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O que significa estar pronto para trabalhar? Em que momento isso acontece? 

Cabe às escolas preparar o estudante para o mundo do trabalho? Se sim, 

quais decisões estão ao seu alcance? Como enfrentar os altos índices de 

desinteresse dos estudantes de ensino médio? Maior conexão entre escola e trabalho 

poderia melhor engajar os estudantes brasileiros em seus estudos na educação básica?

Frente a estas questões e à importância da agenda da inserção produtiva para a 

juventude, o Itaú Educação e Trabalho encomendou a presente pesquisa ao Lepes 

– Laboratório de Estudos e Pesquisas em Economia Social da USP-Ribeirão Preto. O 

trabalho teve início em 2019 e foi realizado em colaboração com os pesquisadores 

Ricardo Madeira (FEA-USP) e Rodolfo Ambiel (USF). Um de seus principais objetivos 

foi o de compreender de que maneira a passagem do jovem estudante para o mundo 

do trabalho pode se dar de maneira efetiva, eficaz e satisfatória, do ponto de vista do 

indivíduo e da coletividade.

Apresentação
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Três ideias centrais nortearam o estudo:

• O que significa estar pronto para participar do mundo do trabalho? 

• O que significa estar pronto para conseguir uma colocação compatível com sua 

formação, e mantê-la?

• O que significa estar pronto para fazer um planejamento de carreira e conseguir 

realização profissional?

Para compreender quais são as competências requeridas para a inserção produtiva 

dos jovens nos dias de hoje, foi necessário realizar uma revisão bibliográfica. Ou 

seja, pesquisar concepções, modelos e teorias que buscam explicar a escolha e o 

desenvolvimento das carreiras, desde início do século XX aos dias de hoje. Em seguida, 

foram levantados 31 artigos da literatura internacional dos anos 2000 que estudaram 

instrumentos padronizados para avaliar a prontidão para o trabalho. E ainda, 
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selecionados relatórios de governos nacionais e organismos multilaterais (OCDE, Banco 

Mundial, BID) tratando do tema sob a perspectiva das políticas públicas.

O estudo das habilidades e competências cognitivas e não cognitivas envolvidas na 

inserção e permanência no mundo laboral no século XXI levou à proposição de uma 

taxonomia. Esta ferramenta pode auxiliar na compreensão das relações entre ensino-

aprendizagem e desenvolvimento socioemocional dos jovens brasileiros.

Esperamos que este trabalho possa contribuir para colocar essas questões na agenda 

de educadores, gestores, pesquisadores e implementadores de políticas públicas. 

Boa leitura!



Introdução e 
apresentação 
da taxonomia 
proposta

1.
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Em um dos últimos trabalhos acadêmicos de Régis Bonelli1, pesquisador 

que dedicou toda uma vida à compreensão da produtividade do trabalho no 

Brasil, percebe-se que já a duas décadas os trabalhadores brasileiros mantêm-

se estagnados nesse quesito, a despeito de significativo aumento da escolaridade 

de nossa força de trabalho. Tais conclusões são reforçadas em relatórios do Banco 

Mundial de grande repercussão em 2015 e 2019² , e que acrescem que “O Brasil avançou 

significativamente na universalização do ensino fundamental e na promoção do 

acesso ao ensino médio, mas ainda persistem muitas preocupações com a qualidade 

da educação e a relevância das competências que os estudantes estão adquirindo.” 

Nos documentos, os autores salientam a importância da aquisição de competências 

cognitivas, socioemocionais e técnicas, como forma de responder às demandas de um 

mercado de trabalho cada vez mais complexo. Mostram ainda que por aqui se faz uso 

relativamente restrito de programas de ensino médio técnico se comparado à média 

da OCDE (13,5% versus 46% das matrículas totais), e que o Brasil carece de arcabouço 

de orientação profissional no contexto escolar. Também abordando o tema, Bassi et al 

1 Veloso, F.; R. Bonelli; A. Castelar (2017). Anatomia da 

produtividade no Brasil. Rio de Janeiro: Elsevier Editora e 

FGV-IBRE.

2 Grupo Banco Mundial (2015). Sustentando melhorias 

no emprego e nos salários no Brasil: uma agenda de 

competências e empregos. Acessado em 12/12/2020 

em https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/

handle/10986/22545/Livro_completo-14OCT2015.

pdf?sequence=12&isAllowed=y

Grupo Banco Mundial (2019). Competências e Empregos: 

Uma Agenda para a Juventude. Acessado em 12/12/2020 

em http://documents1.worldbank.org/curated/

en/953891520403854615/pdf/123968-WP-PUBLIC-

PORTUGUESE-P156683-CompetenciaseEmpregosUmaAg

endaparaaJuventude.pdf

https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/22545/Livro_completo-14OCT2015.pdf?sequence=12&isAllowed=y
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/22545/Livro_completo-14OCT2015.pdf?sequence=12&isAllowed=y
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/22545/Livro_completo-14OCT2015.pdf?sequence=12&isAllowed=y
http://documents1.worldbank.org/curated/en/953891520403854615/pdf/123968-WP-PUBLIC-PORTUGUESE-P156683-CompetenciaseEmpregosUmaAgendaparaaJuventude.pdf
http://documents1.worldbank.org/curated/en/953891520403854615/pdf/123968-WP-PUBLIC-PORTUGUESE-P156683-CompetenciaseEmpregosUmaAgendaparaaJuventude.pdf
http://documents1.worldbank.org/curated/en/953891520403854615/pdf/123968-WP-PUBLIC-PORTUGUESE-P156683-CompetenciaseEmpregosUmaAgendaparaaJuventude.pdf
http://documents1.worldbank.org/curated/en/953891520403854615/pdf/123968-WP-PUBLIC-PORTUGUESE-P156683-CompetenciaseEmpregosUmaAgendaparaaJuventude.pdf
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3  Bassi, M.; Busso, M.; Urzúa, S.; Vargas, J. Desconectados: 

Habilidades, Educação e Emprego na América 

Latina. Banco Interamericano de Desenvolvimento, 

Setor Social, Divisão de Educação. Acessado 

em 12/12/2020 de https://publications.iadb.org/

publications/portuguese/document/Desconectados-

Habilidades-educa%C3%A7%C3%A3o-e-emprego-na-

Am%C3%A9rica-Latina.pdf

(2012)³  mostram que nosso sistema educacional oferece quantidade sem qualidade, 

havendo ainda hoje elevados níveis de desistência antes do final do ensino médio e 

de jovens decidindo não trabalhar nem estudar. Os autores detectam na origem deste 

desalento um descompasso entre as competências adquiridas na escola e as requeridas 

o mundo do trabalho, em especial as socioemocionais.

O momento é favorável para que o papel da escola e do currículo no que diz respeito 

à conexão com o mundo do trabalho seja revisto. Ao menos duas propostas 

reformadoras ousadas foram aprovadas (Base Nacional Comum Curricular e Reforma 

do Ensino Médio), configurando importante janela de oportunidade para que práticas 

e conteúdos sejam revistos. Neste documento, propomos uma taxonomia para abordar 

a prontidão de jovens para o mundo do trabalho, pensando em um público a partir 

dos anos finais do ensino médio. A partir desta taxonomia, será possível construir um 

instrumento para aferir e monitorar esta prontidão em jovens brasileiros, bem como 

mapear gargalos e discutir possibilidades de forma sistemática.

https://publications.iadb.org/publications/portuguese/document/Desconectados-Habilidades-educa%C3%A7
https://publications.iadb.org/publications/portuguese/document/Desconectados-Habilidades-educa%C3%A7
https://publications.iadb.org/publications/portuguese/document/Desconectados-Habilidades-educa%C3%A7
https://publications.iadb.org/publications/portuguese/document/Desconectados-Habilidades-educa%C3%A7
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4  Ver Hogan, D. P., & Astone, N. M. (1986). The transition 

to adulthood. Annual Review of Sociology, 12(1), 109–130; 

Shanahan, M. J. (2000). Pathways to adulthood in changing 

societies: Variability and mechanisms in life course 

perspective. Annual Review of Sociology, 667–692.

⁵ Craig, L., Churchill, B., & Wong, M. (2018). Youth, recession, 

and downward gender convergence: Young people’s 

employment, education, and homemaking in Finland, Spain, 

Taiwan, and the United States 2000–2013. Social Politics: 

International Studies in Gender, State & Society, 26(1), 139–163. 

Os relatórios do Banco Mundial e BID citados acima analisam 

estes fenômenos para o caso brasileiro.

⁶ Meaning of Work (MOW/1987). International Research Team. 

The meaning of working, New York: Academic Press; Frankl, 

V. E. (1959). Man’s search for meaning. Boston: Beacon Press; 

Whyte, W. H. (1956). The organization man. New York: Simon 

& Schuster; Rosso, B.; Dekas, K.; Wrzesniewski, A. (2010). On 

the meaning of work: a theoretical integration and review. 

Research in Organizational Behavior, 30: 91-217.

Apesar de o foco nos documentos supracitados ser em competências e na análise 

econômica do mundo do trabalho contemporâneo, a tradição científica que trata 

da prontidão para o trabalho foca em pontos que precedem a própria formação de 

competências na escola. De fato, a decisão de trabalhar é considerada um dos principais 

marcos na transição da adolescência para a idade adulta⁴ na sociedade moderna, mas 

seus contornos têm sido colocados em xeque em período recente com as tendências 

de adiamento nesta decisão tanto devido à extensão dos estudos para além do ensino 

médio quanto pelo crescente percentual de jovens que não trabalham nem estudam⁵. 

Segundo esta linha de investigação, portanto, estar pronto para o mundo do trabalho 

guarda profunda conexão com o amadurecimento do indivíduo, crenças sobre suas 

capacidades e papéis na sociedade, e percepção do trabalho como um valor em sua 

trajetória.

A esta linha de raciocínio soma-se outra tradição bem estabelecida na psicologia e 

filosofia⁶, e que diz respeito à conceituação do valor do trabalho. De um ponto de vista 

histórico e existencial, trabalhar esteve sempre relacionado à formação da identidade 
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individual, pertencimento a um grupo e adoção de papel na sociedade, meio para 

construir um legado, dentre outros fins transcendentais. Após a revolução industrial, 

contudo, motivações mais extrínsecas ao indivíduo, tais como forma de ganhar dinheiro 

e assim sustentar a si e sua família passaram a competir com as intrínsecas. Sob esta 

ótica, estar pronto para trabalhar significa ter clareza de sua busca e ser capaz de 

construir um plano para atingir este resultado. De certo modo, a competência Trabalho 

e Projeto de Vida na BNCC reflete a necessidade de a escola ajudar o estudante a 

entender e desenvolver esta busca.

Estas duas correntes de pensamento fundem-se atualmente na Teoria Social Cognitiva 

de Desenvolvimento de Carreira, descrita e comentada na seção seguinte deste 

documento. Um leitor atento, contudo, perceberá que ambas as correntes tratam de 

temas relacionados à prontidão para decidir trabalhar e posteriormente se realizar 

no mundo do trabalho, mas que têm caráter atemporal e não diretamente conectado 

com o ensino médio ou a educação formal. De certo modo, mesmo em tempos 
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antigos quando os ofícios eram transmitidos dos pais aos filhos estes dois conceitos 

de prontidão se aplicavam. Por este motivo, acrescentamos uma terceira dimensão de 

prontidão para o mundo do trabalho que diz respeito a conseguir buscar, conquistar 

e manter um posto de trabalho coerente com o preparo e formação esperados ao 

final do ensino médio. Nesta dimensão incluem-se as competências esperadas para 

realizar tarefas (sozinho ou em grupo) compatíveis com esta formação, a capacidade 

de entender o funcionamento do mundo corporativo e suas regras e códigos, e 

flexibilidade para adaptar-se a situações inesperadas.

O quadro abaixo resume as principais dimensões levantadas neste estudo. Nele, 

propomos uma divisão entre a prontidão para transitar e posteriormente crescer e 

se realizar no mundo do trabalho, e a prontidão para obter e manter um posto de 

trabalho. Em cada uma destas dimensões, o jovem está pronto se tiver o conhecimento 

apropriado sobre as características do mundo do trabalho, tiver um conjunto de 

crenças de que trabalhar vale à pena e está ao alcance de suas possibilidades, e tiver 

competências necessárias para efetivamente participar do mundo do trabalho.
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Este domínio pode ser definido como a maturidade para realizar esta importante 

transição para a vida adulta, onde a conquista de um posto de trabalho em tempo 

integral e independência financeira são marcos consolidados para descrever esta 

etapa na sociedade moderna. Compreende a consciência e prontidão para assumir 

papéis de maior responsabilidade na sociedade, bem como a prontidão para a busca 

de realização e satisfação através da atividade produtiva. A prontidão para a transição 

para a vida adulta na dimensão laboral se divide em duas subdimensões principais: a 

prontidão para tomar a decisão de começar a trabalhar e a prontidão para buscar a 

realização pessoal no mundo do trabalho.

A seguir, introduzimos uma breve definição de cada construto que se 

pretende mensurar no âmbito deste instrumento.

Prontidão para a transição para a vida 
adulta no mundo do trabalho
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I. Prontidão para adentrar o mundo do trabalho

a. Conhecimento das recompensas vinculadas aos postos de trabalho, e 

consequências de não trabalhar. Conjunto de informações sobre as vantagens 

e desvantagens de se trabalhar em diferentes áreas de atuação, bem como de 

que a ausência desse tipo de atividade pode acarretar perda de empregabilidade 

e estigmatização. São informações importantes para que a tomada de decisão 

possa ser feita de modo consciente. Este conjunto de informação compreende 

também os riscos e benefícios envolvidos nas atividades empreendedoras.

b. Autoconhecimento de suas fraquezas, fortalezas e interesses. 

Autoavaliação do indivíduo sobre seus talentos, facilidades, limitações e 

preferências. Envolve não apenas o estoque de conhecimento, mas o julgamento 

sobre a capacidade de mobilizá-los quando necessário em diferentes atividades 

produtivas.

c. Autoeficácia:  crer-se capaz de trabalhar. Relacionado ao conceito 

anterior, mas sob uma perspectiva mais ampla. A autoeficácia para trabalhar 

exposta aqui engloba a crença de ser capaz de cumprir com os combinados 
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e responsabilidades assumidas, entregar resultados nos prazos e regras 

estipulados, e lidar com expectativas individuais e de terceiros sobre seu próprio 

papel no mundo do trabalho.

d.       Capacidade de tomar decisões  (comparar possibilidades, lidar com o 

medo do arrependimento). Tomar decisões envolve a capacidade cognitiva de 

comparar vantagens e desvantagens de opções complexas, envolvendo payoffs 

presentes e futuros. É também um processo intensivo em energia avaliativa e 

sujeito a arrependimento. Um indivíduo pronto para o mundo do trabalho deve 

ser capaz de contornar estes custos cognitivos e emocionais envolvidos na 

tomada de decisão para fazer a escolha que mais lhe favorece no contexto de 

suas ambições e projeto de vida.

II. Prontidão para se desenvolver e realizar no mundo do trabalho

a. Conhecimento de quando e como buscar aprimoramento pessoal e 

profissional. Conjunto de conhecimentos sobre as mudanças nas exigências do 

mercado de trabalho sobre suas próprias capacidades, bem como sobre onde e 

quando buscar o aprimoramento quando necessário.
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b. Mentalidade de crescimento. Crença de que as capacidades humanas podem 

ser aprimoradas. Pessoas com mindset fixo tendem a crer que nasceram boas para 

algumas coisas mas não para outras, e podem lidar pior com adversidades.

c. Lócus de controle interno. Crença de que os resultados e desfechos ocorridos 

durante sua trajetória pessoal e profissional estão predominantemente relacionados 

a decisões e atitudes tomadas por si mesmo anteriormente (em contraposição ao 

acaso, teses conspiratórias ou vontade divina).

d. Interesses e valores. Interesses são um conjunto de padrões de preferência, 

indiferença ou aversão frente a atividade profissionais. Na classificação mais aceita, 

dividem-se nos tipos Realístico, Investigativo, Artístico, Social, Empreendedor 

e Convencional. Já os valores aqui referem-se ao significado mais profundo 

para o indivíduo sobre os motivos para trabalhar e meios válidos para se atingir 

estes objetivos. Juntos, interesses e valores compõem a motivação para buscar 

determinados tipos de carreira e projetos de vida.

e. Capacidade de aprender a aprender, aprender com as experiências vividas 

e rever decisões. Para crescer no mundo do trabalho, é preciso ter capacidade 
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de avaliar periodicamente suas conquistas e objetivos, corrigir planos e percursos e 

desenvolver a capacidade de buscar o aprimoramento de forma autônoma. Este conceito 

se aproxima bastante do de metacognição presente na psicologia educacional.

f. Capacidade de planejar carreira em coerência com projeto de vida e perseguir 

objetivos (grit). Esta capacidade envolve organizar os desejos de um modo sistemático e 

assim formar um projeto de vida. Envolve ainda a ideia de grit (“garra”), cunhada por Angela 

Duckworth, ou seja, de fixar objetivos maiores e persegui-los até que se concretizem.

g. Adaptabilidade: perceber-se pronto para lidar com tarefas esperadas e não 

esperadas, estar atento às mudanças do mundo e crer-se capaz de adaptar-se a elas. Em 

um mundo em transformação e com sucessivas gerações mais jovens sempre competindo 

pelos mesmos postos de trabalho e oportunidades, é importante que o indivíduo seja 

capaz de aderir a novas tecnologias e formas de trabalhar, rever conceitos e resultados, e 

conseguir trabalhar com diferentes composições de equipe. A adaptabilidade é importante 

tanto no processo de crescimento dentro do mundo do trabalho quanto na preservação 

das posições conquistadas.
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Em segundo lugar, e uma vez que o jovem tome a decisão de participar do mercado 

de trabalho, há uma desigualdade significativa na prontidão para buscar e encontrar 

as melhores vagas e para manter-se empregado uma vez que esta conquista ocorra. 

O conhecimento sobre as regras de funcionamento do mundo do trabalho, incluindo 

direitos e deveres, hierarquia e liderança, e a forma como são formadas as expectativas 

da sociedade e da empresa sobre os resultados individuais são sem dúvida aspectos 

importantes. Adicionalmente, é preciso que o jovem tenha as competências necessárias 

para executar as tarefas exigidas, incluindo aí o conhecimento e habilidades para 

executar sua parte, e a capacidade para trabalhar em equipe e fazer com os outros. 

Finalmente, é fundamental que o indivíduo consiga lidar com o inesperado, tanto 

regulando suas emoções e aprendendo a lidar com frustração e estresse, quanto 

com flexibilidade adaptativa e autonomia para tomar as decisões que estejam ao seu 

alcance para contornar os imprevistos. Os construtos elencados para descrever este 

segundo domínio da prontidão para o mundo do trabalho são:

Prontidão para conquistar e 
manter um posto de trabalho
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a. Conhecimento dos procedimentos para se obter trabalho. Para que 

um jovem obtenha um bom trabalho, é necessário conhecer códigos e normas 

esperadas no contato com o empregador ou parceiro de trabalho. Preparar um 

bom currículo, preparar-se para uma entrevista e saber onde e como abordar um 

interlocutor neste contexto é importante para potencializar o resultado da busca.

b. Conhecimento das regras, direitos e deveres de cada ator no mundo 

corporativo. Assim como os procedimentos típicos para se obter um emprego, 

o conhecimento das regras e condutas no mundo corporativo é importante para 

que a relação trabalhista se mantenha e frutifique. Por um lado, é importante 

entender que o contrato é uma troca em que o trabalhador oferece seu tempo 

disponível para ajudar no processo produtivo e recebe salário e outros direitos 

em contrapartida. Pontualidade, observância ao grau apropriado de intimidade, 

compreensão da hierarquia e cultura corporativa são alguns dos aspectos 

importantes em termos dos deveres de um trabalhador. Atentar ao abuso nas 

relações e solicitações, proteger seu espaço e o dos colegas de time e preservar 

seus direitos de opinião são alguns dos direitos.
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c. Conhecimento sobre como os demais participantes do mundo do 

trabalho formam expectativas sobre nossos resultados profissionais.  

No contexto do mundo do trabalho, é importante saber que todo o produto de 

nosso esforço é feito para que alguém o use. Se estivermos em uma atividade-

fim, o destinatário é um consumidor de nosso trabalho, e se estivermos em uma 

atividade-meio, um colega de trabalho. Saber tomar a perspectiva do outro e 

entender qual a forma e conteúdo de nossa entrega é fundamental para que 

as expectativas sejam atendidas. Este conhecimento se adquire observando as 

relações entre os demais atores que já se encontram naquele ambiente a mais 

tempo, por introspecção ou através da comunicação direta. Saber que a busca 

por este conhecimento é fator determinante para a estabilidade da relação 

trabalhista, contudo, é um conhecimento que revela prontidão para iniciá-la.

d. Capacidade de resolver problemas. Conseguir executar as tarefas 

propostas é fundamental para que as expectativas sobre o trabalhador 

ou empreendedor sejam satisfeitas. Indivíduos com maior capacidade de 

resolução de problemas acabam recebendo tarefas mais desafiadoras e melhor 

remuneradas. Esta capacidade envolve o domínio dos conteúdos curriculares 
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ensinados na educação básica em combinação com a capacidade de mobilizá-los 

em uma situação concreta.

e. Capacidade de priorizar tarefas e planejar. Com frequência há mais de 

uma forma de se realizar uma tarefa. Juntamente com a capacidade de tomar 

a perspectiva do outro e entender a melhor forma e conteúdo para o resultado 

final, é necessário planejar a execução para que caiba no tempo e recursos 

disponíveis para esta entrega. É comum o excesso de perfeccionismo impedir 

pessoas de concluir suas tarefas no tempo proposto ou ter que dedicar mais 

tempo do que o previsto para tal. Também é comum que uma sequência mal 

planejada dificulte a revisão e refinamento de resultados. No médio prazo, a 

ausência dessa capacidade acaba sendo punida com menos oportunidades ou 

rompimento da relação.

f. Autonomia, flexibilidade e proatividade. No mundo de hoje, cada vez 

menos tarefas são catalogadas como rotineiras, e estas, quando existem, são as 

maiores candidatas a serem extintas no processo de automação das empresas. 

Para realizar tarefas não rotineiras e adaptar-se às circunstâncias, o trabalhador 
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ou empreendedor precisa saber como ajustar os planos de execução e adequar 

processos ao novo cenário. Antecipar problemas e criar soluções sem que a cadeia 

de supervisão precise ser acionada são aspectos centrais dessa capacidade. 

g. Capacidade de liderar e ser liderado. Na maioria das atividades trabalhistas, 

há momentos em que precisamos comandar o tempo de outras pessoas, e há 

momentos em que somos comandados. Entender estes papéis e conseguir atuar das 

duas maneiras costuma ser um componente importante na estabilidade e equilíbrio 

das relações trabalhistas.

h. Cooperatividade (empatia, respeito, confiança no outro). Um dos principais 

aspectos nas relações interpessoais, fundamentais no ambiente de trabalho, é saber 

onde termina seu espaço e começa o do outro. Cooperatividade costuma ser um 

termo amplo para descrever a forma como respeitamos e valorizamos o convívio e 

as opiniões e vontades dos outros. Neste construto, incluem-se o respeito, a empatia 

(capacidade de entender os sentimentos e vontades do outro e colocar-se no seu 

lugar), e a confiança de que os colegas são capazes e responsáveis para arcar com as 

ações que lhes cabem no processo produtivo.
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i.  Comunicação e assertividade. O último construto aqui selecionado diz 

respeito à capacidade de colocar seus pontos de vista e posições, bem como de 

comunicar seus resultados e insatisfações. Conseguir verbalizar pedidos de ajuda, 

dar opiniões e mediar conflitos é valorizado e contribui para que o ambiente se 

mantenha harmonioso e eficiente.

A seção seguinte faz uma revisão da Teoria Social Cognitiva de Desenvolvimento de 

Carreira, principal abordagem psicológica na literatura de prontidão para o mundo 

do trabalho, bem como dos principais instrumentos empíricos atualmente utilizados 

para mensurar esta prontidão. A terceira seção comenta sobre algumas das mudanças 

observadas no mercado de trabalho das últimas décadas em todo mundo e faz uma 

revisão de trabalhos empíricos sobre as principais competências individuais e crenças 

que têm sido associadas a desfechos positivos neste mercado. Termina, assim, com uma 

breve revisão sobre a maleabilidade destas competências e algumas possibilidades 

de intervenção para o seu desenvolvimento, considerando, sobretudo, o contexto 

educacional brasileiro.



Perspectivas clássicas 
e atuais sobre tomada 
de decisão de carreira: 
o que conduz à 
prontidão para a decisão 
e para o trabalho?

2.
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O final do Século XX e início do Século XXI marcaram substanciais mudanças no 

que tange à carreira. Dentre as mudanças estão a globalização da economia, 

inserção e expansão da presença feminina no mercado de trabalho, 

flexibilização dos regimes de trabalho e o aumento do nível educacional demandado. 

Essas alterações tornaram o mundo do trabalho menos linear, mais instável e passível 

de transições. Dessa forma, foi inevitável que ocorressem transformações nos 

processos de facilitação de escolhas de carreira, com enfoque no desenvolvimento do 

autoconhecimento e instrumentalização para a tomada de decisão. Outro ponto que 

recebeu luz, foram as intervenções para tomada de decisão, que valorizam as questões 

individuais e contextuais.

No século passado, surgiu na Europa a chamada orientação profissional devido à 

necessidade de selecionar trabalhadores inaptos, diminuir acidentes de trabalho 

e aumentar lucros (Sparta, 2003). Contudo, o marco inicial da área foi a criação do 

centro norte-americano Vocational Bureau of Boston e a publicação do livro Choosing 

a Vocation por Frank Parsons (1909; Ribeiro & Uvaldo, 2007; Sparta, 2003). Parsons 
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propôs que os processos de facilitação da escolha fossem capazes de promover 

autoconhecimento e fornecer informação profissional (Sparta, 2003). Ele acreditava 

que a escolha de uma profissão, alinhada aos interesses, habilidades e características, 

poderia promover maior desempenho, eficiência e satisfação (Ribeiro & Uvaldo, 2007). 

Naquele momento, Parsons ofereceu à comunidade um modelo de facilitação de 

escolhas e colocação profissional, formado por três passos, que são: autorreflexão (i.e., 

conhecimento sobre os próprios atributos); exploração de ocupações possivelmente 

compatíveis (i.e., aquisição de conhecimento sobre o mundo do trabalho); e a busca 

por compatibilizar as informações sobre si mesmo e sobre o mundo, visado ao “match” 

entre ambas dimensões (Lent & Brown, 2020).

Ao longo do Século XX, outras concepções teóricas e técnicas surgiram com a finalidade 

de explicar o desenvolvimento de carreira e o comportamento vocacional. Dentre 

as teorias destacam-se os modelos sociocognitivos (Bandura, 1986; 2006). A Teoria 

Social Cognitiva de Desenvolvimento de Carreira (TSCDC – Lent et al., 1994) busca 

explicar comportamentos adaptativos dispostos em modelos que são interligados, 
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abrangendo a formação dos interesses profissionais, a escolha (sejam elas acadêmicas 

ou profissionais) e o desempenho na atividade em si. Assim, entende-se que a TSCDC 

é relevante tanto para o comportamento exploratório acadêmico, quanto para o 

profissional. Lent et al. (1994) propõem que os interesses e as habilidades que os 

indivíduos desenvolvem durante os anos escolares culminam em seleções de carreira. 

Ressalta-se que os autores também consideram as influências de fatores sociais 

(contexto e família) e econômicos no processo de escolha.

Fundamentados nos conceitos de Bandura (1986), os modelos da TSCDC consideram 

três conceitos essenciais, quais sejam, a autoeficácia, as expectativas de resultado 

e as metas. A autoeficácia diz respeito às crenças do indivíduo em suas próprias 

habilidades/capacidades. Expectativas de resultado referem-se à antecipação das 

consequências que decorrerão dos comportamentos do indivíduo, sendo que podem 

ser positivas, negativas ou neutras. Por fim, as metas são as intenções do indivíduo 

para desempenhar determinados comportamentos adaptativos em relação ao 

desenvolvimento e as decisões de carreira (Lent et al., 1994; Lent & Brown, 2013). Esses 
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conceitos podem interagir com outras variáveis dos indivíduos e dos seus ambientes, 

tais como, sexo, renda, suportes e barreiras do contexto, que influenciam os interesses 

e o desenvolvimento de carreira. Lent et al. (1994) sugeriram que o indivíduo, o 

ambiente e variáveis de comportamento interagem de forma mútua, influenciando 

umas às outras.

Outro modelo baseado na teoria sociocognitiva é o de Lent e Brown (2013), denominado 

Modelo de Autogerenciamento de Carreira, que considera como as pessoas lidam com 

tarefas e desafios envolvidos na preparação para a carreira. A partir do modelo, espera-

se que indivíduos que possuam crenças favoráveis em suas habilidades e expectativas 

positivas de resultado desenvolvam melhor capacidade de tomada de decisão na 

carreira. Além disso, sugere-se que ao estabelecer metas claras, traçar um plano de 

ação, receber suporte e encontrar barreiras mínimas, favorecem os comportamentos 

adaptativos e a capacidade decisional.
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O modelo de autogerenciamento de carreira pode ser aplicado em diferentes públicos, 

nas diversas fases da carreira, abrangendo desde o desenvolvimento educacional até a 

aposentadoria. Em relação aos adolescentes, a aplicação desses conceitos pode ocorrer 

ao se compreender que a carreira e o desenvolvimento educacional são formados por 

períodos de preparação, ingresso, transições e adequações. Isto significa que podem 

ocorrer explorações dos possíveis caminhos a serem trilhados, escolhas (por exemplo, 

a possibilidade de cursar diferentes disciplinas), implementações das escolhas, 

manutenção e avaliação. A escola pode ser um agente potencializador e mediador 

desse processo, uma vez que ela favorece o desenvolvimento de habilidades e propicia 

ambientes que permitem a prática.
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No tópico anterior, pode-se notar que ao longo do Século XX, a área de conhecimento 

que estuda o desenvolvimento de carreira partiu de um modelo inicial que tem 

impactado fortemente as noções de escolhas de carreira desde então, baseado na 

combinação lógica entre características pessoais e características das profissões, para 

uma condição de existência de teorias complexas que considera aspectos cognitivos, 

afetivos e sociais para explicar não só o resultado final da escolha, mas também o 

processo pelo qual alguém toma decisão.

Um aspecto que se desenvolveu consideravelmente quanto às teorias de escolha 

de carreira é o fato de que algumas postulam modelos que focam no resultado das 

escolhas e outras, no processo de tomada de decisão. Quando se fala em resultados de 

uma escolha, no âmbito da carreira, foca-se nas áreas, cursos, profissões ou atividades 

que uma pessoa quer seguir na sua vida de trabalho. Os modelos de resultado buscam 

Escolhas de carreira: 
processos e resultados
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responder “o que” alguém quer fazer. Por outro lado, os modelos com foco em processo 

abordam as tarefas (e, por conseguinte, as competências) necessárias para a tomada de 

decisão. Tais modelos buscam responder a “como” alguém decide (Lent & Brown, 2020).

Do ponto de vista conceitual, os modelos de resultado focam em como os interesses, 

traços de personalidade e habilidades de uma pessoa podem se traduzir em 

escolhas profissionais adequadas. Já os modelos de processo focam sobretudo na 

flexibilidade e capacidade de resolução de problemas frente à situações de indecisão 

ou de necessidade de tomada de decisão. Alguns dos construtos estudados nessa 

perspectiva são a adaptabilidade de carreira (Savickas & Porfeli, 2012), a autoeficácia 

para tomada de decisão (Lent & Brown, 2013) e algumas competências socioemocionais.  

Deve-se ressaltar que, embora haja diferenciações conceituais sobre os modelos, 

atualmente entende-se que processo e resultado de escolhas de carreira estão 

interligados e são interdependentes, sendo ambos necessários quando se articula 
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avaliações e intervenções intencionalmente desenhadas visando a facilitação da escolha 

de carreira. Para além disso, Lent e Brown (2020) chamam a atenção para o fato de que 

aspectos contextuais devem também ser considerados quando se desenham intervenções, 

levando em conta possíveis barreiras, recursos e suportes sociais, além de fatores 

econômicos, institucionais, estruturais, familiares e culturais.

Neste sentido, embora o modelo original de Parsons, que data do início do Século XX, ainda 

seja uma importante referência, ele precisou ser revisitado para que continuasse a fazer 

sentido no complexo e dinâmico Século XXI. Assim, Lent e Brown (2020) acrescentaram 

ao modelo mais duas etapas, conseguintes às que já foram explicitadas anteriormente 

(i.e., autorreflexão, exploração de ocupações e a compatibilização das informações sobre 

si mesmo e sobre o mundo). As novas etapas são: implementação da escolha (esforços 

comportamentais que visem à colocação em prática da escolha) e o monitoramento 

(comportamentos que visem à sustentabilidade da escolha no sentido de empreender 

esforços para se ajustar, manter, avançar ou mudar de área, atividade ou ocupação).
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Nesse sentido, intervenções que tenham como objetivo facilitar a escolha de 

carreira podem se basear no modelo descrito anteriormente para guiar as avaliações 

e atividades. Além disso,  deve-se destacar que há estudos que delinearam os 

componentes das intervenções para escolha de carreira que devem ser considerados, 

os chamados ingredientes críticos de intervenções. Por exemplo, Brown e Krane 

(2000) identificaram cinco ingredientes comuns de intervenções que funcionaram 

para facilitar a decisão de carreira. Tais ingredientes eram: (a) o uso de exercícios 

escritos para registro de experiências e insights, (b) interpretação e feedbacks 

individuais de instrumentos de avaliação, (c) fornecimento de informações sobre o 

mundo do trabalho, (d) exposição à pessoas de referência com sucesso em tarefas 

de decisão de carreira, (e) construção de sistemas de suporte para as decisões. Mais 

recentemente, uma metanálise publicada por Whiston et al. (2017) encontraram 

resultados semelhantes, acrescentando que quando a intervenção é baseada na teoria 

da autoeficácia, o tamanho de efeito aumenta consideravelmente.
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Assim, pode-se considerar que a escola tem um potencial importante para fornecer 

tais intervenções para estudantes, sobretudo na fase do ensino médio. Preparar os 

estudantes para o trabalho vai além do treinamento técnico e pode ser alcançado com 

relativo maior sucesso à medida que as pessoas tenham a oportunidade também de 

refletir sobre suas preferências, aprender mais sobre o mundo do trabalho e planejar 

seus futuros. Assim, o estudo da prontidão para o trabalho deve considerar todos esses 

aspectos, ainda que seja necessário conhecer melhor o conceito, suas possibilidades 

avaliativas e preditivas. Portanto, a próxima seção tem como objetivo realizar uma 

revisão de literatura sobre instrumentos para avaliar a prontidão para o trabalho.
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A busca foi realizada por meio do Google Acadêmico utilizando a seguinte 

combinação de palavras-chave: “scale” OR “questionnaire” OR “test” OR “inventory” 

AND “work readiness”. Tais palavras-chave poderiam constar em qualquer parte do 

texto. Não foi delimitado um período de tempo para a busca. Em 01/12/2020, quando a 

busca foi realizada, o Google Acadêmico indicou aproximadamente 11.800 resultados. 

Utilizamos dois critérios de inclusão: a) precisava ser um artigo empírico, e b) deveria 

conter um instrumento padronizado para a avaliação da prontidão para o trabalho. 

Analisamos os resultados presentes até a 15ª página do Google Acadêmico, na qual 

decidimos parar por não terem surgido novos resultados elegíveis desde a página 13. 

Com base nestes critérios, recuperamos 31 artigos que utilizaram algum instrumento 

padronizado para avaliar a prontidão para o trabalho. No total, 14 instrumentos 

diferentes foram recuperados nos artigos selecionados, sendo que as principais 

características dos instrumentos que foram utilizados em mais de um artigo serão 

apresentadas, a seguir, na Tabela 1.

Revisão de Instrumentos de 
Prontidão para o Trabalho
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Instrumentos Artigos N° de itens Fatores Exemplos de itens
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Work Readiness 

Scale (WRS)

Personal work 

characteristics

I sometimes experience 

difficulty starting tasks

Adapting to different 

social situations is one 

of my strengths

It is important to respect 

authority figures

I have a solid theoretical 

understanding of my 

field of work

Social intelligence

Organizational 

acumen

Work competence
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(Caballero et al., 

2011; Fenech et 

al., 2020; Lee et 

al., 2020; J. Li et 

al., 2020; Masole 

& van Dyk, 2016; 

Mohamed et al., 

2019; Patterson et 

al., 2017; Syed Aznal 

et al., 2019; Walker 

et al., 2015; Walker & 

Campbell, 2013)

64
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Instrumentos Artigos N° de itens Fatores Exemplos de itens
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Work Readiness 

Inventory (WRI)*

Lam Assessment 

on Stages of 

Employment 

Readiness (LASER)

(Chan et al., 2006; 

Lam et al., 2010; E. J. 

Q. Li et al., 2006)

Responsibility

Pre-contemplation

Contemplation

Taking on different 

job duties

I am not able to work. I do not 

see why I have to be here

-

-

-

Flexibility

Skills

Communication

Self-View

Health and Safety
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(Lau et al., 2019, 

2020; Tentama, 

Merdiaty, et al., 

2019; Tentama, 

Subardjo, Merdiaty, 

et al., 2019; 

Tentama, Subardjo, 

Mulasari, et al., 2019)

36

14
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Instrumentos Artigos N° de itens Fatores Exemplos de itens
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Work Readiness 

Questionnaire 

(WoRQ)

Lam Assessment 

on Stages of 

Employment 

Readiness (LASER)

(Potkin et al., 

2016, 2017)

(Chan et al., 2006; 

Lam et al., 2010; E. J. 

Q. Li et al., 2006)

Action

Unifatorial

I think I might be ready to 

look for some kind of job

I am doing something to get 

ready to look for a job

The patient is able to carry out 

activities of daily living

Ta
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- P

rin
ci
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Nota:  * por se tratar de um instrumento comercializado os itens do instrumento não foram disponibilizados. 

7

14
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O instrumento mais utilizado nas pesquisas recuperadas foi a WRS, a qual foi 

originalmente construída por Caballero et al. (2011) na Austrália. O artigo de Caballero 

et al. (2011) foi o mais citado dentre os 31 artigos recuperados, contando com 146 

citações reportadas no Google Acadêmico. Além da versão original, a WRS também 

foi adaptada para dois públicos específicos: profissionais da área da saúde (Patterson 

et al., 2017; Syed Aznal et al., 2019; Walker & Campbell, 2013) e enfermeiros (Lee et 

al., 2020; J. Li et al., 2020; Walker et al., 2015). Outro instrumento recuperado (Work 

Readiness Assessment Scale - WRAS), desenvolvido por Cabrera (2020), utiliza uma 

estrutura parecida com a WRS. A WRAS é composta por 60 itens que se dividem em 

quatro fatores, nomeados como: Attitude towards work, Technical skills, Social skills e 

Organizational awareness.

Por sua vez, a WRI foi desenvolvida nos Estados Unidos por Brady (2010) e, por ser 

um teste comercializado, sua referência não foi recuperada na busca. Contudo, cinco 

artigos utilizaram o instrumento em pesquisas conduzidas por basicamente dois 
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grupos, um da Malásia (Lau et al., 2019; 2020) e um da Indonésia (Tentama, Merdiaty, et al., 

2019; Tentama, Subardjo, Merdiaty, et al., 2019; Tentama, Subardjo, Mulasari, et al., 2019). De 

qualquer forma, este foi o segundo instrumento mais utilizado nos estudos recuperados.

A LASER foi construída originalmente por Lam et al. (2010) nos Estado Unidos e foi também 

adaptada para o contexto chinês (Chan et al., 2006). Em relação aos demais instrumentos 

recuperados, notou-se que Rose et al. (2010) desenvolveram uma escala, denominada 

de Work Readiness Scale, para avaliar a prontidão para o trabalho de pessoas com 

deficiência intelectual, por meio de 13 itens de autorrelato que representam três fatores 

(Pre-contemplation, Contemplation e Action). Com uma estrutura similar, Ghasempour 

et al. (2019) desenvolveu a Readiness for Return To Work scale (RRTW scale) que avalia a 

prontidão para retornar ao trabalho de pessoas que se recuperaram de um câncer por meio 

de 22 itens que representam os fatores: Pre-contemplation, Contemplation, Prepared for 

action e Prepared for action-behavioral.
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O WoRQ foi desenvolvido nos Estados Unidos (Potkin et al., 2016) para avaliar a 

prontidão para o trabalho de pacientes esquizofrênicos e é respondido por meio 

do heterorrelato feito por profissionais de saúde mental ou familiares do paciente. 

Outro estudo recuperado, realizado por Medalia et al. (2005), avaliou a prontidão 

para o trabalho de pacientes esquizofrênicos por meio de seis tarefas cognitivas 

(i.e., Attention, Working memory, Immediate visual memory, Delayed visual memory, 

Delayed verbal recognition memory e Educational index), nomeando o instrumento de 

Work-readiness Cognitive Screen (WCS).

Outros dois instrumentos recuperados adotaram uma estrutura unifatorial para avaliar 

a prontidão para o trabalho, são eles: Work Readiness Skills Scale (Raftopoulos et al., 

2009) e Hanpachern’s Readiness for Change Questionnaire (Al-Hussami et al., 2017). 

Liu et al. (2015), por sua vez, avalia a prontidão para ensinar por meio do instrumento 

Teaching Readiness Index Scale (TRIS) que é composto por 10 itens que representam os 

fatores Work readiness e Psychological readiness.
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Ranganathan (2018) construiu um instrumento denominado de Work-Readiness 

Scale para avaliar a prontidão para o trabalho por meio de 20 itens que se 

dividem igualmente em quatro fatores (Self-presentation at work, Interpersonal 

communication, Work–life separation e Self-reliance). Por sua vez, Kapareliotis et al. 

(2019) estruturou a prontidão para o trabalho por meio de três fatores (Role clarity, 

Ability e Motivation) que são avaliados por 31 itens, contudo os autores não deram 

um nome para o instrumento. A Work-Readiness Integrated Competence Model scale 

(WRICM) avalia a prontidão para o trabalho por meio de 53 itens que representam 

10 fatores (Foundation skills, Core business skills, Cognitive skills, Self-management 

skills, Innovation and creativity, System-thinking skills, Teamwork and political skills, 

Communication skills, Information technology skills e Leadership skills). Por fim, o 

SCANS Skills & Competencies Checklist (SCANS Checklist) avalia a prontidão para o 

trabalho por meio de 82 itens em formato de checklist que representam 13 fatores 

(Responsibility, Self-Esteem, Sociability, Self-Management, Integrity & Honesty, 

Completes tasks, Customer service, Teamwork, Information processing, Weights and 

measures, Money, Business systems e Health and safety; Blalock et al., 2006).
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Concluindo, a revisão permitiu notar que diferentes estruturas fatoriais foram 

adotadas nos instrumentos recuperados, indicando não haver um consenso a 

respeito da estruturação do construto prontidão para o trabalho, o que pode refletir 

uma deficiência conceitual sobre o tema. Outro resultado interessante trata-se da 

data de publicação dos artigos recuperados. Mesmo sem delimitar um período de 

tempo no momento da busca, as publicações foram observadas entre os anos de 

2005 e 2020, sendo que 77,4% dos artigos foram publicados nos últimos 10 anos (i.e., 

2011 a 2020). Este resultado sugere que se trata de um tema que vem recebendo 

maior atenção por parte dos pesquisadores, principalmente nos últimos anos. Vale 

destacar que no Brasil, após extensa busca no Google Acadêmico com os mesmos 

descritores traduzidos para o português, não foi recuperado nenhum instrumento de 

avaliação da prontidão para o trabalho.
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Os avanços tecnológicos observados desde a Primeira 

Revolução Industrial, ainda no século XVIII, têm 

impactado fortemente as relações de mercado, 

especialmente no que se refere ao mundo do trabalho. 

O aumento de produtividade, as novas possibilidades de 

produção e as mudanças na própria composição do mercado de 

trabalho causaram grandes transformações nas relações entre 

empregadores e trabalhadores. As revoluções seguintes apenas 

intensificaram um processo que se traduziu em uma série de 

melhorias em indicadores de bem-estar social, como a redução 

da pobreza, a queda nos índices de mortalidade infantil e o 

aumento da expectativa de vida em todo o mundo.

Mais recentemente, no pós-Segunda Guerra Mundial, a Terceira 

Revolução Industrial - também conhecida como Revolução 

Figura 1 - Parcela da renda auferida pelo 1% mais rico 

da população de cada país entre 1975 e 2015
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Digital ou Revolução Informacional - elevou as transformações do mercado de 

trabalho a um novo patamar: utilizando a eletrônica e a tecnologia da informação, 

passamos a automatizar a produção de bens, extinguindo, dessa forma, uma série de 

profissões do passado. Desde então, o debate acerca dos benefícios das Revoluções 

Industriais tem também se intensificado, sobretudo do ponto de vista social, uma vez 

que a desigualdade de renda voltou a crescer no mundo - especialmente no mundo 

desenvolvido - a partir dos anos 1980, após quase dois séculos em queda (como mostra 

a Figura 1, abarcando o período mais recente).

Este debate, entretanto, não tem reduzido o ritmo disruptivo dos avanços tecnológicos 

e as mudanças observadas no mercado de trabalho, por sua vez, são cada vez mais 

marcadas pelo surgimento de novos postos de trabalho e pela extinção de antigos 

postos. Apenas a título de ilustração, pode-se dizer que uma criança que ingressa 

hoje no ensino fundamental ocupará, ao se formar no ensino básico, algum cargo 

ou profissão que ainda não existe. Por este motivo e pela rápida aceleração destas 
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transformações, alguns autores têm argumentado sobre a existência de uma nova 

revolução em curso, mais conhecida como Indústria 4.0 - ou apenas uma Quarta Revolução 

Industrial - marcada pelo impacto crescente da utilização de inteligência artificial, robótica, 

nanotecnologia e outras tecnologias de ponta  (Schwab & Samans, 2016).

Além disso, há também uma discussão sobre a natureza destas novas possibilidades de 

trabalho. A visão geral é a de que as habilidades exigidas tanto nas antigas quanto nas 

novas ocupações devem se modificar na maioria dos setores do mercado, transformando 

os modos de se trabalhar (Schwab & Samans, 2016). De forma geral, o padrão notado 

aponta na direção de um aumento na demanda relativa por mão de obra altamente 

especializada e escolarizada: um fenômeno que ficou conhecido como skill-biased 

technological change (SBTC); ou, em uma tradução livre, mudança tecnológica com 

viés para habilidades (Katz & Autor, 1999). A visão da SBTC se justifica, sobretudo, pela 

capacidade que as pessoas mais escolarizadas teriam de se adaptar à invasão tecnológica 

no ambiente de trabalho, favorecendo estes indivíduos no mercado e fundamentando 
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uma forte complementaridade entre a tecnologia e as habilidades cognitivas 

(desenvolvidas através do acúmulo de capital humano via escolarização).

Entretanto, a SBTC não foi capaz de explicar a dinâmica da reestruturação dos postos 

de trabalho causada pelos avanços tecnológicos das últimas décadas. Isso porque, 

especialmente em estudos com amostras de indivíduos norte-americanos, não foi 

possível observar um aumento no retorno salarial das habilidades cognitivas ao longo 

do período (Beaudry et al., 2016; Castex & Dechter, 2014). A explicação mais plausível (e 

que tem se consolidado na literatura) é a de que os avanços tecnológicos chegam para 

substituir não apenas os trabalhos menos intensivos em habilidades cognitivas, mas 

também as tarefas de rotina dos trabalhos mais intensivos nestas habilidades (Michaels 

et al. 2014; Goos et al. 2014; Autor 2014; Lu 2015). A separação entre “habilidades” e 

“tarefas” é o que dá contexto para a teoria de routine-biased technological change (ou, 

mudança tecnológica com viés para a rotina), a RBTC.
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7  Para estudos sobre a polarização do trabalho focados no 

mercado de trabalho europeu e norte-americano, ver Goos & 

Manning (2007), Autor et al. (2008), Dustmann et al. (2009) e 

Autor & Dorn (2013).

⁸ Para entender esta afirmação, exemplifiquemos através 

de três tipos de ocupação distintas, suas respectivas 

competências requeridas e sua localização na distribuição 

dos salários de uma economia. Em primeiro lugar, 

ocupações na cauda inferior da distribuição salarial são, 

geralmente, menos demandantes de alta especialização 

técnica e ao mesmo tempo não podem ser facilmente 

substituídas pela tecnologia (por exemplo, garçons e 

entregadores). Por outro lado, ocupações no topo da 

distribuição salarial apresentam uma alta demanda por 

especialização, tarefas pouco rotineiras e também uma 

maior complexidade para a substituição tecnológica (por 

exemplo, médicos e advogados). No meio estão aquelas 

ocupações que demandam algum nível de especialização, 

mas que apresentam um alto grau de rotina em seu dia a 

dia, podendo, portanto, serem facilmente substituídas (por 

exemplo, operadores de máquina e inspetores de qualidade).

A RBTC ajuda também a entender um fenômeno crescente chamado de job 

polarization. A polarização do trabalho (em tradução livre) consiste, basicamente, na 

verificação de que os postos de trabalho localizados nos extremos da distribuição 

salarial de uma economia - isto é, as ocupações com maiores e menores salários - foram 

aquelas que mais apresentaram aumentos de remuneração ao longo dos últimos anos, 

enquanto as ocupações no meio da distribuição apresentaram um achatamento de 

seus salários⁷. Esta polarização é consistente com a RBTC, uma vez que tarefas tidas 

como rotineiras são, em geral, realizadas por trabalhadores com níveis médios das 

competências requeridas no mercado de trabalho e que estas tarefas são, por sua vez, 

as mais facilmente substituíveis pela tecnologia⁸.

Assumindo-se a RBTC, pode-se esperar do mercado de trabalho contemporâneo uma 

tendência a remunerar melhor aquelas profissões cujas competências requeridas 

sejam uma mistura bastante heterogênea, combinando a especialização técnica com 

habilidades que complementam o uso da tecnologia e envolvendo cada vez mais 
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Figura 2 - Mudança cumulativa nos salários reais por hora 

por intensidade da tarefa de ocupação (Deming, 2017)

tarefas interativas, sociais e não-rotineiras (Neubert et al., 2015; 

Fruyt, Wille & John, 2015). Estudos têm mostrado que, de fato, 

as ocupações e postos de trabalho que mais se valorizaram 

nas últimas décadas são aquelas intensivas em habilidades 

sociais, também chamadas de habilidades não cognitivas ou 

socioemocionais, como a Figura 2 - retirada do trabalho de 

Deming (2017) - mostra a seguir.

Não obstante, vale destacar que a distinção entre habilidades 

cognitivas e não cognitivas é puramente teórica e didática: 

na prática, é possível observar uma interação contínua entre 

habilidades cognitivas e não cognitivas na hora de assimilar 

informações, interpretá-las, refletí-las, raciocinar e resolver 

problemas e até mesmo generalizar resultados. Além disso, 

é possível observar também uma forte complementaridade 
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entre estas habilidades no mercado de trabalho, especialmente através da tendência 

de maior empregabilidade e maiores remunerações para ocupações que exigem os 

dois tipos de habilidades com ocupações que exigem apenas um (ou nenhum) tipo de 

habilidade (Heckman, Stixrud & Urzua, 2006; Weinberger, 2014).

No Brasil temos um cenário um pouco diferente. Em contraste com Autor & Dorn 

(2013), Maciente, Silva & Gukovas (2015) não encontram evidências da polarização do 

trabalho no Brasil. Por outro lado, pesquisas já têm demonstrado a crescente demanda 

por habilidades socioemocionais (exemplificadas como a atitude no local do trabalho, 

comprometimento, boas relações com clientes e a capacidade de trabalhar em equipe) 

no mercado formal brasileiro, em contraste com habilidades cognitivas, específicas ou 

técnicas (Busso et al., 2012).

Além disso, um problema econômico bastante crítico no Brasil é o fato de que a 

produtividade do trabalho no país é bastante baixa desde a década de 1950 e seu 
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9  Fonte: Total Economy Database, versão de 

janeiro de 2014, The Conference Board, Nova 

York, http://www.conference-board.org/

data/economydatabase.

crescimento esteve muito abaixo do esperado, especialmente quando leva-se em 

conta a universalização do ensino que vivenciamos pós-promulgação da Constituição 

Federal de 1988: nossa produtividade tem crescido de forma mais lenta do que a de 

países desenvolvidos, como os Estados Unidos e a Alemanha, e também de países 

em desenvolvimento, como a Argentina e a China⁹; outrossim, nossa produtividade 

em 2014 era equivalente a um quarto da produtividade alemã e um quinto da 

produtividade estadunidense. Vale destacar ainda que, a despeito das expressivas 

melhoras observadas nos indicadores brasileiros de desigualdade dos últimos 15 anos, o 

país continua extremamente desigual. Neste contexto, os mais pobres são aqueles que 

sofrem com a falta de escolaridade e a lacuna de competências que poderiam permitir 

sua mobilidade social e profissional.

De todo modo, a dinâmica observada nos últimos anos no mercado de trabalho - 

internacional e nacional - faz mister a necessidade de mapear e traçar as principais 

competências necessárias para a entrada, a permanência e também o sucesso no 

http://www.conference-board.org/data/economydatabase
http://www.conference-board.org/data/economydatabase
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mercado de trabalho, representado pela empregabilidade e por maiores salários. Já 

existem uma série de iniciativas nesse sentido: internacionalmente, temos a Occupational 

Information Network (O-NET) e, nacionalmente, a Classificação Brasileira de Ocupações 

(CBO), ambas formando um banco de dados com todas as ocupações formais reconhecidas 

nos Estados Unidos e no Brasil, respectivamente, destacando descritores de competências 

e habilidades necessárias para a ocupação de cada posto de trabalho.

Além disso, mais recentemente, tem-se falado bastante sobre as chamadas Competências 

do Século XXI. Estas competências estão dispostas em diferentes taxonomias propostas 

por algumas das mais importantes iniciativas globais. A Partnership for 21st Century 

Skills (P21), por exemplo, popularizou o uso da taxonomia que ficou conhecida como 

“4 Cs”: colaboração, comunicação, criatividade e pensamento crítico (em inglês, critical 

thinking). Por sua vez, a Organização para a Cooperação e o Desenvolvimento Econômico 

(OCDE) destacou três categorias de competências distintas: a capacidade de interagir com 

heterogêneos (relacionar-se com os outros, trabalhar em equipe e resolver conflitos); usar 
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Como discutido anteriormente, habilidades cognitivas e não cognitivas são 

complementares e sua distinção tem caráter puramente teórico e didático (Weinberger, 

2014). Ao separá-las, entretanto, alguns estudos têm conseguido mostrar que as 

habilidades não cognitivas parecer ser tão importantes quanto as habilidades 

cognitivas para predizer resultados na vida adulta, seja uma maior expectativa de vida 

ou uma melhor performance no mercado de trabalho (Heckman, Stixrud & Urzua, 2006; 

Heckman e Kautz 2012; Heckman et al., 2019).

Competências do século XXI: a função 
das habilidades cognitivas e não 
cognitivas no mercado de trabalho

ferramentas interativamente (utilizar tecnologias, conhecimentos e informações); 

e, por fim, agir de forma autônoma (formar e conduzir planos de vida, defender e 

afirmar interesses, direitos ou necessidades, dentre outras coisas). Na próxima seção 

abordaremos estudos que mostram como algumas dessas competências se associam, 

de fato, com resultados no mercado de trabalho.
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Em especial, como habilidades cognitivas são geralmente medidas por testes de 

inteligência (testes de QI ou mesmo desempenho acadêmico, em última instância), é 

importante destacar que as habilidades não cognitivas têm também uma influência 

importante sobre aprendizado e performance escolar (Poropat, 2009; Almlund et 

al., 2011). Pode-se conjecturar, portanto, que a própria formação de capital humano 

depende de uma íntima conexão entre estes diferentes tipos de habilidade (Cunha 

& Heckman, 2007). No Brasil, uma série de estudos já têm mostrado a relação da 

aprendizagem com o desenvolvimento socioemocional dos jovens brasileiros: uma 

competência que parece ser bastante importante para predizer resultados acadêmicos 

é a abertura à novas experiências, relacionada com a criatividade e a curiosidade 

(Santos, Primi & Miranda, 2014; Santos, Berlingeri & Castilho, 2017).

As habilidades não cognitivas também têm ganhado destaque como competência sine 

qua non para o sucesso profissional nos tempos atuais, estando fortemente relacionada 

com a permanência no mercado de trabalho, maiores salários e maior empregabilidade 
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(Heckman & Rubinstein, 2001; Almlund et al., 2011). Entretanto, vale dizer que estas tais 

habilidades não cognitivas constituem um espectro bastante amplo de competências, indo 

desde a capacidade de ser empático até a capacidade de regular as próprias emoções, 

passando também por crenças intrínsecas como motivação, autoeficácia e mindset.

Uma taxonomia que abriga boa parte das competências discutidas neste texto até então 

diz respeito às chamadas competências socioemocionais que, geralmente, são associadas 

ao modelo organizativo dos Big Five (ou “Os Cinco Grande Domínios de Personalidade”, 

sendo eles a abertura à novas experiências, a autogestão, o engajamento com os outros, 

a amabilidade e a resiliência emocional)¹⁰. Considerando tal taxonomia, estudos recentes 

têm mostrado que abertura à novas experiências e autogestão aparecem fortemente 

relacionadas com maiores salários no mercado de trabalho (Heineck, 2011; Heckman et 

al., 2019). Além disso, a autogestão parece ser um tipo de competência que mantém sua 

importância constante ao longo de todo espectro de ocupações, diferentemente de 

qualquer competência cognitiva, geralmente mais associadas a ocupações técnicas e 

10  Para saber mais sobre a taxonomia dos Big 

Five, ver John et al. (1999).
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complexas (Schmidt & Hunter, 2004). Entre as mulheres, a autogestão também está mais 

fortemente relacionada a um menor absenteísmo no trabalho (Störmer & Farh, 2013).

Amabilidade e resiliência emocional, por sua vez, parecem possuir impacto negativo 

sobre o salário, especialmente entre as mulheres (Nyhus & Pons, 2005; Heineck, 2011). 

Além disso, estudos têm apontado que homens com maiores níveis de amabilidade têm 

menor probabilidade de seguir carreiras de gerência ou negócios, ao passo que também 

possuem uma tendência a faltar menos ao trabalho (Cobb-Clark & Tan, 2011; Störmer 

& Farh, 2013). A resiliência emocional - também chamada de estabilidade emocional - 

aparece positivamente relacionada com melhores índices de desempenho no trabalho 

(Almlund et al., 2011). Por fim, o engajamento com os outros - relacionado à sociabilidade 

- tem um efeito positivo importante sobre a empregabilidade e maiores salários em 

cargos gerenciais e administrativos, ainda que possua um efeito negativo sobre salários 

em ocupações mais técnicas (Cobb-Clark & Tan, 2011; Flinn et al., 2020; Cattan, 2010).
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No Brasil, Leite, Ottoni & Barcellos (2020) mostram que extroversão, autogestão 

e abertura à novas experiências estão positivamente associadas com a taxa de 

participação de homens e mulheres no mercado de trabalho, enquanto amabilidade e 

resiliência emocional parece ser importante apenas para as mulheres. No que se refere 

às taxas de desemprego, os autores observaram que a extroversão parece ser o mais 

importante preditor. Já quanto às taxas de informalidade, verificaram que a autogestão 

parece estar associada a menores taxas entre os homens, enquanto a amabilidade 

aparece entre as mulheres.

Entretanto, esta não é a única taxonomia capaz de organizar os conhecimentos acerca 

da crescente importância das habilidades não cognitivas no mercado de trabalho. De 

acordo com Caliendo et al. (2014), os traços de personalidade do Big Five aparecem 

ainda como importantes preditores do comportamento empreendedor, em especial a 

abertura a novas experiências e o engajamento com os outros. Entretanto, os autores 

também destacam outros construtos que são importantes para um maior engajamento 
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11   Lócus de Controle é um construto que 

categoriza as orientações motivacionais básicas 

das pessoas e as percepções de quanto controle 

elas têm sobre as condições de suas vidas. 

Pessoas com um lócus de controle externo 

tendem a perceber os resultados de sua vida 

como decorrentes de fatores fora de seu controle, 

como sorte ou azar. Já pessoas com um lócus de 

controle interno tendem a perceber os resultados 

de sua vida como decorrentes do exercício de suas 

próprias escolhas e habilidades (PHARES, 1976).

e uma maior probabilidade de sobrevivência em tarefas empreendedoras, como o 

Lócus de Controle interno¹¹ e a menor aversão ao risco. O Lócus de Controle interno 

também aparece fortemente relacionada com a satisfação e a performance no 

mercado de trabalho em outros estudos internacionais (Judge & Bono, 2001; Chen & 

Silverthorne, 2008).

Judge & Bono (2001) mostram também que a Autoeficácia parece ser um preditor ainda 

mais importante da satisfação e performance no trabalho do que o Lócus de Controle. 

A Autoeficácia consiste em uma crença individual acerca da própria capacidade de 

enfrentar, executar e obter sucesso em determinadas tarefas. O construto está, por sua 

vez, bastante relacionado a um outro tipo de crença que se popularizou nas últimas 

décadas sobre a alcunha de Mindset, baseada na teoria desenvolvida por Dweck 

(2008). O Mindset é uma teoria baseada em um continuum entre pessoas com mindset 

fixo e pessoas com mindset de crescimento: um exemplo de pessoa com mindset de 

crescimento é um funcionário que, diante de uma tarefa desafiadora, encara o projeto 
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como uma oportunidade de crescimento, e não como como uma possibilidade de 

fracasso. Além disso, ainda que possa não obter sucesso, este funcionário tende a 

apreciar a simples oportunidade de aprender com o desafio e adquirir conhecimentos 

que o permitam obter sucesso nas próximas tentativas, em vez de se sentir derrotado.

O mindset de crescimento tem sido associado a uma série de resultados importantes 

no período recente. Blackwell, Trzesniewski & Dweck (2007), por exemplo, mostram que 

alunos com mindset de crescimento apresentam um maior desempenho acadêmico 

que alunos com mindset fixo ao longo da vida escolar. Além disso, uma série de estudos 

tem mostrado que intervenções sobre o mindset de estudantes afetam positivamente 

a performance acadêmica destes (Andersen & Nielsen, 2016; Yeager et al., 2019). No 

que diz respeito a influência do mindset de crescimento sobre o mercado de trabalho, 

Caniëls, Semeijn & Renders (2018) mostram que o mindset dos funcionários é variável 

importante para maximizar os impactos positivos de características como liderança e 

proatividade sobre o engajamento no trabalho. Outros estudos têm mostrado também 
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a relação entre o mindset dos indivíduos e características como a performance de 

liderança, a paixão pelo trabalho e a satisfação no trabalho e com a vida de forma geral 

(Hoyt et al, 2012; Chen et al., 2015; Burnette & Pollack, 2013).

Uma outra categoria importante de construto psicológico que ganhou atenção na 

última década é o chamado Grit. De acordo com Duckworth et al. (2007), o construto 

pode ser definido como a perseverança e a paixão por objetivos de longo prazo. Apesar 

da sua forte correlação com o construto da Autogestão, Grit se provou um construto 

importante - mesmo em estudos que também controlavam seus resultados pelos Big 

Five - para predizer sucesso acadêmico e retenção no emprego (Duckworth, 2013; 

Eskreis-Winkler et al., 2014). Além disso, também têm se mostrado negativamente 

relacionado com o número de mudanças na carreira, sugerindo sua relevância 

para predizer estabilidade no mercado de trabalho, uma vez que está fortemente 

relacionada com a capacidade de fazer planos de longo prazo e perseguí-los 

(Duckworth & Quinn, 2009).
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Por fim, vale ressaltar que nem todos os estudos que buscam documentar 

competências importantes para o sucesso no mercado de trabalho utilizam taxonomias 

e construtos bem definidos. Alguns estudos, por exemplo, tentam generalizar as 

competências não cognitivas em termos de competências “sociais”, como Borghans 

et al. (2014) e Deming (2017). Por outro lado, outros pesquisadores tentam gerar 

evidências através da análise de competências mais específicas, como a capacidade 

comunicativa e de relação com o outro ou habilidades de liderança (Kambourov et al, 

2013; McCann et al., 2015; Kuhn & Weinberger, 2005).
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Escolas são, por definição, um espaço propício para intervenções. Ela própria é, na 

verdade, uma espécie de intervenção educacional na vida de milhões de crianças e 

jovens. No contexto brasileiro essa constatação é especialmente importante pois, 

como já discutido anteriormente, nós fomos capazes de universalizar a educação 

formal no país, mas sem que isso se traduzisse em qualidade do ensino e aumentos 

na produtividade do trabalhador brasileiro. Isto é, ao passo em que mais do que 

98,5% das crianças brasileiras entre 7 e 14 anos e 84,3% dos jovens entre 15 e 17 anos 

frequentavam a escola depois de 2015, os indicadores de desempenho educacional 

brasileiro não têm melhorado na mesma proporção e a produtividade do trabalho tem 

se mantido praticamente estagnada desde a década de 1980. 

Felizmente, algumas reformas educacionais importantes estão surgindo não só no 

Brasil, mas no mundo todo. De forma geral, estas reformas têm tentado promover 

Desenvolvimento cognitivo e não cognitivo: 
maleabilidade e possibilidades de intervenção
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o desenvolvimento integral das crianças e jovens, indo além dos aspectos cognitivos 

da aprendizagem - costumeiramente associados à missão escolar - e abarcando 

também outras competências sabidamente importantes para a vida como um todo e, 

especialmente, para o mercado de trabalho - como aquelas discutidas na seção anterior. A 

Base Nacional Comum Curricular (BNCC), por exemplo, é o primeiro grande passo brasileiro 

nesse sentido. Suas “dez competências gerais” integram estes aspectos cognitivos com os 

aspectos não cognitivos, como a comunicação, a empatia, a curiosidade e o pensamento 

crítico. Outro exemplo é a chamada Reforma do Ensino Médio.

É válido ressaltar, entretanto, que os efeitos dessas reformas ainda são difusos, uma 

vez que são recentes e dependem de um longo processo de adaptação do sistema 

educacional, requerendo paciência até que seus efeitos sejam mais palpáveis. Ainda 

assim, há espaço nas escolas para se fazer além do que propõem as reformas de nível 

governamental, destacando-se a importância, a efetividade e o alcance das decisões 

tomadas no chão da escola. Além disso, é na fase escolar - especialmente na adolescência 
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- que se dá o período mais complexo e crítico da formação de um indivíduo, sugerindo 

a importância de se investir nesses jovens para que alcancem, no futuro, melhores 

resultados no mercado de trabalho e de bem-estar.

Em um estudo realizado com mais de um milhão de pessoas entre 10 e 65 anos, Soto 

et al. (2011) mostraram que a infância e a adolescência são períodos particularmente 

importantes para entender o desenvolvimento das competências socioemocionais 

ao longo da vida. Os adolescentes, especialmente, experimentam os piores níveis de 

autodisciplina e organização (facetas relacionadas à autogestão), bem como depressão 

e ansiedade (facetas relacionadas à resiliência emocional) - estas últimas, por sua 

vez, especialmente entre as mulheres. É nesta idade também que se afloram as mais 

importantes diferenças desenvolvimentais de gênero. Isso tudo porque é nessa idade 

que os jovens passam a enfrentar um duro processo de amadurecimento, ganho de 

autonomia e reflexão sobre suas vidas e sobre sua posição no mundo. Além disso, 

são afetados física, social e emocionalmente, seja pela própria puberdade ou pelas 

mudanças de estruturas e papéis sociais que os acompanham (Dahl & Suleiman, 2017).
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Felizmente, a adolescência também representa uma grande janela de oportunidades, 

pois é marcada não somente por mudanças físicas, hormonais e sociais, mas também 

pela forte plasticidade cerebral. No livro “Age of Opportunity: Lessons from the new 

science of adolescence” - ou, em uma tradução livre, “Era da oportunidade: lições da 

nova ciência da adolescência” -, Laurence Steinberg argumenta que a adolescência é o 

último período na história do desenvolvimento humano em que o cérebro estará aberto 

a mudanças estruturais, com forte sensibilidade às experiências vivenciadas. De acordo 

com o autor, neste momento da vida, os jovens podem desenvolver, principalmente, o 

raciocínio, a capacidade de planejamento e a autogestão (STEINBERG, 2014).

Em meta-análise, Durlak et al. (2011) analisaram a eficácia de programas e intervenções 

socioemocionais dentro de escolas. O estudo corrobora a importância de se 

desenvolver estas competências dentro das escolas e também traz algumas reflexões 

importantes. Em primeiro lugar, as intervenções analisadas pelos autores apresentam, 

de maneira geral, um positivo impacto sobre as competências socioemocionais dos 
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alunos. Este impacto se reflete, dentre outras coisas, em melhorias de comportamento 

(como comportamentos pró-sociais e redução de problemas de conduta) e no 

desempenho acadêmico. Em segundo lugar, os autores também reforçam a 

importância da escola neste contexto, uma vez que professores e funcionários das 

escolas se mostraram capazes de conduzir efetivamente os programas estudados, 

sugerindo que intervenções socioemocionais podem ser incorporadas à rotina escolar 

sem a necessidade de apoio externo e contínuo.

Além da meta-análise de Durlak et al. (2011), outros estudos têm sistematizado mais 

resultados positivos de intervenções socioemocionais (Sklad et al., 2012;Taylor et al., 

2017; Van de Sande et al., 2019). De modo geral, os principais mecanismos relacionados 

com a efetividade destas intervenções formam as chamadas práticas SAFE, acrônimo 

criado pelo Collaborative for Academic School, Social, and Emotional Learning (CASEL). 

O acrônimo SAFE diz respeito à quatro características recomendadas pela literatura 

para trabalhar com intervenções socioemocionais: Sequencial, onde há o planejamento 
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estruturado e sequencial de cada uma das competências a serem trabalhadas; Ativo, 

onde há a utilização de modos ativos de aprendizagem e desenvolvimento; Focado, 

destacando a importância de dedicar momentos específicos para o desenvolvimento 

das competências socioemocionais; e, por fim, Explícito, onde a intervenção deve 

esclarecer objetivamente quais competências estão sendo trabalhadas em cada um 

desses momentos.

Entretanto, nem todas as intervenções precisam ter conteúdo socioemocional 

explícito para afetar os estudantes através de mecanismos socioemocionais (ou não 

cognitivos, de forma mais ampla). No Brasil, por exemplo, temos programas como o 6º 

ano Experimental - intervenção que altera a disponibilidade do que seria o primeiro 

ano dos anos finais do ensino fundamental em escolas de anos iniciais - e os Ginásios 

Experimentais Carioca - intervenção que também consiste em uma nova organização 

escolar dos anos finais do ensino fundamental, focada no que chamam de “desafios do 

século XXI”. Ambas as intervenções possuem impactos positivos consideráveis sobre 
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o desempenho acadêmico dos jovens, bem como taxas de aprovação e rendimento 

(Santos et al., 2017; Cruz, Loureiro & Sá, 2017). Esta última é especialmente interessante 

pois promove princípios em linha com o desenvolvimento de competências relevantes 

para o sucesso no mercado de trabalho, como o protagonismo juvenil e a construção de 

projetos de vida pelos estudantes.

Além disso, existem também relatos de intervenções bem sucedidas sobre algumas 

das outras competências discutidas na seção anterior, com destaque para àquelas 

relacionadas às crenças implícitas dos indivíduos, como Mindset ou Lócus de Controle. 

No que se refere ao Mindset, por exemplo, temos evidências de intervenções que 

melhoram indicadores de desempenho acadêmico e cognitivo, mas sem foco ainda sobre 

resultados no mercado de trabalho (Andersen & Nielsen, 2016; Yeager et al., 2019; Yeager 

et al., 2016). Evidências também sugerem haver intervenções de sucesso para afetar a 

autoeficácia, lócus de controle e outros construtos importantes (Steese et al., 2006).
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Por fim, podemos destacar também a possibilidade do oferecimento de ensino 

técnico e profissionalizante por parte das escolas. Bishop & Mane (2004) mostram, 

com dados de uma série de países, uma forte correlação entre o oferecimento de 

matrículas no ensino médio para escolas técnicas com as taxas de frequência escolar 

e conclusão do ensino. Além disso, os dados também mostram que indivíduos que 

investiram cerca de um sexto do seu tempo no ensino médio profissionalizante 

obtiveram ganhos salariais de 12% a mais no período de um ano após a formatura e 

cerca de 8% a mais sete anos depois. Vale ressaltar também que os cursos voltados 

para a área de informática – fortemente relacionados com os avanços tecnológicos 

das últimas décadas – foram os que tiveram maiores efeitos salariais no longo prazo. 

No Brasil, alguns estudos também têm apontado efeitos positivos do ensino técnico 

e profissionalizante sobre salários, chance de empregabilidade futura e inserção 

produtiva (Reis, 2015; Oliva et al., 2014; Araújo et al., 2018).
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