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Resumo
Este artigo apresenta a adaptação, evidências de validade de conteúdo, de estrutura interna e discriminante da versão 
brasileira do Questionário de Competências de Carreira (QCC-Br), composto por 21 itens. A amostra consistiu em 
183 adultos (64,50% do sexo feminino) que responderam um instrumento contendo questões sociodemográficas, o 
Inventário dos cinco Grandes Fatores de Personalidade (IGFP) e a Escala Depressão, Ansiedade e Estresse (DASS-
21). Os resultados indicaram validade de conteúdo acima de 0,70. A análise fatorial confirmatória preservou a 
estrutura fatorial original, com bons índices de ajuste e fidedignidade, apresentando validade discriminante com o 
IGFP e a DASS-21. Conclui-se que o QCC-Br é uma ferramenta confiável para avaliar competências de carreira, útil 
para pesquisas, práticas de Recursos Humanos e orientação profissional.
Palavras-chave: Desenvolvimento profissional, Recursos Humanos, avaliação psicológica

Abstract: Brazilian Adaptation and Validation of the Career Competencies Questionnaire
This article presents the adaptation, content validity, internal structure validity, and discriminant validity evidence 
of the Brazilian version of the Career Competencies Questionnaire (QCC-Br), composed of 21 items. The sample 
consisted of 183 adults (64.50% female) who completed an instrument containing sociodemographic questions, 
the Big Five Personality Inventory (IGFP), and the Depression, Anxiety, and Stress Scale (DASS-21). The results 
indicated content validity above 0.70. Confirmatory factor analysis preserved the original factor structure, with good 
fit and reliability indices, and demonstrated discriminant validity with the IGFP and DASS-21. We conclude that the 
QCC-Br is a reliable tool for assessing career competencies and is valuable for research, Human Resources practices, 
and career guidance.
Keywords: Professional Development, Personnel, Human Resources, psychological assessment

Resumen: Adaptación y Validación Brasileña del Cuestionario de Competencias de Carrera
Este artículo presenta la adaptación, las evidencias de validez de contenido, de estructura interna y discriminante de 
la versión brasileña del Cuestionario de Competencias de Carrera (QCC-Br), compuesto por 21 ítems. La muestra 
consistió en 183 adultos (64,50% de sexo femenino) que respondieron un instrumento que contenía preguntas 
sociodemográficas, el Inventario de los Cinco Grandes Factores de Personalidad (IGFP) y la Escala de Depresión, 
Ansiedad y Estrés (DASS-21). Los resultados indicaron una validez de contenido superior a 0,70. El análisis factorial 
confirmatorio preservó la estructura factorial original, con buenos índices de ajuste y fiabilidad, presentando validez 
discriminante con el IGFP y la DASS-21. Se concluye que el QCC-Br es una herramienta confiable para evaluar 
competencias de carrera, útil para investigaciones, prácticas de Recursos Humanos y orientación profesional.
Palabras clave: Desarrollo profesional, Recursos Humanos, evaluación psicológica
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Há mais de uma década, pesquisadores e profissio-
nais da área de orientação profissional e de carreira vêm 
alertando sobre a crescente frequência e complexidade das 
transições de carreira em diferentes culturas (Savickas, 
2012; Baruch & Sullivan, 2022). Comumente associam 
esse fenômeno a fatores contextuais, que também têm se 
alterado em função das transformações globais, das ino-
vações tecnológicas e consequentes mudanças nas normas 
culturais e sociais (Gunz et al., 2020). 

Nesse cenário, a carreira segue sendo compreendida 
como o conjunto das experiências que um indivíduo tem 
nas organizações e fora delas, que formam uma trajetória 
singular. Essa trajetória é composta por movimentos físi-
cos e transições psicológicas, mas, principalmente, pela 
interpretação do indivíduo sobre suas vivências, incluindo 
percepções de eventos de carreira, alternativas de carreira 
e resultados de suas tomadas de decisão (Savickas, 2012). 
Contudo, em um cenário de maior imprevisibilidade e 
relações menos estáveis e duradouras com as organiza-
ções, observa-se um câmbio no protagonismo da gestão 
das carreiras (Boucinha et al., 2020; De Andrade et al., 
2022; Savickas, 2012). Se antes as organizações as dire-
cionavam, hoje os indivíduos são convocados a assumir 
a responsabilidade por suas escolhas. Isto requer maior 
protagonismo e o desenvolvimento de competências 
fundamentais à construção de uma trajetória de carreira 
satisfatória e sustentável (Torrico, 2021).

Atentos a essa mudança, em 2013, Akkermans et al. 
desenvolveram uma ampla pesquisa que resultou em um 
quadro teórico e um instrumento psicométrico destina-
dos a compreender e avaliar as competências reflexivas, 
comunicativas e comportamentais para a construção de 
carreira. O Career Competencies Questionnaire (CCQ), 
composto por 21 itens, explora seis competências de 
carreira essenciais. Segundo os autores, essas compe-
tências dizem respeito a conhecimentos, habilidades 
e atitudes centrais para o desenvolvimento da carreira, 
os quais podem ser influenciados e desenvolvidos 
pelo indivíduo. 

Mais especificamente, a Reflexão sobre Motivação 
está relacionada com as inclinações, desejos e valores. 
Refere-se, portanto, a um estímulo subjetivo que dire-
ciona o indivíduo a atingir seus objetivos (Akkermans 
et al., 2013; DeSousa Góes et al., 2019). Reflexão sobre 
Habilidades integra três elementos essenciais, a saber, 
características sociais, pessoais e técnicas ou acadêmi-
cos (Vasanthakumari, 2019). Abrange, portanto, as hard 
skills, relacionadas com as aptidões, habilidades técni-
cas/acadêmicas e as soft skills, que são capacidades e ca-
racterísticas individuais, como a inteligência emocional, 
que permite que o sujeito tome decisões assertivas, tendo 
bom domínio de emoções e impulsos (Silva et al., 2020). 
A Rede de Contatos (networking) diz respeito à capaci-
dade de estabelecer contatos profissionais (Akkermans 
et al., 2013). Expressa ainda a habilidade para construir 

relacionamentos e interações pessoais, permitindo re-
alizar trocas e manter conexões relevantes e próximas 
(Park, 2020). 

 Por sua vez, a Autoeficácia está relacionada com 
o autoconhecimento (Akkermans, et al., 2013). Diz res-
peito à capacidade do indivíduo de se conhecer e confiar 
nas próprias capacidades, permitindo estabelecer ações 
eficazes para atingir objetivos (Nunes, et al., 2019). A 
Exploração do Trabalho está relacionada com a capacidade 
de explorar oportunidades, compará-las e combiná-las às 
características individuais (Akkermans, et al., 2013). Esse 
fator está relacionado com a curiosidade na exploração e 
busca por oportunidades e informações relacionadas ao 
trabalho (Savickas, 2005). A Gestão de Carreira envolve 
o planejamento da carreira, a proatividade, a aquisição 
de conhecimentos e o desenvolvimento de habilidades 
(Akkermans, et al. 2013). Diz respeito à capacidade de 
estabelecer objetivos e metas, desenvolver e implementar 
ações com planos estratégicos direcionados ao desenvol-
vimento da carreira (Oliveira-Silva & Miranda, 2019). 

Considerando a falta de um instrumento semelhante 
no contexto brasileiro, o presente estudo teve como obje-
tivo adaptar e apresentar evidências de validade do Career 
Competencies Questionnaire (Akkermans et al., 2013) 
para a população brasileira. Além disso, buscou verificar 
evidências de validade discriminante entre os fatores do 
QCC-Br e os cinco grandes fatores de personalidade, bem 
como investigar a relação entre os escores dos fatores do 
QCC-Br, Personalidade e sintomas de depressão, ansie-
dade e estresse. A relevância do estudo se justifica pela 
capacidade do instrumento para avaliar o nível de profi-
ciência em competências específicas, evidenciar compe-
tências que precisam ser desenvolvidas, além de permitir 
acompanhar o progresso no desenvolvimento dessas com-
petências.  São hipóteses deste estudo: 

Hipótese 1: tendo em vista que as competências de 
carreira são construtos distintos dos traços de personali-
dade, desenvolvidos ao longo da trajetória profissional 
(Akkermans et al., 2013; Boucinha et al., 2020), apre-
sentamos a hipótese de que as competências de carreira 
medidas pelo QCC-Br terão correlações fracas ou não sig-
nificativas com os cinco grandes fatores de personalidade, 
especialmente neuroticismo;

Hipótese 2: uma vez que a literatura indica que o 
desenvolvimento de competências de carreira, especial-
mente a reflexão sobre motivação e a autoeficácia, pode 
atuar como um fator protetor contra sintomas de saúde 
mental, como depressão e ansiedade (Rottinghaus et al., 
2009; Deer et al., 2018), hipotetizamos que maiores níveis 
de competências de carreira, especialmente reflexão sobre 
motivação (RSM) e autoeficácia (AEF), estarão negativa-
mente associados a sintomas de depressão e ansiedade;

Hipótese 3: tendo em vista que a abertura à expe-
riência está associada à curiosidade, à busca por autode-
senvolvimento e à exploração de novas oportunidades 
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(Savickas, 2005; Akkermans et al., 2013), hipotetizamos 
que a abertura à experiência terá correlação positiva com 
as competências de carreira, especialmente reflexão sobre 
habilidades (RSH) e rede de contatos (RDC).

Além de contribuir com novas evidências sobre o 
uso do instrumento, o estudo de adaptação do QCC-Br 
pode subsidiar o trabalho de orientadores profissionais e 
de carreira com seus clientes (Akkermans, et al., 2013), 
assim como o trabalho na área de recursos humanos, nas 
organizações. O instrumento já foi adaptado e validado 
para diversos países: Japão (Yamada et al., 2022), Suíça 
(Stalder, 2020), China (Chu, et al., 2023), Coréia do Sul 
(Park, 2020) e Romênia (Dumulescu, et al., 2015).

No artigo de Yamada et al. (2022), a versão japonesa 
do CCQ apresentou uma estrutura trifatorial, confirmada 
por meio de análises fatoriais exploratórias e confirma-
tórias: competências reflexivas (α = 0.85), competências 
comunicativas (α = 0.85) e competências comporta-
mentais (α = 0.92). Diferentemente da versão original 
de Akkermans et al. (2013), que possuía seis fatores de 
primeira ordem e três de segunda ordem, no contexto ja-
ponês, os seis fatores de primeira ordem não se mostraram 
claramente distintos, resultando na consolidação dos três 
fatores principais. Os autores concluíram que a adaptação 
foi adequada para a amostra de enfermeiras japonesas es-
tudada. Identificaram ainda correlações positivas entre as 
competências de carreira e o engajamento no trabalho e 
satisfação com a vida. 

No estudo de Stalder (2020), a análise fatorial 
exploratória revelou uma estrutura de 16 itens e três fa-
tores para a versão suíça do CCQ. Esses fatores foram 
nomeados como: Anticipation (Antecipação; α = 0.86), 
Connaissance de soi (Autoconhecimento; α = 0.84), e 
Réseau (Rede; α = 0.76). Os autores observaram que as 
competências de Antecipação e Rede se correlacionaram 
positivamente com a relação entre trabalho e vida pessoal, 
enquanto a insegurança no emprego mostrou correlações 
negativas com as três dimensões do CCQ.

No estudo de Chu et al. (2023), a versão chinesa do 
CCQ foi constituída por seis fatores principais: reflexão 
sobre motivação, reflexão sobre qualidades, networking, 
autoconhecimento, exploração do trabalho e gestão de 
carreira. A análise fatorial exploratória e confirmatória 
validou essa estrutura, com indicadores de confiabilidade 
adequados. O alfa de Cronbach para as subescalas variou 
de 0,80 a 0,89, indicando boa consistência interna. Os au-
tores encontraram correlações significativas entre as com-
petências de carreira e variáveis e intenção de turnover em 
uma amostra de professores de jardim de infância.

No estudo de Park (2020), o CCQ apresentou uma es-
trutura fatorial baseada em três dimensões: competências 
reflexivas de carreira (incluindo reflexão sobre motivação 
e qualidades), competências comportamentais (exploração 
de trabalho e gestão de carreira), e competências comuni-
cativas (networking e autoconhecimento). Os coeficientes 

de confiabilidade (alfa de Cronbach) variaram de 0,75 a 
0,83 para as subescalas. O estudo encontrou correlações 
positivas entre essas competências e o desempenho no 
trabalho percebido por profissionais que atuavam em uma 
empresa de serviços financeiros da Coréia do Sul.

No estudo de Dumulescu et al. (2015), realizado com 
uma amostra de estudantes romenos, a estrutura fatorial 
do CCQ foi composta por três subescalas principais: 
networking (α = 0,88), self-profiling (α = 0,89) e work 
exploration (α = 0,82), conforme identificado por 
Akkermans et al. (2013). Os autores encontraram ainda 
correlações significativas entre chamado na carreira e 
networking (r = 0,46), self-profiling (r = 0,33), e work 
exploration (r = 0,30); e entre adaptabilidade de carreira 
e networking (r = 0,65), self-profiling (r = 0,50) e work 
exploration (r = 0,37).

Os estudos de adaptação e validação do instrumento 
evidenciam as relações entre suas dimensões e variáveis 
de trabalho e carreira, mas não incluem aspectos de saúde 
mental ou personalidade. No entanto, a literatura revela que 
estudantes que já tomaram decisões de carreira apresentam 
níveis significativamente menores de depressão em compa-
ração aos indecisos (Rottinghaus et al., 2009). Além disso, 
altos níveis de ansiedade e estresse relacionados à carreira 
prejudicam o planejamento e a busca por emprego (Deer 
et al., 2018; Zhang et al., 2022), enquanto a redução da an-
siedade pode aumentar a autoeficácia e o engajamento no 
planejamento de carreira (Deer et al., 2018). A exploração 
da carreira também exerce um impacto positivo no plane-
jamento, mediado pela visão de futuro no trabalho (Zhang 
et al., 2022). Assim, a autoeficácia, quando fortalecida, me-
lhora comportamentos de carreira, com a ansiedade atuando 
como mediadora dessa relação (Deer et al., 2018). Diante 
disso, a inclusão de elementos psicológicos em interven-
ções de planejamento de carreira tem potencial para reduzir 
a ansiedade e a depressão (Ding et al., 2023).

Método

Este estudo foi organizado a partir de duas etapas. Na 
primeira, foi realizada a tradução e adaptação da QCC-Br 
para idioma português brasileiro. Na segunda, foram 
conduzidas análises para buscar evidências de validade e 
fidedignidade.

Etapa 1 - Adaptação transcultural do QCC-Br

Participantes

Participaram no processo de adaptação da QCC-Br 
seis psicólogos, que atuaram como juízes, com idades 
entre 26 e 44 anos (M = 35,17; DP = 8,30), sendo cinco 
(83,3%) do sexo feminino e um (16,7%) do sexo mascu-
lino. Em relação ao nível de escolaridade, dois (33,3%) 
tinham doutorado e quatro tinham mestrado (64,7%). 
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Dentre eles, dois (33,3%) atuavam na área de carreira e 
quatro (64,7%) na área de psicologia clínica.

Instrumentos

A fim de validar o conteúdo da versão final do 
QCC-Br, utilizou-se um formulário eletrônico contendo 
cada item do questionário, avaliando critérios de clareza 
de linguagem e pertinência prática, além de um espaço 
para anotações dos juízes. A coleta de dados foi realizada 
por meio da plataforma Qualtrics, e o Coeficiente de 
Validade de Conteúdo (CVC) foi calculado com base em 
uma escala Likert de 1 a 5 pontos (1 indicando “pouquís-
sima”, 2 “pouca”, 3 “média”, 4 “muita” e 5 “muitíssima”).

Procedimentos de Coleta de Dados

A tradução foi executada seguindo uma combinação 
dos procedimentos sugeridos por Borsa et al. (2012), 
Gjersing et al. (2010), Cassepp-Borges et al. (2010) e 
Hungerbünler e Wang (2016). Inicialmente foi realizado 
contato por e-mail com o primeiro autor do instrumento, 
buscando a autorização para traduzi-lo. Após o consenti-
mento, deu-se início ao processo de tradução e adaptação 
transcultural. Foram produzidas duas versões do instru-
mento na língua portuguesa por dois tradutores indepen-
dentes (T1 e T2), ambos brasileiros com fluência na língua 
inglesa. Essas versões foram comparadas e combinadas 
por um terceiro tradutor independente (T3) para obter a 
versão final. O tradutor T3 era psicólogo com amplo do-
mínio da língua inglesa. Após, foi realizada a tradução 
reversa do instrumento de forma independente (T4) por 
um brasileiro com certificação em língua inglesa. 

A tradução reversa foi enviada para o autor original, 
que considerou o conteúdo da versão em português equi-
valente ao da versão original, não propondo modificações. 
Essa versão foi utilizada em um estudo piloto com seis 
psicólogos juízes, os quais avaliaram a pertinência e a cla-
reza dos itens, usando uma plataforma de pesquisa on-line 
(Qualtrics), e responderam às questões sobre a clareza de 
linguagem e pertinência prática dos itens de acordo com 
uma escala Likert (1 = pouquíssima; 2 = pouca; 3 = média; 
4 = muita; 5 = muitíssima).

Procedimentos de Análise de Dados

As análises dos dados foram realizadas em duas 

etapas, utilizando o software R (R Core Team, 2020). 
Primeiramente, obteve-se o CVC por meio de cinco pas-
sos: 1. foi calculada a média de cada item avaliado, so-
mando as notas dadas por cada um dos juízes e dividindo 
por seis (número de juízes que avaliaram o item); 2. foi 
calculado o CVC inicial (CVCi) para cada item, dividindo 
a média obtida pelo valor máximo (5) que cada item po-
deria receber; 3. foi calculado o Erro para cada item, para 
descontar possíveis vieses dos juízes, utilizando a fór-
mula 1/n^j, em que n é o número de juízes e j é o número 
de juízes que avaliaram o item; 4. foi calculado o CVC 
final de cada item (CVCf), subtraindo o Erro do CVCi; 
5. foi calculado o CVC total do questionário para 
Clareza de Linguagem e Pertinência Prática, subtraindo 
a média dos coeficientes de validade de conteúdo dos 
itens pela média dos erros. Somente as subdivisões que 
obtiveram um CVC maior que 0,80 foram aceitas. As 
modificações sugeridas pelos juízes foram aplicadas 
após a validação de conteúdo do instrumento. Por fim, 
foi calculada a concordância intraclasse (ICC) com o 
método de Finn.

Resultados Etapa 1

A avaliação final do instrumento por profissionais 
da área é apresentada na Tabela 1 por meio do CVC nos 
quesitos de clareza e pertinência. Os coeficientes apresen-
tados variaram de 0,73 a 0,93 para as avaliações relacio-
nadas à clareza de linguagem e para pertinência variam 
de 0,73 a 1,0. O coeficiente de validade de conteúdo total 
em relação a clareza foi de 0,86 e de pertinência foi de 
0,88. De acordo com Polit et al (2007), o CVC deve ter ao 
menos o valor de 0,78 para ser excelente. Contudo, consi-
derando que os itens que ficaram abaixo do valor indicado 
(Cassepp-Borges et al., 2010) obtiveram valores limítrofes 
(com valores de 0,73 a 0,77), os autores julgaram que seria 
razoável manter estes itens para a fase de teste empírico.

Além disso, para garantir a concordância entre os 
juízes, utilizou-se um modelo one-way para calcular o 
coeficiente de Finn. É importante ressaltar que a amos-
tra deste estudo foi selecionada por conveniência e não 
de forma aleatória. O coeficiente de Finn encontrado foi 
de 0,70 (F = 3,43, p-valor < 0,001) para clareza e 0,77 
(F = 4,40, p-valor < 0,001) para pertinência, o que indica 
uma concordância moderada a alta entre os juízes (Finn, 
1970). Os juízes não sugeriram nenhuma mudança signi-
ficativa nos itens.

Tabela 1
Itens do CCQ, do QCC-Br e Coeficiente de Validade de conteúdo

Item Original Tradução
Clareza Pertinência

Média 
(DP) CVCf

Média 
(DP) CVCf

CCQ-1 I know what I like in my work  Eu sei o que eu gosto no meu trabalho 4,67 
(0,82)

0,93 4,50 
(0,84)

0,90
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Tabela 1 (continuação)
Itens do CCQ, do QCC-Br e Coeficiente de Validade de conteúdo

Nota. CVCf = Coeficiente de validade de conteúdo final; DP = Desvio padrão

Item Original Tradução
Clareza Pertinência

Média 
(DP) CVCf

Média 
(DP) CVCf

CCQ-2 I know what is important to me in my career Eu sei o que é importante para mim na minha 
carreira

4,67 
(0,82)

0,93 4,83 
(0,41)

0,97

CCQ-3 I can clearly see what my passions are in my 
work 

Eu consigo ver claramente as minhas paixões 
no meu trabalho

4,00 
(1,26)

0,80 4,50 
(0,55)

0,90

CCQ-4 I know my strengths in my work Eu conheço os meus pontos fortes no meu 
trabalho

4,67 
(0,52)

0,93 4,67 
(0,52)

0,93

CCQ-5 I am familiar with my shortcomings in my work Eu reconheço minhas limitações no meu trabalho 3,83 
(0,98)

0,77 4,67 
(0,52)

0,93

CCQ-6 I am aware of my talents in my work Estou ciente dos meus talentos no meu trabalho 4,33 
(0,82)

0,87 4,67 
(0,52)

0,93

CCQ-7 I know which skills I possess Eu sei quais são as habilidades que possuo 4,67 
(0,82)

0,93 4,33 
(1,03)

0,87

CCQ-8 I know a lot of people within my work who can 
help me with my career 

Eu conheço muitas pessoas no meu trabalho que 
podem me ajudar na minha carreira 

4,50 
(0,84)

0,90 4,50 
(0,55)

0,90

CCQ-9 I know a lot of people outside of my work who 
can help me with my career 

Eu conheço muitas pessoas fora do meu trabalho 
que podem me ajudar na minha carreira

4,50 
(0,84)

0,90 4,50 
(0,55)

0,90

CCQ-10 I know how to ask for advice from people in my 
network 

Eu sei como pedir conselhos às pessoas da 
minha rede de contato

4,67 
(0,82)

0,93 4,33 
(0,52)

0,87

CCQ-11 I am able to approach the right persons to help 
me with my career 

Eu consigo abordar as pessoas certas para me 
ajudarem na minha carreira

4,17 
(0,98)

0,83 3,83 
(1,17)

0,77

CCQ-12 I can clearly show others what my strengths are 
in my work 

Eu consigo mostrar claramente aos outros quais 
são os meus pontos fortes no meu trabalho

4,33 
(1,03)

0,87 4,50 
(0,84)

0,90

CCQ-13 I am able to show others what I want to achieve 
in my career 

Eu consigo mostrar aos outros o que quero 
alcançar na minha carreira

4,33 
(0,82)

0,87 4,33 
(0,82)

0,87

CCQ-14 I can show the people around me what is 
important to me in my work 

Eu consigo mostrar às pessoas ao meu redor o 
que é importante para mim no meu trabalho

4,67 
(0,82)

0,93 4,50 
(0,84)

0,90

CCQ-15 I know how to find out what my options are for 
becoming further educated 

Eu sei como descobrir quais são minhas opções 
para aumentar meu nível de instrução

3,67 
(0,82)

0,73 3,67 
(1,21)

0,73

CCQ-16 I know how to search for developments in my 
area of work 

Eu sei como buscar me desenvolver na minha 
área de trabalho

3,67 
(1,03)

0,73 3,83 
(1,47)

0,77

CCQ-17 I am able to explore my possibilities on the 
labor market 

Eu me sinto capaz de explorar minhas 
possibilidades no mercado de trabalho

4,40 
(0,89)

0,88 5,00 
(0,00)

1,00

CCQ-18 I can make clear career plans Eu consigo fazer planos de carreira de forma 
clara

4,33 
(1,03)

0,87 4,67 
(0,52)

0,93

CCQ-19 I know what I want to have achieved in my 
career a year from now 

Eu sei o que quero ter alcançado na minha 
carreira daqui a um ano

4,17 
(0,98)

0,83 4,00 
(0,89)

0,80

CCQ-20 I can create a layout for what I want to achieve 
in my career 

Eu consigo criar um plano para alcançar o que 
quero na minha carreira

3,67 
(1,21)

0,73 4,67 
(0,52)

0,93

CCQ-21 I am able to set goals for myself that I want to 
achieve in my career 

Sou capaz de definir metas para mim mesmo do 
que quero alcançar na minha carreira

4,50 
(0,84)

0,90 4,33 
(0,82)

0,87
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Etapa 2 - Avaliação das propriedades
psicométricas do QCC-Br

Participantes

Participaram deste estudo 183 indivíduos, 118 
(64,5%) do sexo feminino e 65 (25,7%) do sexo mascu-
lino. Os participantes tinham idade entre 18 e 58 anos 
(M = 32,79; DP = 10,56); a maioria residia no Rio Grande 
do Sul (87,7%); 60,4% eram solteiros, 30,2% eram casa-
dos ou tinham união estável e 9,4% eram separados, sol-
teiros ou viúvos. O tempo médio de atuação profissional 
foi de 10,5 anos (DP = 9,56), com amplitude de um a 42 
anos de atuação profissional. Dentre os participantes, 129 
(51%) atuavam em sua área de formação e 40 (15,8%) 
não; 34 (18,8%) eram estagiários e 135 (74%) trabalha-
dores, sendo 58 (32%) autônomos e 14 (8%) funcionários 
públicos, e 62 (34%) tinham contrato de tempo indeter-
minado (CLT). Trabalhavam em regime presencial 114 
(62,3%), em home office 13 (7,2%) e híbrido 55 (30,5%). 
Quanto à escolaridade, 100 (64,7%) tinham curso superior 
completo e 64 (35,3%) tinham Ensino Médio completo. 

Instrumentos

Questionário de dados sociodemográficos. Incluiu 
questões sobre sexo, estado civil, escolaridade, tipo 
de vínculo empregatício (e.g. Autônomo, Funcionário 
Público, CLT), modalidade de trabalho (Presencial, Home 
Office, Híbrido) e se atuava na sua área de formação. 

Questionário de Competências de Carreira – 
Versão Brasileira (QCC-BR). Originalmente proposto 
por Akkermans, et al., (2013), avalia competências de 
carreira a partir de 21 itens que representam seis com-
petências de carreira: (a) reflexão sobre motivação, que 
está relacionada às inclinações do sujeito, seus desejos e 
valores; (b) reflexão sobre habilidades, que refere-se às 
aptidões do sujeito; (c) rede de contatos (networking), 
que diz respeito à capacidade de estabelecer uma rede 
profissional; (d) autoeficácia, que está relacionada com 
o autoconhecimento e, portanto, às características indi-
viduais; (e) exploração do trabalho, que está relacionada 
com a capacidade de explorar oportunidades e associá-
-las às características individuais e; (f) gestão de carreira, 
que envolve o planejamento, o engajamento em ações, 
a aquisição de conhecimentos e o desenvolvimento de 
habilidades para a carreira. Os itens são respondidos por 
meio de uma escala Likert, que varia de 1 a 5 pontos (1 
= discordo totalmente; 5 = concordo totalmente). Todos 
os itens apresentam alta carga fatorial nos seis fatores 
avaliados (entre 0,72 e 0,91). Neste estudo, foi utilizada 
a versão adaptada do QCC para o contexto brasileiro 
(QCC-Br). O instrumento, bem como as instruções para 
a aplicação e levantamento de resultados encontram-se 
no Apêndice 1 deste artigo. 

Depression, Anxiety and Stress Scale – DASS-21 
(Lovibond & Lovibond, 1995). Escala composta por 21 
itens que avaliam sintomas de depressão, ansiedade e 
estresse. As respostas são apresentadas em formato de 
uma escala do tipo Likert de quatro pontos, variando 
entre 0 (não se aplica a mim) a 3 (aplica-se muito a 
mim, ou a maior parte do tempo).  Os respondentes 
indicam o grau em que experimentam cada um dos 
sintomas descritos nos itens durante a semana anterior 
à aplicação da escala. O instrumento foi traduzido e va-
lidado para a população brasileira por Vignola e Tucci 
(2014), apresentando uma boa consistência interna, 
com coeficientes alfa de Cronbach de 0,92, 0,90 e 0,86, 
respectivamente para os fatores de depressão, estresse 
e ansiedade. 

The Big Five Inventory – BFI (Inventário dos Cinco 
Grandes Fatores de Personalidade – IGFP-5) (John et 
al., 1991). Inventário que busca avaliar as dimensões de 
personalidade, composto por 44 itens, estruturados em 
sentenças que devem ser avaliadas a partir de uma escala 
de respostas do tipo Likert de cinco pontos, variando 
de 1 (discordo totalmente) até́ 5 (concordo totalmente). 
Os itens são agrupados em cinco fatores: Abertura, 
Neuroticismo, Extroversão, Conscienciosidade e 
Amabilidade. O IGFP-5 foi traduzido e validado para 
a população brasileira, apresentando parâmetros psico-
métricos adequados, e coeficientes de alfa de Cronbach 
de 0,65, 0,75, 0,75, 0,64 e 0,69 respectivamente, para os 
cinco fatores (Andrade, 2008).

Procedimentos de Coleta dos dados

Este estudo foi aprovado pelo Comitê de Ética em 
Pesquisa da [...ocultado para garantia de sigilo] sob o nú-
mero [ocultado]. Todos os participantes aceitaram de forma 
voluntária participar da pesquisa e concordaram com o 
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). 

Os participantes foram recrutados através de divulga-
ção em redes sociais (convites no Facebook, Instagram, e 
listas de WhatsApp). O convite para participar da pesquisa 
também foi impresso e afixado em universidades e esta-
belecimentos comerciais. O link da pesquisa permaneceu 
aberto entre 13 de setembro e 31 de dezembro de 2022. 
Foram incluídas na pesquisa todas as pessoas que declara-
ram ter 18 ou mais anos, eram trabalhadoras ou estagiárias 
e que preencheram todos os itens do questionário sociode-
mográfico e do QCC-Br.

Procedimentos de Análise de Dados

Para analisar os dados fornecidos pelos demais 
participantes, na segunda etapa da análise, utilizou-se os 
softwares Jasp (version 0.19.0; JASP Team, 2024) e R (pa-
cote lavaan; Rosseel, 2012) e uma análise fatorial confir-
matória para investigar os 21 itens originais e o modelo de 
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seis fatores ajustado aos dados da QCC-Br. Utilizou-se o 
método de estimativa Diagonally Weighted Least Squares 
(DWLS) para análise fatorial confirmatória, usando uma 
matriz de correlação policórica dos itens. Para avaliar o 
ajuste dos modelos aos dados, consideramos o uso do 
Comparative Fit Index, Tucker-Lewis Index (CFI e TLI, 
≥ 0,95) e Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA ≤ 0,06 ou 0,008 com intervalo de confiança de 
90%) (Hair et al., 2019). A confiabilidade por consistência 
interna dos fatores foi avaliada pelo coeficiente Ômega, 
com valores esperados iguais ou superiores a 0,70. 
Foram ainda realizados testes de correlação interfatorial 
do QCC-Br e os cinco grandes fatores de personalidade, 
sintomas de depressão, ansiedade e estresse. Para estas 
análises, utilizou-se uma amostra de 154 participan-
tes, que haviam concluído o preenchimento de todos os 
instrumentos.

Resultados

Os índices de ajuste do modelo original do QCC-Br, 
com 21 itens e seis fatores, indicaram índices de ajuste 
adequado aos dados: χ²(174) = 187,445, CFI = 0,99, 
TLI = 0,99 e RMSEA = 0,024 (0,00-0,05, IC 90%). A 
Tabela 2 mostra as cargas fatoriais dos itens e a confiabi-
lidade por consistência interna dos fatores. Observou-se 
que o item QCC5 “eu reconheço minhas limitações no 
meu trabalho” apresentou a menor carga fatorial (0,44), 
enquanto os itens QCC6 “estou ciente dos meus talentos 
no meu trabalho” e QCC20 “eu consigo criar um plano 
para alcançar o que quero na minha carreira” apresen-
taram as maiores cargas fatoriais (0,90 ambos). Todos os 
fatores do QCC-Br apresentaram índice de confiabilidade 
de Ômega maior que 0,70, sendo o fator gestão de carreira 
o mais confiável, com ω = 0,92. 

Tabela 2
Cargas fatoriais dos itens e confiabilidade do QCC-Br

Nota. ω = Ômega de McDonald’s

Fatores QCC-Br Itens Carga fatorial Confiabilidade do fator
Reflexão sobre a motivação (RSM) QCC1

QCC2
QCC3

0,66
0,79
0,82

ω = 0,85

Reflexão sobre habilidades (RSH) QCC4
QCC5
QCC6
QCC7

0,68
0,44
0,90
0,77

ω = 0,79

Rede de contatos (RDC) QCC8
QCC9
QCC10
QCC11

0,67
0,56
0,64
0,76

ω = 0,82

Autoeficácia (AEF) QCC12
QCC13
QCC14

0,56
0,86
0,79

ω = 0,80

Exploração do trabalho (EDT) QCC15
QCC16
QCC17

0,66
0,84
0,66

ω = 0,77

Gestão de carreira (GDC) QCC18
QCC19
QCC20
QCC21

0,89
0,87
0,90
0,84

ω = 0,92

A Tabela 3 apresenta a correlação interfatorial do 
QCC-Br e os cinco grandes fatores de personalidade, 
sintomas de depressão, ansiedade e estresse. Observa-se 
que todos os fatores do QCC-Br apresentaram correlações 

significativas, positivas com forças fracas a moderadas 
entre si (Akoglu, 2018; Mukaka, 2012). Também foi 
possível verificar que os escores do QCC-Br se correla-
cionaram com os sintomas de depressão e ansiedade e 
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com personalidade, confirmando parcialmente a Hipótese 
2 uma vez que Reflexão sobre Motivação (RSM) e 
Autoeficácia (AEF) tiveram correlações negativas signifi-
cativas com os sintomas de depressão, embora não tenham 
sido observadas correlações significativas com os sinto-
mas de ansiedade.

Conforme previsto na Hipótese 1, as competências 
de carreira medidas pelo QCC-Br apresentaram corre-
lações fracas ou não significativas com os cinco gran-
des fatores de personalidade, confirmando a validade 

discriminante entre esses construtos. Mais especifica-
mente RSM e AEF apresentaram relação fraca e positiva 
com os escores de Conscienciosidade. Além disso, o RSM 
apresentou uma correlação significativa, fraca e negativa 
com Neuroticismo e o AEF apresentou uma relação sig-
nificativa, fraca e positiva com Amabilidade. A Hipótese 
3 foi confirmada, uma vez que a abertura à experiência 
apresentou correlações positivas e significativas com as 
competências de Reflexão sobre Habilidades (RSH) e 
Rede de Contatos (RDC), como esperado. 

Tabela 3
Correlação de Pearson entre fatores do QCC-Br e demais variáveis de interesse

Nota. * indica p < 0,05; ** indica p <0,01. RSM = Reflexão sobre Motivação; RSH = Reflexão sobre Habilidades; AEF = Autoeficácia; EDT = Exploração 
do Trabalho; GDC = Gestão de Carreira; DEP = Depressão; ANS = Ansiedade; EST = Estresse; ABE = Abertura; COM = Conscienciosidade; 
AMA = Amabilidade; NEU = Neuroticismo; EXT = Extroversão

Variable 1 2 3 4 5 6 7
1. RSM -
2. RSH 0.403** -
3. RDC 0.384** 0.238** -
4. AEF 0.496** 0.369** 0.396** -
5. EDT 0.563** 0.484** 0.313** 0.451** -
6. GDC 0.411** 0.259** 0.395** 0.477** 0.605** -
7. DEP -0.323** -0.190* -0.129 -0.180* -0.226** -0.132 -
8. ANS -0.138 -0.093 -0.040 0.039 -0.158 -0.012 0.712**
9. EST -0.115 -0.050* -0.020* 0.056 -0.154 -0.135 0.730**
10. ABE 0.259** 0.296** 0.257** 0.397** 0.208* 0.223** -0.028
11. CON 0.163* 0.093 0.154 0.275** 0.021 0.117 0.084
12. AMA 0.116 0.153 0.119 0.179* 0.121 0.079 0.088
13. NEU -0.198 -0.128 -0.006 0.008 -0.247** -0.119 0.459**
14. EXT 0.202* 0.253** 0.318** 0.324** 0.045 0.077 -0.106

Variable 8 9 10 11 12 13 14
1. RSM
2. RSH
3. RDC
4. AEF
5. EDT
6. GDC
7. DEP
8. ANS -
9. EST 0.748** -
10. ABE 0.086 0.173* -
11. CON 0.215* 0.200* 0.412** -
12. AMA 0.219** 0.161 0.223** 0.267** -
13. NEU 0.239** 0.328** -0.153 0.141 0.126 -
14. EXT 0.068 0.048 0.416** 0.287** 0.192* -0.008 -

Discussão

Este estudo teve como objetivo apresentar evidências 
de validade do questionário de competências de carreira 
(QCC-Br) para a população brasileira. Verificou-se que o 

instrumento apresentou ajuste adequado em todos os itens 
e manteve a estrutura fatorial original, com 21 itens e seis 
fatores. Além disso, foram investigadas as evidências de 
validade baseadas no conteúdo, obtidas por meio do CVC 
em relação à clareza e pertinência. Todos os coeficientes 
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de CVC apresentaram escores acima de 0,70 e o teste de 
Finn mostrou alta concordância entre os juízes. Os CVCs 
alcançados por todos os itens indicam equivalência dos 
itens para a versão brasileira, assim como concordância 
entre os avaliadores. Apesar de alguns resultados de CVC 
terem sido limítrofes (Cassepp-Borges et al., 2010; Polit, 
2007), a estrutura interna da QCC-Br apresentou adequa-
das evidências de validade, como mostraram os resultados 
do teste Ômega de McDonald e conforme indicações da 
literatura (Ventura-León & Caycho-Rodríguez, 2017). 

Buscou-se verificar evidências de validade discri-
minante entre o QCC-Br e os cinco grandes fatores de 
personalidade. De maneira geral, os resultados aponta-
ram correlações fracas ou muito fracas entre os escores 
do QCC-Br e os cinco grandes fatores de personalidade 
(Akoglu, 2018; Mukaka, 2012), resultado que evidencia 
a validade discriminante, uma vez que o QCC-Br avalia 
competências de carreira e não fatores de personalidade. 
Uma hipótese de explicação para esse resultado seria a 
de que os fatores de personalidade não necessariamente 
irão intervir de forma direta no desenvolvimento de com-
petências, uma vez que elas representam um conjunto de 
conhecimentos, habilidades e atitudes desenvolvidos e 
exercitados ao longo da trajetória de carreira dos indiví-
duos (Akkermans et al., 2013). Desenvolver competên-
cias de carreira auxilia no desenvolvimento profissional 
na medida em que torna o indivíduo consciente sobre as 
suas dificuldades e habilidades. Esse movimento refle-
xivo favorece comportamentos proativos na busca por 
oportunidades, na obtenção de sucesso profissional e na 
construção de uma trajetória de carreira que gere sentido 
para o sujeito, possibilitando maior satisfação no traba-
lho (Boucinha et al., 2020; Macêdo, & Quirino, 2019; 
Oliveira & Gomes, 2014). Esses resultados reforçam que, 
apesar de pequenas correlações observadas com alguns 
fatores de personalidade, como o neuroticismo (Hipótese 
1), e a abertura à experiência (Hipótese 3) essas relações 
são fracas, reforçando a distinção entre essas variáveis, 
como proposto por Akkermans et al. (2013). Mais especi-
ficamente no que tange à abertura à experiência, é possível 
compreender que a correlação observada, ainda que fraca, 
indica que esse traço está associado ao desenvolvimento 
de competências relacionadas à exploração de oportunida-
des e ao autoconhecimento, alinhando-se aos achados de 
Savickas (2005). 

Os resultados do estudo sobre a correlação entre 
competências de carreira e sintomas de depressão, an-
siedade e estresse comprovam, parcialmente a Hipótese 
2, uma vez que observamos uma correlação significativa 
entre as competências de carreira e sintomas de depressão, 
conforme esperado. Entretanto, a ausência de correlações 
significativas com a ansiedade sugere que outros fatores 
podem mediar essa relação, como discutido por Deer et 
al. (2018). Mais especificamente, observou-se que dois 
fatores do Questionário de Competências de Carreira 

Brasileiro (QCC-Br), “Reflexão sobre Motivação” (RSM) 
e “Autoconsciência e Exploração de Futuros” (AEF), 
apresentaram correlações negativas e significativas com 
os escores de depressão, sugerindo que indivíduos com 
maiores competências de carreira em termos de reflexão 
e planejamento apresentam menos sintomas depressivos 
(r = -0,32 e r = -0,18, respectivamente). 

Esses resultados corroboram a literatura, que destaca 
que maiores competências de enfrentamento podem atuar 
como um fator de proteção contra sintomas depressivos 
(Schroder, 2004). Além disso, o fator RSM também 
apresentou uma correlação negativa com neuroticismo 
(r = -0,19), o que pode indicar que pessoas com menor 
tendência a experiências emocionais negativas tendem a 
ter maior capacidade de refletir sobre suas motivações e 
metas de carreira, o que, por sua vez, pode contribuir para 
menores níveis de depressão e ansiedade. Esses achados 
reforçam a importância de intervenções que promovam o 
desenvolvimento de competências de carreira como uma 
estratégia para reduzir sintomas de saúde mental e melho-
rar o bem-estar no ambiente de trabalho.

Os resultados mostraram, ainda, que todas as com-
petências de carreira, avaliadas pelo QCC-Br, estão as-
sociadas entre si de forma significativa. Esses achados 
corroboram os do estudo original, obtidos por Akkermans 
et al. (2013), que encontraram uma relação geral para os 
seis fatores de 58,6%. Embora a amostra utilizada nesta 
pesquisa tenha sido maior que a do estudo original e ade-
quada para as análises propostas, é importante ressaltar 
que não é representativa da população brasileira como 
um todo. Assim, os resultados devem ser interpretados 
com cautela, pois não permitem generalizações amplas. 
Estudos futuros com amostras maiores e mais representa-
tivas são necessários para confirmar se essas relações se 
mantêm em diferentes populações e contextos.

Considerações Finais

A partir dos resultados do presente estudo, conclui-se 
que o QCC-Br é um instrumento adequado para mensurar 
competências de carreira no contexto brasileiro, podendo 
ser utilizado por profissionais que atuam nas áreas de 
recursos humanos (RH) e orientação profissional e de 
carreira, por exemplo. A utilização desse instrumento, de 
forma adaptada e com adequadas evidências de validade, 
poderá contribuir para processos de desenvolvimento 
de carreira dos indivíduos, dentro e fora dos ambientes 
corporativos, por meio da avaliação e do monitoramento 
das competências, bem como da elaboração de programas 
específicos voltados à aquisição e aprimoramento de cada 
competência. 

Uma limitação deste estudo foi a amostra composta 
por 180 participantes, tamanho que, apesar de suficiente 
para as análises propostas, pode apresentar instabilidade 
nas propriedades psicométricas do instrumento adaptado. 
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Além disso, a amostra era majoritariamente composta por 
mulheres jovens, altamente escolarizadas e residentes em 
uma única região do país. Esse perfil restringe a genera-
lização dos resultados e reforça a necessidade de estudos 
futuros com amostras mais amplas e diversas, que possam 
empregar métodos mais rigorosos, como a análise de inva-
riância. Tais pesquisas poderão também explorar associa-
ções com variáveis organizacionais, de carreira e de traba-
lho, ampliando a compreensão sobre as competências de 
carreira e os fatores que influenciam seu desenvolvimento. 
Esses avanços contribuirão para orientar indivíduos em 
diferentes contextos e etapas da vida na construção de 

trajetórias profissionais satisfatórias e bem-sucedidas.
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Instruções para aplicação: Você deve ler atentamente cada afirmação e dizer o quanto ela caracteriza você. Procure 
responder como efetivamente você se percebe e não como gostaria de ser. Escolha um dos números na escala abaixo 
que melhor expresse sua opinião em relação a você mesmo e anote no espaço ao lado de cada afirmação. Não existem 
respostas certas ou erradas. Por favor, seja sincero(a) nas suas respostas e não deixe nenhuma alternativa em branco.

Discordo
totalmente

Discordo
em parte

Nem concordo
nem discordo

Concordo
em parte

Concordo
totalmente

1 2 3 4 5
1. Eu sei o que eu gosto no meu trabalho
2. Eu sei o que é importante para mim na minha carreira
3. Eu consigo ver claramente as minhas paixões no meu trabalho
4. Eu conheço os meus pontos fortes no meu trabalho
5. Eu reconheço minhas limitações no meu trabalho
6. Estou ciente dos meus talentos no meu trabalho
7. Eu sei quais são as habilidades que possuo
8. Eu conheço muitas pessoas no meu trabalho que podem me ajudar na minha carreira 
9. Eu conheço muitas pessoas fora do meu trabalho que podem me ajudar na minha carreira
10. Eu sei como pedir conselhos às pessoas da minha rede de contato
11. Eu consigo abordar as pessoas certas para me ajudarem na minha carreira
12. Eu consigo mostrar claramente aos outros quais são os meus pontos fortes no meu trabalho
13. Eu consigo mostrar aos outros o que quero alcançar na minha carreira
14. Eu consigo mostrar às pessoas ao meu redor o que é importante para mim no meu trabalho
15. Eu sei como descobrir quais são minhas opções para aumentar meu nível de instrução
16. Eu sei como buscar me desenvolver na minha área de trabalho
17. Eu me sinto capaz de explorar minhas possibilidades no mercado de trabalho
18. Eu consigo fazer planos de carreira de forma clara
19. Eu sei o que quero ter alcançado na minha carreira daqui a um ano
20. Eu consigo criar um plano para alcançar o que quero na minha carreira 
21. Sou capaz de definir metas para mim mesmo do que quero alcançar na minha carreira
Instruções para levantar os resultados: calcula-se a média dos participantes em cada dimensão somando os valores atribuídos 
a cada item da dimensão e dividindo o valor obtido pelo número de itens da dimensão. Compõe a dimensão Reflexão 
sobre Motivação (RSM) os itens 1, 2 e 3; a dimensão Reflexão sobre Habilidades (RSH), os itens 4, 5, 6 e 7; a dimensão 
Autoeficácia (AEF), os itens 8, 9, 10, e 11; a dimensão Rede de Contatos (RDC), os itens 12, 13, e 14; a dimensão Exploração 
do Trabalho (EDT), os itens 15, 16, e 17; e, por fim, a dimensão Gestão de Carreira (GDC), os itens 18, 19, 20, e 21.
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