da pesquisa ou não 
concordar em participar. Os participantes que clicavam 
no botão “concordar” eram remetidos para o início do 
questionário, e os que assinalavam a outra opção, para 
uma página de agradecimento final.

Análise de Dados
Para auxiliar no tratamento e análise dos dados, 

foram utilizados os programas Statistical Package for the 
Social Sciences (SPSS) e o pacote AMOS. Para averiguar 
as hipóteses de associações preditivas entre os cons-
trutos deste estudo (H1 à H6), foram construídos dois 
modelos de equações estruturais para ambos grupos 
amostrais. Além disso, o modelo proposto para o grupo 
de empregados (G2) foi submetido a testes de variância 
de acordo com as variáveis sociodemográficas sexo e 
tipo de vínculo empregatício, utilizando o método de 
análise par a par (Pairwise Comparisons) (Arbuckle, 2008), 
dado que esse grupo foi o único a atingir um tamanho 
amostral que permitiu subdividir a amostra em sub-
grupos equivalentes de sexo, status empregatício atual e 
satisfação com atividades ocupacionais atuais. 

Os indicadores utilizados para averiguar a ade-
quação dos modelos propostos foram selecionados de 
acordo com Hair, Anderson, Tatham e Black (2005), 
estes sendo: χ2/DF e RMR (Root Mean Square) menores 
que 5; GFI (Goodness-of-fit Index) e CFI (Comparative Fit 
Index), com valor igual ou superior a 0,90; RMSEA (Root 
Mean Square Error of  Aproximation) menor do que 0,08. 

Resultados

Com o objetivo de verificar as diferentes hipóte-
ses do estudo, dois modelos de equações estruturais 
(SEM) foram construídos (Figura 2). O primeiro foi 
feito para a amostra de universitários (M1-G1), uti-
lizando como variáveis independentes as dimensões 
do construto Pensamentos Negativos de Carreira 
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e Adaptabilidade. O segundo modelo, construído 
para amostra de empregados (M2-G2), apresentou a 
mesma estrutura do modelo anterior, porém utilizou 

as dimensões do construto Capital Psicológico como 
variável independente representante dos aspectos 
positivos relacionados à carreira. A Figura 2 representa 

Figura 2. Modelos estruturais construídos para as amostras de universitários (m1-g1) e para a amostra de graduados 
em situação de emprego (m2-g2).
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os modelos propostos e seus respectivos valores. A 
Tabela 1 apresenta os resultados dos indicadores de 
ajuste encontrados.

Os índices de ajuste encontrados para os modelos 
M1-G1 (o grupo de universitários) e M2-G2 (o grupo 
de empregados) obtiveram índices de ajuste adequa-
dos e os resultados foram [χ² = 79,264; gl = 41 (p < 
0,01); χ²/gl = 1,93; RMR = 0,03; GFI = 0,93; CFI = 
0,95; RMSEA = 0,07] para o primeiro modelos e [χ² 
= 97,044; gl = 41 (p < 0,01); χ²/gl = 2,36; RMR = 
0,02, GFI = 0,94; CFI = 0,94; RMSEA = 0,06] para o 
segundo modelo. Indicadores que corroboram as seis 
hipóteses construídas para delineamento do estudo.

Na sequência, para explorar os objetivos específi-
cos da pesquisa, foram calculadas análises de variância 
dos modelos propostos para a amostra de emprega-
dos (M2-G2). Foram executadas comparações entre o 
modelo proposto para diferentes grupos (vínculo pri-
vado x público e homens x mulheres;), sendo que essa 
análise não foi executada no modelo construído para 
amostra de universitários devido ao pequeno tamanho 
amostral entre os subgrupos sociodemográficas. Os 
modelos das análises multigrupo foram organizados 
na seguinte ordem: 1) Tipo de vínculo empregatício 
(funcionários públicos x privados) – (M3-G2) e; 2) 
Sexo – (M4-G2). 

Os resultados encontrados para os índices de 
ajuste das análises de variância entre os grupos foram 
M3-G2 – (Vínculo Empregatício) - [χ² = 127,422; gl = 
82 (p < 0,01); χ²/gl = 1,55; RMR = 0,03; GFI = 0,91; 
CFI = 0,93; RMSEA = 0,04]; M4-G2 (Sexo) [χ² = 
131,606; gl = 82 (p < 0,01); χ²/gl = 1,60; RMR = 0,03; 
GFI = 0,93; CFI = 0,95; RMSEA = 0,04], indicando 

que os modelos se adequam aos diferentes subgrupos 
testados.

Para avaliar diferenças significativas entre os dois 
subgrupos estruturados (sexo e tipo de vínculo de tra-
balho) no valor preditivo do Capital Psicológico sobre 
os domínios de vida trabalho e não trabalho, execu-
taram-se cálculos de comparações par a par (Pairwise 
Comparisons) entre os valores dos parâmetros de regres-
são (coeficientes beta padronizados – b). Essa operação 
estatística é uma forma de padronização dos valores 
de b, podendo ser interpretada como um escore Z 
(Arbuckle, 2008). Dessa forma, permite averiguar se a 
diferença entre os coeficientes é significativa, por meio 
dos seguintes critérios: quando o valor absoluto de Z é 
maior do que 1,96, então, p é < 0,05, e se Z for maior 
do que 2,58, então, p é < 0,01. A Tabela 1 apresenta os 
resultados encontrados. 

Os resultados demonstraram diferenças estatisti-
camente significativas somente para o grupo sexo nos 
modelos de equação estrutural construídos. Foram 
encontradas diferenças significativas entre os betas 
padronizados de Capital Psicológico sobre os domínios 
de vida trabalho e não trabalho. Não sendo encontradas 
diferenças quando considerado o vínculo de trabalho 
(público x privado).

Discussão

Em termos de contribuições, este estudo apre-
sentou informações empíricas que corroboram o 
entendimento das inter-relações entre dimensões 
psicológicos de carreira (pensamentos negativos e adap-
tabilidade de carreira), capital psicológico e domínios 

Tabela 1.  
Valores dos Betas Padronizados e dos Z-Escores para as Análises Multigrupo

Variáveis Relacionadas
Tipo de Vínculo Empregatício

(M3-G2)
Sexo

(M4-G2)
β Z β Z

PNC
PSYCap → VT&

N-T

Púb. (n = 
109)

Priv. 
(n = 124)

Masc. 
(n = 153)

Fem. 
(n = 159)

-0,47** -0,65** -0,84 -0,45** -0,79** -3,13**

0,73** 0,40* 0,50 0,69** 0,24* -3,12**

Correlações 
PNC e PSYCap

-0,33 -0,51 -0,43 -0,57

Nota. PNC (Pensamentos Negativos de Carreira); PSYCAP (Capital Psicológico no Trabalho); VT&N-T (Domínios de vida trabalho e não tra-
balho - junção de Satisfação com a vida, Sucesso de carreira e Empregabilidade Percebida); Z (Escore Z). *(p < 0.05) **(p < 0,01).
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de vida trabalho (sucesso de carreira e empregabilidade 
percebida) e não trabalho (satisfação com a vida). Tam-
bém se evidenciou que o presente relacionamento foi 
invariável segundo as categorias testadas de trabalha-
dores de vínculo público e privado e tipo do sexo dos 
respondentes, sendo verificado que, nos modelos para 
amostra de participantes do sexo feminino, o efeito das 
variáveis de capital psicológico e pensamentos negati-
vos de carreira são mais preditivos que para grupo de 
participantes homens.

Como hipotetizado em H1, nota-se que os cons-
trutos empregabilidade percebida, satisfação com a 
vida e sucesso de carreira se adequam como construtos 
consequentes de um fator latente de autoavaliação de 
domínios de vida trabalho e não trabalho. Os resultados 
de ajuste dos modelos lançam fundamentos para outros 
pesquisadores que procurem compreender o relacio-
namento desses indicadores de satisfação, sucesso e 
resultados nos processos de vida trabalho e não trabalho. 
A integração desses domínios, relacionados a variáveis 
de carreira-trabalho e não trabalho, é apresentado pelo 
paradigma do Life Design (Duarte et al., 2010; Savickas, 
2012), evidenciado a interdependência de aspectos vida 
e trabalho no transcorrer do processo de desenvolvi-
mento de carreira, bem como nas pesquisas centradas 
no estudo do binômio família-trabalho (Allen, French, 
Dumani, & Shockley, 2015; De Andrade, Oliveira, & 
Hatfield, 2017; Lapierre, Greenhaus, Direnzo & Sha, 
2017) e no mecanismo de spillover ou efeito de “trans-
bordar” resultados de um domínio para outro domínio 
(Chang & Bae, 2017).

Quanto à segunda hipótese do estudo, pode-se 
considerar que os resultados corroboram a assertiva de 
que pensamentos negativos de carreira predizem per-
cepções negativas dos domínios de vida trabalho e não 
trabalho. Os pensamentos negativos estão associados, 
de maneira inversamente proporcional, ao construto 
operacionalizado pela percepção de empregabilidade, 
satisfação com a vida e sucesso de carreira. Pensamentos 
negativos geram estados emocionais pessimistas (ex., 
ansiedade, tristeza e culpa), esses fatores contribuem 
para que o indivíduo não se sinta bem no decorrer de sua 
trajetória profissional, dessa forma, diminuem sua per-
cepção de sucesso com a carreira, além de desmotivar 
seu envolvimento em atividades exploratórias (Bullock-
Yowell et al., 2011). Ao evitar experiências exploratórias 
de carreira, em detrimento de pensamentos negativos, 
o indivíduo limita o acesso a oportunidades para desen-
volver as habilidades necessárias para se adaptar ao 
mercado de trabalho, podendo assim dificultar o acesso 

a recursos que poderiam satisfazer suas metas de vida 
e de carreira. Dados encontrados por Kim et al. (2015) 
demonstraram que estudantes universitários que detêm 
poucas habilidades exploratórias de oportunidades de 
carreira tendem a apresentar índices maiores de inde-
cisão profissional à medida que passam pela transição 
entre a universidade e o mercado de trabalho, sendo 
que essa associação é observada mediante a presença de 
pensamentos negativos de carreira.

A terceira hipótese do estudo, que apontou cons-
truto adaptabilidade de carreira predizendo de maneira 
positiva os domínios de vida trabalho e não trabalho, 
foi corroborada pelos dados apresentados no modelo 
testado com universitários (M1-G1). Este demonstrou 
que a adaptabilidade de carreira prediz positivamente 
o construto representante dos domínios de avaliação 
vida trabalho (sucesso de carreira e empregabilidade 
percebida) e vida não trabalho (satisfação com a vida). 
O resultado indica que indivíduos detentores de médias 
elevadas do construto adaptabilidade tendem a per-
manecer ativamente engajados com a construção de 
suas carreiras, apresentando melhor percepção de suas 
habilidades para procurar e manter-se empregado (De 
Guzman & Choi, 2013), além de maior percepção de 
sucesso com carreira e a vida (Konstam et al., 2015; 
Zacher, 2014).

O relacionamento negativo encontrado entre o 
construto adaptabilidade de carreira e pensamentos 
negativos de carreira apoia a quarta hipótese do estudo. 
A correlação encontrada entre os pensamentos negati-
vos e a adaptabilidade de carreira (r = -0,33) no modelo 
M1-G1 aponta que os pensamentos negativos dificul-
tam os efeitos da adaptabilidade sobre os domínios de 
vida relativos a trabalho e não trabalho. As relações 
entre os pensamentos negativos e estados de indecisão 
de carreira (Bullock-Yowell et al., 2015) são exemplos 
desses casos. Adaptar-se aos eventos da vida e da car-
reira exige do indivíduo a habilidade de ponderar sobre 
as opções existentes no contexto em que se encontra 
inserido, sendo que a ausência desse repertório pode 
comprometer o estabelecimento de metas e objetivos 
de carreira, além de dificultar o planejamento efetivo de 
ações a serem executadas para se adaptar a um possível 
imprevisto, tanto na carreira quanto na vida (Kim et al., 
2015; Paivandy et al., 2008).

A preditividade positiva do capital psicológico 
para os domínios de vida trabalho e não trabalho (H5) 
foi também apoiada pelos dados empíricos dos mode-
los testados com adultos (M2-G2; M3-G2 e M4-G2). 
O capital psicológico se relaciona ao engajamento 
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organizacional e ao empenho no trabalho (Snyder & 
Lopez, 2009), fatores importantes para obtenção de 
satisfação e sucesso na carreira (Ng, Eby, Sorensen, & 
Feldman, 2005). Nos achados deste estudo, foi positi-
vamente associado à predição dos resultados do fator 
latente operacionalizado pela satisfação com a vida, 
sucesso de carreira e empregabilidade percebida. Essa 
constatação aponta que características psicológicas que 
auxiliam o indivíduo a manter uma orientação otimista 
em relação ao trabalho vão favorecer o desenvolvimento 
de habilidades para manter-se empregado, permitindo o 
acesso a retornos positivos no trabalho (ex., reconhe-
cimento por pares e promoções), consequentemente, 
aumentando a satisfação com o desenvolvimento da 
carreira e a vida, dada a interlocução crescente entre 
esses dois aspectos no momento atual das carreiras.

Da mesma forma, as correlações negativas encon-
tradas entre os construtos capital psicológico e os 
pensamentos negativos de carreira (-0,33 ≤ r ≤ -0,57), 
nos modelos criados para o grupo de empregados, 
foram indicadores de que características psicológi-
cas positivas relativas ao trabalho podem ser afetadas 
pelo pessimismo em relação à carreira. Desse modo, 
indivíduos pessimistas sinalizam maior insegurança e 
menor engajamento com o trabalho/organização, pre-
judicando o acesso a oportunidades de crescimento 
profissional e, consequentemente, indicadores de insa-
tisfação com o andamento das metas de vida e carreira 
(Ng & Feldman, 2014). Dados que, no geral, apoiam a 
última hipótese desta pesquisa.

Finalmente, quanto aos objetivos específicos, 
avaliados de maneira exploratória neste estudo, per-
cebeu-se que, considerando o grupo de homens e 
mulheres, existem diferenças na influência exercida 
pelo construto Capital Psicológico Positivo (Ngo et 
al., 2013) sobre os domínios de vida trabalho e não 
trabalho. O modelo testado para indivíduos do sexo 
masculino (b = 0,69) foi expressivamente mais influen-
ciado em comparação ao modelo do sexo feminino (b 
= 0,24). Sendo observado também que pensamentos 
negativos de carreira afetam mais domínios de vida 
trabalho e não trabalho do grupo de mulheres (b = - 
0,79), do que homens (b = - 0,45). 

A literatura para justificar esses resultados é 
escassa, porém, ao considerar outros fenômenos psi-
cológicos subjacentes (ex., traços de personalidade), 
pode-se encontrar explicações iniciais para essas dife-
renças, como a relação entre pensamentos negativos e 
o traço neuroticismo (Bullock-Yowell et al., 2015; Kelly 
& Shin, 2008). De acordo com Wille, De Fruyt e Feys 

(2013) em estudo cobrindo entrada e estabelecimento 
no mercado de trabalho, foram encontradas diferenças 
entre os sexos para o fator neuroticismo, no qual mul-
heres apresentaram indicadores superiores nesse traço, 
além de maior conflito trabalho-família. Elevadas carac-
terísticas de neuroticismo favorecem o aparecimento de 
interpretações pessimistas e emoções negativas a res-
peito da carreira, prejudicando o estabelecimento de 
percepções mais otimistas ao trabalho e de satisfação 
com a vida/carreira (Kim et al., 2015; Kälin, Keller, 
Tschan, Elfering, & Semmer, 2014). Todavia, questões 
sociais e trabalhistas também podem explicar os resul-
tados das diferenças entre os sexos. No geral, mulheres 
vivenciam com maior frequência questões, como o des-
balanceamento salarial em relação aos homens (Lips, 
2016), a discriminação por gênero no trabalho (Combs 
& Milosevic, 2016) e acesso diminuído a oportunida-
des de promoção (Wille et al., 2013). Dessa forma, são 
sugeridos novos estudos nessa temática para melhor 
entendimento do relacionamento das variáveis.

Algumas limitações para extensão dos resultados 
deste estudo devem ser consideradas em pesquisas 
futuras. A começar pela amostra de universitários, que 
não obteve uma quantidade de participantes suficiente 
para permitir subgrupos amostrais que pudessem ser 
testados nas hipóteses formuladas para as diferenças 
entre os grupos de vínculo institucional e sexo. Em 
relação às diferenças encontradas entre os sexos, essas 
não contemplaram variáveis contextuais de ambientes, 
tanto relacionados à carreira (ex., ambiente de trabalho) 
quanto sociais (ex., papéis sociais atribuídos aos sexos, 
família e relações interpessoais), questões importantes 
de serem investigadas e com potencial de diminuírem 
nuances em relação aos fatores geradores de pessi-
mismo na carreira de homens e mulheres.

Quanto à aplicabilidade do estudo, espera-se que 
os resultados encorajem pesquisadores e profissionais 
do campo de desenvolvimento de carreira e interações 
de conflito trabalho-família a considerarem o hall de 
variáveis deste estudo em suas pesquisas ou sistemá-
tica de avaliação e intervenção. Padrões pessimistas de 
pensamentos prejudicam desenvolvimento da carreira, 
assim como dimensões de vida. Processos de inter-
venção em orientação profissional e de carreira que 
trabalhem o desenvolvimento de recursos de adapta-
bilidade, aquisição de maiores características de capital 
psicológico e construção de padrões de pensamento de 
carreira mais positivas podem fortalecer recursos psi-
cológicos propícios à manutenção de sua saúde mental, 
assim como de bem-estar e sucesso profissional.
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