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1. INTRODUGAO A IDEIA DE EMPREGABILIDADE E SEU
CONTEXTO HISTORICO

O termo “empregabilidade” ganhou forga nas ultimas trés décadas nos espacos
de discussao e formulagéo politica sobre o mercado de trabalho. O resgate histérico
de Hirata (1997) mostra que o conceito surgiu na Europa dos anos 1960, associado a
estudos que buscavam diferenciar, dentro do desemprego, aqueles trabalhadores que
seriam inaptos ao emprego. Nesse sentido, Gazier (1990, apud Munhoz, 2005) aponta
outra origem do termo, associado a estudos médicos dos anos 1950 e 60 que
aplicavam testes funcionais para avaliar a aptiddao ao trabalho de grupos como
esquizofrénicos, cegos, criminosos, etc. Os testes evoluiram, depois, para medir

atitudes e comportamentos.

Essa ideia original - de que h&a pessoas mais e menos empregaveis e de que
isso deveria ser medido para cada individuo - se manteve como base do conceito,
ainda que o termo em si seja usado em diferentes espagcos de discussdo com
diferentes sentidos, evidenciando uma falta de definicdo para o termo. Ainda assim,
seria possivel resumir a empregabilidade na ideia de qualidade de ser empregavel ou

capacidade de trabalhar (Minarelli, 1995).

A ideia de empregabilidade, diante da falta de um significado claro e
consensual, pode aparecer em discussbes de diversos campos de atuacéo,
estabelecendo dialogos com debates de vérias areas do conhecimento, ganhando
nuances associadas as teorias econémicas, as mudancas produtivas e tecnologicas,
as tendéncias de educacéo e qualificacao profissional e a ideologias e visdes politicas.
As diversas visdes em diferentes campos do conhecimento podem ser mais ou menos

consistentes com os conceitos que abarcam a ideia de empregabilidade.

No campo da economia, por exemplo, a determinacao do nivel de emprego nao
€ uma questdo consensual dentro do campo da macroeconomia. Enquanto teéricos
de inspiracdo keynesiana, especialmente pés-keynesiana, tendem a dar maior

importancia as variaveis de demanda como determinantes da demanda por trabalho
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(isto €, consumo, investimento e gastos do governo), teéricos de inspiracao
neoclassica tendem a ressaltar fatores de oferta como determinantes do crescimento
econdmico e do nivel de emprego no longo prazo. Outras abordagens, como a dos
neokeynesianos, reconhecem a existéncia de falhas de mercado que podem impedir

o melhor equilibrio possivel no mercado de trabalho.

As diferentes concepc¢des sobre a determinacao dos resultados no mercado de
trabalho também implicam diferentes politicas de estimulo ao emprego e atribuem
diferentes papéis a educacdo e a qualificacdo profissional. Assim, enquanto
economistas de inspiracdo keynesiana atribuem maior importancia as medidas de
gestdo da demanda agregada, economistas neoclassicos atribuem maior importancia
a educacdo como fator determinante de maiores niveis de ocupacédo. Nesse sentido,
seria possivel associar a maior incidéncia da ideia de empregabilidade nas ultimas
décadas a maior importancia desses economistas no direcionamento das discussfes
sobre educagédo e economia. Politicas de qualificacéo profissional, em geral, sdo muito
influenciadas pela visdo econdémica de que essa seria a melhor forma de melhorar os

resultados do mercado de trabalho de um pais.

Para além de considerac6es sobre o volume de emprego total, as discussdes
sobre empregabilidade também podem estar inseridas em questdes sobre a alocacao
desse volume de emprego entre diferentes parcelas dos ocupados. Assim, segmentos
populacionais com determinadas caracteristicas ou com maior acesso a qualificacéo
poderiam ter vantagens na colocacdo no mercado de trabalho, assim como a forma
de expansao do emprego em determinada regiao tende a favorecer os profissionais

mais qualificados para determinados setores ou postos de trabalho.

Nesse sentido, por exemplo, Lavinas (2001) recorre a ideia de empregabilidade
feminina para ajudar a explicar a maior inser¢céo das mulheres no mercado de trabalho
brasileiro desde a década de 1980. Nesse sentido, existiria um “diferencial de género”
gue torna as mulheres mais empregaveis nas ultimas décadas, o que, de acordo com
o modelo utilizado pela autora, € determinado pelo padréo salarial mais baixo, pelos
maiores niveis de escolaridade, além de caracteristicas credenciadas pelo género

feminino que seriam mais adequadas as crescentes ocupacdes de servicos.
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Outra forma de abordar a questdo, nesse sentido, seria associar grandes
mudancas nos processos produtivos a demanda por novos perfis de trabalhadores.
No mundo do trabalho contemporaneo, a rigidez taylorista teria dado lugar a
ocupacoes que exigem um perfil polivalente de profissional, que n&o apenas precisa
dominar os requisitos técnicos de seu posto de trabalho, mas também aproveitar seus
aspectos subjetivos e suas dimensdes cognitiva, social e pessoal mais amplas no
processo de trabalho - com isso, a ideia de qualificacdo daria lugar a ideia de
competéncia (Lavinas, 2001).

Como apontam Helal e Rocha (2009), existe um discurso em torno da ideia de
empregabilidade, que ganhou for¢ca no periodo de crise do mercado de trabalho e
transformacdes produtivas pés-fordistas. Nesse contexto, a preocupacao passa a se
dar em torno da capacidade de adaptacdo dos trabalhadores ao ambiente em

mudanca e ao que seriam novas exigéncias dos processos de trabalho.

O conceito de competéncia também tem sido a ténica no meio empresarial e,
como afirma Munhoz (2005), € uma nocado multidimensional, composta de fatores que
extrapolam o individual e incluem também aspectos socioculturais, situacionais e
processuais. Pelo menos trés caracteristicas podem ser associadas a esse conceito:
a exigéncia de um processo continuo de formacdo, o escopo além do simples
desempenho no trabalho ou do dominio de qualificacdes técnicas especificas e a
relacdo com as formas de se comportar e agir dos individuos, para além do

conhecimento da experiéncia profissional.

Nesse sentido, Minvielle (1997) trata a empregabilidade como um sistema de
competéncias que podem ser transferidas de uma ocupacédo para outra (em visédo
mais restrita) e como capacidade do individuo de se autogerenciar, construir e dirigir
sua trajetoria profissional (em visdo mais ampla). Em abordagem semelhante,
Menegasso (1998) considera o individuo de maior empregabilidade como aquele com

maior capacidade de gerir o préprio destino.

Avaliando o caso inglés, Antunes (2009) aponta que essa mudanca esteve

acompanhada por uma reconfiguracdo da visdo da administracdo empresarial, para
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guem, nesse novo contexto, o sucesso do empreendimento dependeria da
transferéncia de responsabilidades para o préprio trabalhador individual, ja que séo
eles que detém conhecimentos que devem ser incorporados ao processo produtivo e

a empresa em geral.

Zulauf (2006) mostra que na Inglaterra se deu a origem do fortalecimento da
ideia de empregabilidade, dentro do contexto de discussdes sobre o papel do ensino
superior. O documento “Higher Education: Meeting the Challenge”, elaborado pelo
governo britanico em 1987, afirmava que era necessario formar graduados com as
competéncias e comportamentos necesséarios para aumentar a competitividade da

economia - um ensino focado em habilidades pessoais e transferiveis.

A ideia de que o individuo deveria ser responsavel por sua empregabilidade
para obter um melhor resultado no mercado de trabalho pode ser também associada
a mudancas culturais, politicas e sociais que colocaram o principio da competitividade
como central no mercado de trabalho - uma forma de racionalidade que se conceituou
por neoliberalismo (Dardot e Laval, 2009). Ainda, o discurso da empregabilidade
poderia ser visto também como uma forma de resolver o problema gerencial de
controlar os individuos através de certos comportamentos desejados de flexibilidade
e autorregulagao (Helal e Rocha, 2009).

Nesse sentido, Hirata (1997) também aponta que a ascensado da ideia de
empregabilidade exerce uma funcéo ideoldgica, ao transferir ao trabalhador a
responsabilidade da situacdo de desemprego: 0 acesso ao emprego parece depender
estritamente da formacdo e do comportamento individual, apagando seus
determinantes macroecondmicos. Essa funcdo aparece de forma ainda mais
marcante em termos como “trabalhabilidade” e “ocupacionalidade”, que procuram
apenas apagar a relacéo entre o trabalhador e o emprego, substituindo-a por outra
em que o trabalhador deve estar preparado para desenvolver suas proprias formas de

ocupacao, no lugar de procurar um emprego estavel.

Por fim, é possivel associar a maior importancia da ideia de empregabilidade a

um contexto histérico marcado por uma crise geral do mercado de trabalho, no mundo
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e no Brasil. No final do século XX, avancaram as tendéncias de precarizacdo do
trabalho, de moderniza¢Bes produtivas redutoras de emprego formal e de desemprego
e informalidade. Nesse contexto, como aponta Helal (2005), os governos e
empresarios passaram a tratar de um problema de gestao dos ndo-empregaveis - isto
€, existem aqueles que ndo podem ser absorvidos pelo mercado de trabalho e
dependerdo de outras medidas sociais publicas. No contexto de pleno emprego dos
anos 1960, mesmo os individuos menos qualificados se mostravam empregaveis
(Paiva, 2000).

Assim, é possivel afirmar que a ideia de empregabilidade ganha importancia
em um cenario historico de grandes transforma¢des no mercado de trabalho, em que
a preocupacao com a dinamica do emprego total deu lugar a formulacdes sobre as
diferencas entre empregados, desempregados e subempregados. Nesse contexto, a
empregabilidade emerge como conceito que transfere aos individuos a
responsabilidade pela condicdo de ocupacgao, com diferentes matizes conceituais e

ideoldgicos.

10
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2. ATORES DA EMPREGABILIDADE

Construido o contexto em que surge a ideia de empregabilidade e seus
significados, uma primeira questéo importante diz respeito a responsabilizacao sobre
seu desenvolvimento. Essa dimensdo ganha importancia a medida que as diversas
abordagens em torno do problema resultam também em diferentes atores que

poderiam contribuir para os multiplos fatores de composi¢ao do conceito.

A andlise de Helal e Rocha (2009) mostra que a visdo que atribui a
empregabilidade ao individuo é predominante no Brasil, nos meios empresariais,
midiaticos, académicos e entre o0s proprios estudantes, ainda que, entre o0s
professores, essa visdo conviva com visdes mais criticas ao conceito. Alunos,
professores e empresas convergem quanto aos determinantes da empregabilidade -
“boa vontade, capacidade de aprender, qualificagdo para o cargo e autoconfianga” (p.
150) -, e os funcionarios de recursos humanos das empresas acrescentam que “boa
aparéncia e defesa da empresa em que trabalha ajudam a pessoa a se manter

empregada” (p. 150).

Parte da responsabilidade pelo desenvolvimento da empregabilidade é
atribuida as instituicdes de ensino superior. Essa associacdo entre empregabilidade e
ensino universitario remonta ao documento ja citado acima, “Higher Education:
Meeting the Challenge”, do governo britanico, que atribui ao ensino superior o papel
de desenvolver competéncias e comportamentos demandados pelos empregadores.
A descricdo de Zulauf (2006) mostra que mesmo os documentos britanicos desse
periodo de preocupacédo com a empregabilidade divergem quanto ao que deveria ser

de fato desenvolvido.

Os debates em torno do tema na Inglaterra opunham aqueles que afirmavam
gue as habilidades de empregabilidade sdo desenvolvidas implicitamente nas
disciplinas, negando a necessidade de mudanca nos curriculos, e aqueles que
entendiam que o desenvolvimento deveria ser intencional e focado em habilidades

aplicaveis a varios contextos de trabalho. Em 2002, o Higher Education Funding

11
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Council estabeleceu uma iniciativa de coordenacdo para o desenvolvimento da

empregabilidade nas universidades, através de um conjunto de recursos.

Para Knight e Yorke (2002), que ganharam proeminéncia nesse momento, o
desenvolvimento do curriculo no ensino superior precisa incorporar o desenvolvimento
da autonomia do estudante. Para os autores, as universidades poderiam melhorar a
empregabilidade dos estudantes ao desenvolverem sua metacognicdo: a
empregabilidade € influenciada pela consciéncia que se tem das proprias capacidades
e necessidades de desenvolvimento. As pesquisas realizadas por Zulauf (2006) junto
a um grupo de estudantes mostra apoio as politicas de desenvolvimento da
empregabilidade na universidade, apesar de o grupo avaliado ser muito pequeno e

limitado.

As diferentes abordagens de desenvolvimento de empregabilidade adotadas
pelas instituicbes de ensino podem ser classificadas em dois tipos: estratégias
institucionais e iniciativas direcionadas. No primeiro grupo, esta o desenvolvimento de
habilidades padronizadas, que sdo mais ou menos adaptadas aos contextos
departamentais, a depender da estratégia da instituicdo de ensino. No segundo, estédo
diversas agbes como aprendizagem baseada em estudos de caso, oficinas de
planejamento de carreira, esquemas de aprendizagem gerenciados pelos préprios
estudantes e esquemas de aprendizagem baseada no trabalho, em parceria com

empregadores.

Harvey (2001), no entanto, critica a abordagem de que resultados de emprego
possam ser atribuidos a universidade, ja que muitos fatores mediam o processo entre
a formacéao e a insercao do individuo no mercado de trabalho. Entre esses fatores, a
autora cita a formacéao do individuo antes do ensino superior, o formato de estudo, o
dinamismo da economia local, as experiéncias prévias do individuo e elementos de
discriminagdo, como idade, etnia, género e classe social. Além disso, esses resultados
também sofrem a influéncia de fatores e subjetividades dos empregadores e

recrutadores das empresas.

12
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Ademais, diversos fatores pessoais podem também influenciar os resultados
de empregabilidade. Assim, uma visdo de empregabilidade apropriada a realidade
brasileira deve levar em conta seus tragos histéricos de personalismo, que marcaram
a formacdo da sociedade brasileira. Além das relacbes pessoais, disposicdes
subjetivas e elementos simbalicos e culturais se interrelacionam com as variaveis de
formacdo e desempenho individual para determinar os resultados de alocacéo de

diferentes perfis sociais no mercado de trabalho (Helal e Rocha, 2009).

Munhoz (2005) aponta que a empregabilidade depende também da
organizacédo e de suas politicas de qualificagcédo e retencéo de profissionais, o que se
reflete no neologismo “empresabilidade”. Assim como as universidades corporativas
ganharam espaco, influenciando diretamente no desenvolvimento dos trabalhadores,
também a composicdo das etapas e os critérios aplicados nos processos seletivos

influenciam a chance de cada grupo social acessar as vagas das empresas.

A ideia de que os empregadores seriam 0S responsaveis por validar a
empregabilidade nos processos seletivos é questionada por Harvey (2001), para
guem as evidéncias mostram que 0 processo de contratacdo ndo se baseia em
critérios racionais, sofrendo a influéncia da subjetividade dos recrutadores. Diversos
fatores podem intermediar esse processo, a depender das preferéncias do recrutador
em questdo: reputacdo das instituicbes e cursos, tempo disponivel para trabalho,

experiéncia prévia, discriminacao de idade, género, etnia e origem social.

A capacidade de avaliacdo de recém graduados em processos seletivos
também é questionada na analise de Caballero e Walker (2010). A contratacdo desses
profissionais tem vantagens Obvias para as empresas: oferecem profissionais com
formacéao atualizada e novas ideias, capazes de serem treinados para os métodos da
contratante e podem representar formas de reducédo de custo. A pratica de recém-

formados ganhou importancia e se tornou um ciclo perioédico nas empresas.

Os autores avaliam os instrumentos mais utilizados nesses processos: analise
de curriculo, entrevistas, testes de competéncias e personalidade e pedido de

referéncias. Sua conclusdo € que, ainda que esses instrumentos mostrem validade

13
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em diversos campos de atuacdo, isso € menos claro no caso de avaliar recém
graduados, dada a falta de experiéncia de trabalho e historico de resultados

profissionais desse grupo.

As andlises especificas mapeadas pelos autores mostram essa concluséo por
tipo de avaliacdo. No caso de resultados académicos, por exemplo, estudos mostram
sua baixa efetividade em prever preparacao para o trabalho. A mesma concluséo vale
para testes cognitivos. Entrevistas também tém resultados limitados, dada a
dificuldade de exploracdo de um histérico de trabalho no caso de recém-formados.
Diante disso, os autores sugerem a necessidade de formas de mensuragdo de
preparacdo para o trabalho, que aqui se esta definindo como empregabilidade. Fica
claro que, no caso das ferramentas mais comuns aplicadas em processos seletivos,

e dificil a percepcao de empregabilidade.

A empregabilidade pode ganhar um aspecto falacioso quando interpretada
como a atribuicdo ao individuo da responsabilidade pela situagdo de ocupacéo para a
sociedade como um todo. Isto €, se a alocacdo de determinados individuos em
determinadas ocupac¢des pode ser associada a fatores individuais, isso nao € verdade
para a sociedade como um todo, j& que a insercao ocupacional total depende do
nuamero de postos de trabalho gerados pela atividade econdémica. Helal (2005) aponta
gue o foco em caracteristicas subjetivas que aparece na ideia de competéncia
contribui para transferir do social para o individual a responsabilidade pela condi¢c&o

de ocupagéo.

Isso também pode ser dito da relacdo entre formacdo e ocupacéo,
particularmente no caso brasileiro recente. A partir de meados dos anos 2000, houve
uma expansdo de matriculados em cursos de nivel superior e diversas areas de

atuacao passaram a receber novos profissionais em maior niumero. A estrutura

14
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ocupacional, porém, ndo acompanhou esse fendmeno, gerando o resultado de

superqualificacdo dos ocupantes de algumas categorias de postos de trabalho?.

Essa revisdo aponta que sdo varios 0s argumentos que atribuem ou
desautorizam a determinados atores a responsabilidade pelos resultados de
empregabilidade. Como problema complexo, é esperado que a empregabilidade
envolva um conjunto de agentes: o proprio individuo em questao, as instituices de
ensino, as organizacbes empregadoras, as politicas publicas de geracao,
intermediacdo e alocacdo de trabalho. Além disso, por seu préprio conceito, a
empregabilidade se aproxima do problema da educacéo profissional, e de fato a

ressignifica, razdo pela qual se discute brevemente essa relacdo na sequéncia.

Além da responsabilidade intrinseca do ensino superior em fomentar o
desenvolvimento cidadédo e impulsionar a empregabilidade nacional, é imperativo
reconhecer a contribuicdo fundamental da educacéo profissional nesse percurso.
Essa opcao pode estar mais proxima da realidade de jovens que, por qualguer motivo,
nao seguem o caminho académico do ensino superior. O Brasil possui apenas 11%
da sua juventude matriculada no ensino técnico, versus 44% que € a média dos paises
integrantes da OCDE (Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico) (OCDE, 2023). Apesar disso, o governo federal e governos estaduais
brasileiros estéo revisando e expandindo a oferta dessa modalidade. Um exemplo € o
PL 6.494/2019, aprovado no ano de 2023 para articular uma politica nacional de

educacdo profissional e tecnoldgica ao Plano Nacional da Educagéo (PNE).

Pesquisas que comparam o desempenho de alunos no ensino académico
versus ensino técnico fora do Brasil ja mostraram que em muitos casos, alunos do
ensino académico desempenham melhores resultados em matematica, ciéncias e

leitura (Altinok, 2012). Nesse contexto, surge a oportunidade de revisar e implementar

1 Nesse contexto, houve um debate no Brasil sobre a existéncia de um eventual “apagao” de mao-de-
obra qualificada no Brasil nos anos de maior crescimento. O estudo do IPEA assinado por Nascimento,
Gusso e Maciente (2012), porém, desconstréi a hipotese de escassez de trabalho qualificado no pais.

15
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modelos que levem a um desempenho académico similar e mais oportunidades

profissionais para pessoas que optem pela educacéo profissional.

Pensar o ensino profissional e tecnologico desde a sua concepgdo como
politica publica deve envolver o planejamento de como 0s alunos e egressos terdo um
melhor acesso ao mundo do trabalho. Dentre os diferentes modelos de educagao
profissional e tecnologica temos o modelo baseado em sala de aula e 0 modelo dual.
Os dois modelos devem estar sempre em congruéncia com o mundo do trabalho, por
meio da constante atualizacdo de curriculo ou da aprendizagem baseada em projetos,
por exemplo. O modelo dual, envolve um componente extra significativo, que é o
treinamento dentro de uma organizacao, podendo ser implementado por meio de
programas de aprendizagem ou estagio. Paises que implementam o modelo dual de
aprendizagem com uma boa governanca (como Suica e Alemanha), apresentam um
melhor resultado em relag&o a inser¢do no mercado de trabalho de seus estudantes
(Molz, 2015). Isso acontece porque a aprendizagem traz o beneficio de um
treinamento pratico ao estudante de habilidades técnicas, socioemocionais e a
construcdo de uma rede de relacionamentos com o empregador. Além disso, o aluno
recebe uma remuneracéao pelo servico prestado, o que o incentiva a estar no ambiente
de estudo e trabalho e auxilia seus primeiros passos a liberdade financeira. Uma
pesquisa conduzida com empresas participantes do programa de aprendizagem no
Reino Unido reportou que 82% dos empregadores estavam satisfeitos com o
programa e 70% relataram que os aprendizes melhoraram a qualidade de seu produto
ou servico. Os empregadores também relataram que os custos do treinamento se
pagaram dentro de um ou dois anos apés a conclusdo do programa, através do

aumento da produtividade do ex-aprendiz (United Kingdom Government, 2015).

Apesar disso, se o0 modelo de aprendizagem for implementado sem
governanca, qualidade e responsabiliza¢éo o suficiente, os estudantes tendem a n&o
apresentarem melhora na transicao escola-emprego ou no desenvolvimento de suas
habilidades técnicas ou socioemocionais. Esse é o caso da China, que apresenta um
programa de estagio ligado a educacéao profissional onde as empresas ndo aderem a

requerimentos basicos do governo e nao garantem ensinamentos, satisfacéo e bem-
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estar dos alunos (Yl et al, 2017). Outra possivel dificuldade do modelo é a expansao,

pois sempre havera um numero limitado de posi¢cdes de aprendiz nas empresas.

Modelos de educacdo técnica baseados na empresa ou na comunidade
mostram-se ainda mais importantes pois sdo uma forma de engajar o relacionamento
entre os estudantes e atores do mundo do trabalho ou da comunidade em uma
experiéncia pratica de aprendizado ao longo da vida (Adult Learning Australia, 2014).
Aléem de aplicarem conhecimentos tedricos na pratica, esses modelos de
aprendizagem incentivam a criacéo de redes de contatos que ampliam o capital social
do estudante, criando relacionamentos que poderdo ser importantes para o futuro do
individuo (Batistic et al, 2017).

Parcerias entre as instituicbes de ensino e empregadores ou a comunidade se
mostram de extrema importancia para o aluno na transi¢ao escola-trabalho. O relatério
“‘Employer and Community College Partnerships”, publicado pela Stada Foundation
em 2023, mostra que acdes consideradas bem-sucedidas nessas parcerias incluem
as orientacdes de carreira e a aprendizagem baseada no trabalho (como o modelo
dual). Essas acdes conectam a jornada educacional do aluno a objetivos de carreira,
onde € possivel identificar propésitos e as habilidades que podem ajuda-los a atingir

suas metas.
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3. DA QUALIFICAGAO AO MODELO DE COMPETENCIAS

A relacdo das competéncias importantes para a empregabilidade varia ainda
mais do que o proprio conceito. Diversas organizacdes voltadas a estudos de
educacdo, emprego e economia, diferentes autores e varios modelos de
desenvolvimento de empregabilidade nas instituicbes de ensino organizam suas
proprias selecdes de quais sdo as competéncias essenciais para o profissional estar

mais capacitado para encontrar uma ocupacao.

Concomitantemente a emergéncia da ideia de empregabilidade, ha também
uma substituicdo da ideia de qualificacdo pela de competéncia. Como aponta Paiva
(2000), o conceito de qualificacdo guardava uma relagcéo direta com a escolarizacao
formal, com anos de escolaridade bem definidos e associados ao diploma, assim
como uma relagdo direta com os postos de trabalho caracteristicos da sociedade

industrial.

No contexto do fim do século XX, essas relagbes vao perdendo definicao,
sendo substituidas por uma multiplicidade de cargos e fun¢ées, com salarios definidos
individualmente. Com isso, a formalizagdo de diplomas, notas e provas, atestados do
conhecimento para determinado posto de trabalho, passa a dar maior peso a aspectos
pessoais e disposi¢des subjetivas, de modo que que “virtudes pessoais sdo acionadas

como parte das competéncias” (p. 60).

Em perspectiva critica, a autora aponta que a nogdo de competéncia esta
acompanhada de uma mudanca de mentalidade em relagdo ao trabalho, que
pressupfe uma substituicdo geracional. Nesse sentido, o conceito de competéncia
pode até colidir com o de qualificacdo, se o trabalhador mais qualificado néo
apresentar tracos de comportamento mais afeitos as novas rela¢des sociais e laborais
e a assuncdao do risco pelo trabalhador - isto €, o individuo mais qualificado pode nao

ser 0 mais empregavel.

O mapeamento feito por Caballero e Walker (2010) de algumas referéncias

tedricas mostra que nao existe uma clara conceitualizacdo de quais sdo as
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competéncias que definem a empregabilidade. Nao apenas variam as competéncias

valorizadas pelos empregadores, como termos diferentes séo utilizados para designar

competéncias semelhantes. O préprio termo competéncia pode estar acompanhado

de adjetivos como competéncias centrais, basicas, transferiveis ou competéncias de

empregabilidade.

Tabela 1: Sintese de conceitos e referéncias vinculadas a empregabilidade,

conforme Caballero e Walker (2010)

Referéncia
Gardner e Liu, 1997

Casner-Lotto,
Barrington e Wright,
2006

Hart, 2008

Hambur, Rowe e Luc,

2002; Stewart e

Knowles, 1999
Gabb, 1997

Stewart e Knowles,
2000

Atlay e Harris, 2000

Knight e Yorke, 2003

Conceito
Workforce
readiness

Workforce
readiness

Workforce
preparedness

Graduateness

Graduateness

Graduateness

Employability

Employability

Composicao

Comunicacao, leitura, escrita, matematica, raciocinio,
organizacional, andlise de dados, habilidades
pessoais, habilidades de trabalho

Pensamento critico e solugéo de problemas,
comunicacao oral e escrita, colaboracdo em equipe,
diversidade, aplicacéo de TICs, lideranca,
criatividade, aprendizagem continua, profissionalismo,
ética e responsabilidade social

Trabalho em equipe, ética, habilidades interculturais,
responsabilidade social, raciocinio numérico,
comunicacao, autoconhecimento, adaptabilidade,
pensamento critico, escrita, autorregularéo,
conhecimento global

Motivacéo, habilidade organizacional, trabalho em
equipe, habilidades sociais, lideranca, comunicacao,
solucdo de problemas

Motivacéo, entusiasmo, habilidades interpessoais,
trabalho em equipe, flexibilidade, adaptabilidade,
comunicacao, iniciativa, proatividade, solucdo de
problemas

Motivagéo, iniciativa, criatividade, habilidade
organizacional, comunicag¢édo, trabalho em equipe,
habilidades sociais, solu¢do de problemas, lideranca,
habilidade numérica, TICs

Manuseio de informacdes, comunicacéo,
apresentacao, planejamento, solucdo de problemas,
interacdo, desenvolvimento social
Autoconhecimento, autoconfianca, independéncia,
inteligéncia emocional, adaptabilidade, tolerancia ao
estresse, iniciativa, disposi¢éo a aprender,
autorreflexdo, leitura, habilidade numérica e de
linguagens, autogestao, analise critica, criatividade,
comunicacao, apresentacéo oral, consciéncia global

Fonte: Tabela extraida de Caballero e Walker (2010). Adaptacéo e traducéo proépria.

Ainda assim, € possivel perceber que ha competéncias mais frequentes, que

aparecem em quase todos os modelos, ainda que as proprias definicdes do que elas

significam variem. Em geral, sdo competéncias genéricas, que ndo se associam
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necessariamente a cargos ou funcdes determinadas, e relacionadas a regulacao das
proprias emocdes e das interacdes com 0s outros - comumente consideradas na ideia

de “soft skills”.

No campo de estudos do processo de trabalho, porém, é consensual que essas
competéncias ndo podem ser tratadas de forma genérica e separadas do contexto de
trabalho em que séo aplicadas. Menos consensual, porém, é se essas competéncias
associadas ao comportamento de fato implicam ocupacgfes qualificadas, ja que estao

presentes também em funcdes de servigos de baixa qualificacao.

Nesse sentido, é possivel observar a oposi¢cdo entre uma visdo positiva e outra
negativa das soft skills. A visdo positiva, como a de Bolton (2004), afirma que as
ocupacdes intensivas em soft skills apresentam formas de autonomia e controle do
trabalhador, que precisa desenvolver sua capacidade de autoconhecimento e
desenvolver suas atividades de forma discricionaria. Uma visdo negativa, como a de
Lafer (2004), vé as exigéncias de soft skills pelos empregadores como exigéncias de
comportamento associadas a disciplina do trabalho assalariado. Trata-se menos de
competéncias e qualificacbes do que de medidas de compromisso que o trabalhador

deve demonstrar, e que sempre existiram.

Hurrell, Scholarios e Thompson (2012) defendem que as soft skills sao de fato
competéncias presentes em diversos contextos de trabalho, com diferencas aplicaveis
a cada processo de trabalho, e ndo necessariamente qualificados. Sua defesa esta
ancorada nos argumentos de que essas competéncias sao necessarias em diversos
contextos de trabalho que envolvem interacdes sociais, de que essas competéncias
podem ser aprendidas e desenvolvidas através de treinamento (e, assim, ndo sao
atributos estaveis de personalidade) e de que elas podem ser encontradas em

diversas estratégias de recrutamento e selecdo dos empregadores.

Ao analisar o processo de trabalho em dois hotéis, os autores identificam como
mais importantes as competéncias de planejamento e organizacdo, trabalho em
equipe, atendimento ao cliente e comunicacdo. Essas competéncias foram informadas

pelos proprios trabalhadores de processos de trabalho de baixa qualificacdo e
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validadas pelos empregadores como qualidades valorizadas. O nivel de autonomia

dos trabalhadores variou entre os dois ambientes de trabalho.

A impossibilidade de uma proposi¢cao Unica para 0 que constitui uma pessoa
mais empregavel que outra (e que competéncias isso implica) se reflete também na
impossibilidade de mensuracdo consensual. Diante disso, na sequéncia, serao
explorados alguns modelos conceituais e casos concretos de aplicacdo e
mensuracdo, que pretendem ilustrar as diversas possibilidades e constituir um
embasamento a partir do qual se possa construir novos modelos, considerados as

possibilidades especificas de mensuracédo em cada contexto concreto.
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4. FORMAS DE MEDIR: SELEGAO DE MODELOS E CASES

Ao se observar a diversidade de indicadores e relatérios que procuram medir a
empregabilidade de um grupo de individuos, transparece uma dificuldade de
mensuracado da empregabilidade conforme suas definicbes conceituais: uma variavel
de processo. A essa dificuldade, soma-se a falta de uma definicdo clara do proprio

objeto de mensuracao e de seus componentes.

Assim, em muitos casos, assume-se que a empregabilidade pode ser aferida
diretamente através das variaveis de resultado do processo, isto €, de indicadores de
condicdo de atividade e ocupacdo e de qualidade do emprego, muitas vezes
associada a relacéo entre a area de atuacao e a de formacao do individuo. Em alguns
casos, essa relacdo direta entre empregabilidade e ocupacgao pode ser aprofundada
por fatores qualificadores, como o grau de autonomia da atividade, o tempo de
obtencdo de uma ocupacado depois da formacédo e o desempenho demonstrado em
processos seletivos (Harvey, 2001). Ainda, é possivel estabelecer indicadores
probabilisticos para desempenhos provaveis do individuo no mercado de trabalho
(Gazier, 1990).

Zulauf (2006) aponta que ha um movimento em direcdo a avaliagdo das
competéncias de empregabilidade, no sentido de uma variavel de processo mais
préxima das definicbes de empregabilidade. Isso se da através de uma abordagem
formal, baseada em objetivos de desenvolvimento e critérios pré-estabelecidos. No
entanto, criticos sugerem que o desenvolvimento dessas habilidades dificilmente pode
ser medido por avaliacbes padronizadas, ja que exigem reflexdes dos estudantes

sobre seu desenvolvimento.

Esse movimento é complementado por outro que pretende avaliar as iniciativas
universitarias de apoio ao desenvolvimento da empregabilidade. Harvey (2001)
considera esse formato mais vantajoso do que medir diretamente os resultados de
emprego, ja que permite avaliar e comparar universidades e iniciativas, ainda que isso

seja dificultado pela falta de padronizacdo no campo da empregabilidade. A autora
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sugere um formato de declaracéo de cada universidade com base em um framework

comum.

4.1 Modelos Conceituais

e O modelo de 3 fatores de Helal (2005)

O modelo explicativo proposto por Helal (2005) pretende ir além da dimenséao
do capital humano, compreendendo a empregabilidade individual como um resultado
de, também, outros dois fatores: o capital cultural e o capital social. A incorporacao de
variaveis nao-meritocraticas € a proposta do autor para incorporar as relacdes
pessoais que influenciam a capacidade de conseguir emprego, assim como as
caracteristicas subjetivas do individuo que séo enfatizadas pela substituicdo da ideia

de qualificacéo pela de competéncia.

Na dimensdo do capital humano, o autor propde avaliar trés elementos:
escolaridade, experiéncia de trabalho e migracdo. A escolaridade é o fator mais
associado ao conceito de capital humano, enquanto a experiéncia de trabalho seria
uma proxy para o aprendizado tacito no trabalho e a migragdo representaria uma
medida de ambicdo dos individuos. Em geral, a teoria do capital humano € a forma
econdmica neoclassica de avaliar a dinamica do mercado de trabalho e as diferencas

de salérios entre individuos.

Para ir além das limitagBes dessa teoria, Helal incorpora a teoria do capital
cultural, originalmente desenvolvida por Bourdieu. Nessa formulacdo, familias de
classes sociais superiores também reproduzem seus privilégios através de um
estoque de capital cultural, permitindo que estudantes que venham dessas familias
tenham maior capacidade de decodificar as “regras do jogo” que d&o acesso a

melhores posicdes de educacéo e trabalho.

Por fim, é incorporada a teoria do capital social, também construida por
Bourdieu, que amplia o campo do capital cultural ao considerar a rede de relacdes de
interconhecimento a que um individuo tem acesso. A efetividade dessa rede de
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relacdes depende de seu grau de institucionalizacdo, da extensdo dessa rede e de
sua importancia, mas implica um fator que também € associado aos resultados no

mercado de trabalho.
Unificando essas trés dimensoes, Helal propde um modelo de 7 variaveis:

escolaridade

- experiéncia de trabalho

- migracao

- participacdo em atividades de alto status cultural
- nivel educacional/ocupacional dos pais

- renda familiar

participacdo em grupos/organizacdes

O autor oferece uma variedade de estudos empiricos de aplicacdes especificas
para justificar a escolha das varidveis, assim como dos trés fatores. Ele mesmo,
contudo, aponta a limitacdo de qualquer modelo, por mais complexa que seja sua
construcdo, para lidar com diversidade de casos especiais ao se tratar de uma

construcdo social como a ideia de empregabilidade.

e A “chave da empregabilidade” de Pool e Swell (2007)

Pool e Swell (2007) também pretendem construir um framework conceitual que
resuma os elementos determinantes da empregabilidade e as relacdes entre eles.
Para os autores, empregabilidade consiste na posse de certas competéncias e
atributos que aumentam as chances de uma pessoa conseguir e manter ocupagdes
gue Ihe deem satisfagao e sucesso. Nesse modelo, chamado de “key to employability”,

h& cinco componentes que determinam a empregabilidade:
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7

- aprendizado sobre carreira: € o dominio das melhores formas de
procurar emprego, identificar as oportunidades de maior interesse e

como se apresentar aos recrutadores e contar as proprias conquistas;

- experiéncia: diferentes formas de experiéncia profissional que podem

ser promovidas ao longo do curso;

- conhecimento especifico da formacdo: que € mais importante para

ocupacdes mais diretamente associadas a qualificacao;

- competéncias gerais: sdo aquelas usualmente mais associadas a ideia
de empregabilidade, como criatividade, comunicagéo, capacidade de
trabalho em equipe, capacidade de gestdo de tempo, dominio de

tecnologias, etc;

- inteligéncia emocional: associada a capacidade de reconhecer as
proprias emocgdes e as dos outros e regular as proprias emocoes e 0s

relacionamentos.

Esses componentes, em conjunto, resultam no desenvolvimento de niveis mais
elevados de autoeficacia, autoconfianga e autoestima, que séo os fatores associados
a empregabilidade. Essas crencas de eficacia se voltam para si mesmo e também
para 0 mundo exterior, resultando da reflexdo sobre a propria experiéncia, do dominio
de determinadas competéncias e conhecimentos, da experiéncia compartilhada de
outros e da validacao social sobre a capacidade do individuo. Os autores, porém, ndo

propdem indicadores ou formas de mensuragao para o modelo.

e Work Readiness Scale (WRS) de Caballero et al (2011)

O conceito de work readiness € usado por Caballero, Walker e Fuller-
Tyszkiewicz (2011) de forma semelhante ao que se entende por empregabilidade: o
grau em que recem-formados ou estudantes em transi¢cdo para o mercado de trabalho

possuem os atributos que os tornam prontos para o sucesso no ambiente de trabalho.
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O campo de pesquisa em torno desse conceito o entende como um indicativo de
desempenho no trabalho e potencial de promocao futura. No entanto, o conceito sofre
do mesmo problema de empregabilidade: falta de consenso e clareza de seu
significado e componentes.

Para elaborar uma escala consistente para o0 caso australiano, os autores
iniciaram o trabalho com uma pesquisa qualitativa junto a profissionais de recursos
humanos e estudantes de graduacdo recém empregados. A pesquisa gerou 10
categorias representativas dos atributos que caracterizam a ideia de preparagéo para
o trabalho, refletidas em um instrumento de 180 itens, refinados ao longo de um piloto

de aplicacdo e avaliados por analise dos itens.

Os dados da aplicacéo validaram a escala de preparacao para o trabalho como

um construto de 4 fatores:

caracteristicas pessoais, que avaliam resiliéncia, adaptabilidade e

desenvolvimento pessoal;

- acuidade organizacional, que avalia motivacdo, maturidade, consciéncia

organizacional e atitude em relacao ao trabalho;

- competéncia de trabalho, que inclui foco e capacidade de solucéo de
problemas;

inteligéncia social, que avalia a orientacéo interpessoal.

Apesar da validacdo desse construto e seu questionario, os autores ressaltam
a importancia de se considerar as limitagdes do perfil demogréfico e setorial do grupo
avaliado no piloto. Da mesma forma, um instrumento por autodeclaragao pode conter
vieses inerentes, como a tendéncia a respostas que parecam mais favoraveis a

consideracao do estudante pelos empregadores.

e O modelo de barreiras para a empregabilidade de Holland (2019)
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O autor desenvolve a visdo de que € necessaria uma avaliacao que va além da
especificacao do local de trabalho, ganhos financeiros e credenciais e que foque nas
necessidades da pessoa a procura de emprego. Ele caracteriza sua visdo como “end-
based”, e debate como essa busca € um processo continuo que esbarra em
caracteristicas indiretas como questdes sociais, psicologicas e econdmicas. Para
Holland, a melhoria da empregabilidade do individuo vira ndo apenas com mais
treinamento ou desenvolvimento de habilidades, mas sim com a criacdo de uma rede
de politicas publicas que irdo diminuir barreiras para 0 emprego aos que mais

precisam.

O autor constata que mapear as barreiras é especialmente importante para
entender quais sdo as necessidades da populacdo com a maior desvantagem em
termos de empregabilidade. O construto € composto por 14 macro barreiras, cada

uma com um ou mais componentes de mensuracdo. A tabela abaixo descreve todos

eles junto a forma de mensuracgao sugerida pelo autor:

Tabela 2: Variaveis relevantes para avaliagao da insergao profissional em um “modelo de

barreiras”, proposto por Holland (2019)

Barreira Componente

Disponibilidade
para trabalhar

Agenda de trabalho
flexivel

Acesso a roupas e
equipamentos
adequados para o
trabalho

Relacdo com a
Empregabilidade
Ter a possibilidade de
trabalhar por
determinadas horas.

O individuo deve
demonstrar que possui
as ferramentas e roupas
necessarias para o
ambiente de trabalho
(embora alguns
empregadores fornegcam
uniformes no momento
da contratacio).

Como pode ser
medida

Variavel continua.
Questdes devem
refletir o nmero de
horas que o individuo
possui para trabalhar.
Variavel binaria.
Questdes devem
refletir se os possiveis
empregadores
fornecem ferramentas
€ roupas para novos
contratados.

Habilidades Alfabetizacéo e
basicas letramento
Habilidades

matematicas

Habilidade para ler e
escrever efetivamente
para performar escrita,
interpretacédo e
comunicacao no
trabalho.

Habilidades de
matematica béasica para
conduzir atividades
relacionadas ao
trabalho.

Variavel continua.
Teste de habilidades
que reflitam uma
proficiéncia no nivel de
ensino médio.

Variavel continua.
Teste de habilidades
que reflitam uma
proficiéncia no nivel de
ensino médio.
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Barreira Componente Relacdo com a Como pode ser
Empregabilidade medida
Pessoa Acesso a educacao N&o possuir acesso a Variavel continua:
cuidadora basica creche ou a pré-escola ndmero de criangas
pode impactar horarios em idade escolar que
de trabalho de o0 individuo possui sob
individuos cuidadores. seu cuidado.
Variavel binaria:
Existéncia de
instituicBes de ensino
basico proximas ao
local de residéncia ou
de trabalho do
individuo.
Responsabilidades Salarios podem ser Variavel continua. A
familiares insuficientes para relacédo do salério com
familias maiores. 0 numero de
dependentes pode ser
utilizada para calcular
0 salario necessario
para a necessidade
econdmica da familia.
Maternidade/paternidade | Desafios na Variavel binaria. Pode
e comportamento infantil | maternidade/paternidade | ser registrada por
podem interferir com a meio da verificacédo se
vida laboral. os individuos a
procura de emprego
registraram-se para
treinamentos de
paternidade.
Educacéo e Nivel de educacéo O individuo a procura de = Variavel continua ou

treinamento

formal

emprego precisa
demonstrar que possui
educacéo e/ou
treinamento suficientes
para a vaga aplicada.

binaria.

A binaria ira refletir se
ha& ou néo treinamento
suficiente.

A continua sera
mensurada pelos anos
de educacéo formal.

Habilidades adquiridas
anteriormente

Credenciais
reconhecidas

O individuo precisa estar
apto para realizar as
atividades demandadas.

Certificado ou credencial
emitida pela inddstria
gue atesta as
habilidades do individuo.

Variavel binaria. O
individuo possui
conhecimento ou
experiéncia usando as
habilidades que séo
requeridas por essa
vaga?

Variavel binaria. O
individuo possui a
credencial ou
certificado necessario?

Financas Dividas O salério precisa ser o Variavel continua.
suficiente para cobrir os  Indices altos de
custos de vida. divida/salario indicam

um menor indice de
empregabilidade.

Saude Condic0es fisicas O individuo pode Variavel binaria. O

precisar de acesso a

individuo possui plano
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Barreira Componente Relacdo com a Como pode ser
Empregabilidade medida
cuidados de saude. de saude?
Moradia Condi¢Bes adequadas O individuo precisa de Variavel binaria. O
de moradia uma moradia que seja individuo estd em
segura e digna. situacdo de rua ou em
transicao de
moradias?
Residéncia estavel O individuo precisa Variavel binaria. O
residir em um mesmo individuo mora no
endereco ao menos por | mesmo endereco ha
6 meses anteriores a pelo menos 6 meses?
contratacao.
Comportamentos = Candidatura e Carta de | O individuo consegue Variavel binaria. Pode
ao procurar Apresentacao apresentar autoeficacia = ser mensurada
emprego ao escrever sobre si verificando se o
mesmo. individuo se inscreveu
em workshops para
construcéo de
curriculo e carta de
apresentacao.
Falta de referéncias O individuo precisa ter Variavel continua. A
anteriores referéncias de trabalhos  questdo deve
anteriores que possam perguntar o namero de
relatar sobre sua referéncias. Quanto
performance. menor, menor € o
indice de
empregabilidade.
Habilidades para O individuo sabe se Variavel binaria. Pode
entrevista apresentar como uma ser mensurada
pessoa qualificada. verificando se o
individuo se inscreveu
em workshops de
entrevista.
Objetivos de carreira O individuo consegue, Variavel binaria. Pode
de forma independente, = ser mensurada
tracar objetivos de verificando se o
carreira alcancéveis e de = individuo se inscreveu
curto prazo. em workshops de
objetivos de carreira.
Conhecimento sobre o O individuo mostra Variavel binaria. Pode
mercado de trabalho habilidade e sabe onde ser mensurada
procurar por empregos. | verificando se o
individuo se inscreveu
em workshops de
busca por empregos.
Juridico Condenagéo criminal O individuo pode possuir | Variavel continua.
histérico criminal. Data e natureza do
histérico criminal. Se
forem mais recentes e
de pior natureza, o
indice de
empregabilidade é
menor.
Demonstracdo Habilidades observaveis | O individuo deve Varidvel continua.

das habilidades

conseguir demonstrar
que possui habilidades e

Quanto mais
habilidades o individuo
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Saude mental

Suporte social

Acesso ao
trabalho

Componente

Habilidades transferiveis

Demanda direta

Saude mental

Abuso de alcool/drogas

Apoio da familia

Rede de apoio

Transporte

Acesso a internet

Relacdo com a
Empregabilidade

competéncias
requisitadas pelo
trabalho.
O individuo precisa ter
habilidades que possam
ser aplicadas em
diferentes situacdes.

O individuo precisa
possuir habilidades que
0 mercado de trabalho
esta demandando.

O individuo precisa estar

apto a comportar-se de
forma produtiva e
cooperativa no trabalho.

O individuo pode
precisar de acesso a
opcdes de tratamento.

O individuo tem
estabilidade familiar/
recebe penséo
alimenticia
apropriadamente.

O individuo demonstra
ter uma rede de apoio
ou pessoas que
considere mentores no
local de trabalho.

O individuo deve ter
acesso a um carro,
carteira de motorista
valida ou acesso a uma
rede de transporte
publico adequada.

O individuo tem acesso

Como pode ser
medida
conseguir demonstrar,

maior é o indice de
empregabilidade.
Variavel continua.
Quanto maior o
ndimero de habilidades
transferiveis, maior é o
indice de
empregabilidade.
Variavel continua.
Quanto maior o
numero de habilidades
em consonancia com
a demanda do
mercado, maior o
indice de
empregabilidade.
Variavel binaria. O
individuo j& foi
avaliado e possui
comportamento
psicotico ou controle
de raiva?

Variavel binaria.
Revisar a existéncia
de aconselhamento
sobre
drogas/alcool/opibides.
Verificar se ha acesso
a tratamento proximo
ao local de trabalho ou
de moradia do
individuo.

Variavel binaria.
Identificar se o
individuo precisa ou
nao receber pensao
alimenticia e se
recebe de forma
apropriada.

Variavel binaria. A
rede de apoio do
individuo é capaz de o
apoiar na vida
profissional?

Variavel continua.
Identificar o tempo
maximo de viagem até
o trabalho que o
individuo se submete
a ter. Quanto maior o
tempo de viagem,
maior o indice de
empregabilidade.
Variavel binaria.
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Barreira

Componente

Relacdo com a
Empregabilidade
a internet e email para
procurar e aplicar para
vagas de emprego.

Como pode ser
medida
Identificar se possui
acesso.

Desenvolvimento = Tempo fora do mercado

de habilidades
no trabalho

de trabalho

Tempo de experiéncia
de trabalho

Apego que o individuo
tem ao mercado de
trabalho.

O individuo precisa
conseguir mostrar que
possui experiéncia
relevante.

Variavel continua.
Medida em meses,
guanto mais tempo
fora do mercado de
trabalho, menor o
indice de
empregabilidade
Variavel continua.
Medida em meses,
guanto maior a
experiéncia, maior o
indice de
empregabilidade.

Estabilidade de trabalho

O individuo demonstra
uma frequente mudanca
de empregos.

Variavel continua.
Quantas vezes 0
individuo ficou em um
emprego por menos
de 3 meses. Quanto
maior o valor, menor a
empregabilidade.

Motivos que levaram a
saida do emprego
anterior

O individuo pode ter
diferentes razdes por ter
saido do emprego
anterior.

Variavel binaria.
Verificar se o individuo
saiu por vontade
propria ou foi demitido.

Habilidades
interpessoais

O individuo precisa
mostrar ter habilidade
para trabalhar em grupo
e se relacionar com
clientes.

Variavel continua.
NUmero de
experiéncias
profissionais onde o
individuo teve que
trabalhar em equipe
e/ou teve
relacionamento com
clientes. Quanto maior
a experiéncia, maior o
indice de
empregabilidade.

Fonte: Tabela extraida de Holland (2011). Adaptacéo e tradugdo propria.

4.2 Cases de mensuracao

e Fundacao Itau Educacéo e Trabalho e LEPES (Brasil)
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Em 2021-2022 o Itat Educacéo e Trabalho em conjunto com o Laboratério de
Estudos e Pesquisas em Economia Social da USP - Ribeirdo Preto (LEPES),
desenvolveram um estudo para entender de que maneira acontece a transicdo do
jovem estudante para o mundo do trabalho de forma efetiva e satisfatoria para o
individuo e para a sociedade. Foram analisados mais de 30 diferentes instrumentos
padronizados desenvolvidos a partir dos anos 2000 para avaliar a prontiddo para o

trabalho. Com base nesse estudo foi criado um novo instrumento.

Na nova taxonomia proposta, considera-se uma prontiddo para transitar e se
desenvolver no mundo do trabalho, considerando informagé&o (conhecimento objetivo,
factual), crencas (conhecimento subjetivo) e competéncias. Os primeiros construtos
sdo baseados na prontidao para a transi¢ao para a vida adulta no mundo do trabalho,

seguido pela prontiddo para conquistar e manter um posto de trabalho.

O instrumento baseado no autorrelato dos alunos foi pré-testado e aplicado
com coleta piloto em escolas da rede publica de ensino médio (regular, técnico e
civico-militar) no estado do Parana. Como proximos passos do projeto, estédo
planejados a criacédo de aplicacédo de instrumentos de heterorrelato a partir do ponto

de vista do professor e do empregador sobre seus alunos.

Apbs criar um login no Observatério da EPT, é possivel acessar a ferramenta

de mensuracdo. Os construtos desse monitoramento sdo divididos em trés macro
temas: maturidade, empregabilidade e propdsito e sdo medidos em escala likert de 5
pontos (ndo tem nada a ver comigo, tem pouco a ver comigo, as vezes tem e as vezes
nao tem a ver comigo, tem muito a ver comigo e tem tudo a ver comigo). Abaixo estao
representados alguns exemplos de construtos para cada uma das categorias que

compdem os 150 itens elaborados.

- Maturidade: ex. Tenho dificuldade para identificar as vantagens e
desvantagens das opc¢des profissionais que tenho; sei qual a op¢ao profissional
gue pode ser mais vantajosa pra mim; decido com facilidade entre as op¢des
profissionais ao analisar prés e contras de cada uma delas; me sinto

despreparado para a vida adulta.
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- Empregabilidade: ex. Costumo deixar as coisas para a ultima hora; busco
ativamente por alternativas para minha trajetéria profissional; sei como obter as
informacdes que desejo utilizando sites de busca na Internet; dou minha

opinido mesmo sabendo que a maioria discorda.

- Propésito: Posso aprimorar minhas habilidades para quaisquer tipos de tarefas;
consigo o que quero porgue me esfor¢co muito; tenho davidas sobre o que me

motiva para trabalhar; tenho dificuldade quando tenho que sair da minha rotina.

e BIBB/BAUA Employment Survey (Alemanha)

A Pesquisa sobre Qualificacbes e Condicbes de Emprego da Populagao
Trabalhadora da Alemanha (BIBB/BAUA) é realizada a cada seis anos, por telefone,
pelo Federal Institute for Vocational Education and Training (BIBB) em cooperacéo
com o Federal Institute for Occupational Safety and Health (BAuA). A pesquisa €
voltada para a realizacdo de um mapeamento demografico e de ocupacdo da
empregabilidade na Alemanha. Diferente das pesquisas que buscam mapear crencas
e valores que buscam criar uma escala de empregabilidade, aqui os temas incluidos
no questionario abordam topicos de remuneracdo, treinamento e nivel de

escolaridade, questdes de salde e satisfacédo no trabalho.

7

O principal objetivo da pesquisa € acompanhar quais sdo as tendéncias e
demandas do mundo do trabalho, para que o governo Alemao passe a planejar um
futuro da educacao profissional ligado as necessidades do setor produtivo. A pesquisa
também busca realizar uma constante classificacdo de ocupac¢des no pais baseado

em diferentes sistemas de classificacdo usados pelo pais.

As questdes incluidas na pesquisa sao divididas entre os macrotemas citados

abaixo:

- Atividade ocupacional atual. Ex. Vocé estd atualmente trabalhando na

ocupacao desejada ou prefere trabalhar em outra ocupacgéo?
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- Tempo e local de trabalho. Ex. Vocé normalmente trabalha pelo menos uma

vez por més aos sadbados?

- Atividades realizadas no trabalho. Ex. Qual é a ferramenta de trabalho mais
importante para sua atividade como <mostrar atividade de F100-102> ?

- Requisitos ocupacionais. Ex. Que tipo de treinamento normalmente é
necessario para realizar sua atividade como <mostrar atividade ocupacional de
F100-102>7?

- Status de emprego. Ex. Vocé tem formalmente o dever de treinar e gerir outros

funcionérios?
- Condictes de trabalho. Ex. Com que frequéncia vocé trabalha em pé?

- Objetivos de carreira. Ex. Com que intensidade vocé persegue o0 seu objetivo

de carreira?

- Mudancas nos ultimos dois anos. Ex. Novas tecnologias de fabricagéo ou de

processo foram introduzidas a vocé?
- Escolaridade. Ex. Qual é seu nivel mais alto de escolaridade?

- Ensino técnico. Ex. Concluiu uma formacgao técnica? Quanto esse treinamento

avancado ajudou vocé a melhorar sua renda?

- Conexao entre estudos e emprego. Ex. A sua atividade esta relacionada com
<um dos seus treinamentos anteriores> ou ndo tem nada a ver com <seus

treinamentos anteriores>?

- Educacdo continuada. Ex. Depois da sua ultima formacdo formal, vocé
participou de um ou mais cursos ou treinamentos que serviram ao Seu
desenvolvimento ocupacional? Considere também cursos ou treinamentos
ainda em andamento. Cursos ou treinamentos na empresa também estdo

incluidos.
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Histdrico de carreira: Ex. Quando vocé comecou a trabalhar pela primeira vez?

Por favor, indique o ano.

Satisfacao no trabalho. Ex. Qudo satisfeito vocé esta com o salério que recebe
pelo seu trabalho?

Saude. Ex. Por favor, selecione os problemas de saude que lhe ocorreram

frequentemente nos dltimos 12 meses durante o seu trabalho ou em dias Gteis.

Dados demograficos. Ex. Qual era a principal ocupacao do seu pai quando vocé

tinha 15 anos?

The Graduate Employability Indicators - GEI (Australia)

Em conjunto, as universidades australianas Curtin University, RMIT University,

University of Southern Queensland e Victoria University desenvolveram indicadores

de empregabilidade com o objetivo de mensurar a transi¢ao entre escola emprego de

seus alunos e usar esses resultados como feedback para constante aprimoramento

de seus programas educacionais. A pesquisa explora 14 diferentes competéncias

para o sucesso dos graduados no local de trabalho e possui questionarios voltados

para trés publicos: egressos, empregadores e professores. Os questionarios buscam

captar evidéncias a partir do ponto de vista de:

Egressos de até cinco anos das instituicbes educacionais: como a experiéncia
no curso contribuiu para que o aluno atingisse seus objetivos. Ex. Com que
frequéncia vocé acredita que sua formacdo contribuiu para seu
desenvolvimento nas seguintes areas (escrita clara e efetiva, pensamento

critico e analitico, usar o computador e outras tecnologias, etc).

Empregadores: buscam avaliar o ponto de vista do empregador para 0S
mesmos egressos de até cinco anos. Também busca mapear quais sao as
principais capacidades valorizadas pelo empregador. Ex. Com que frequéncia

vocé acredita que seus funcionérios demonstram as seguintes habilidades?
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(escrita clara e efetiva, pensamento critico e analitico, usar o computador e

outras tecnologias, etc).

- Professores: busca mapear como o time de professores vé o desenvolvimento
das habilidades para o mesmo grupo de egressos de até cinco anos. Os
professores também registram suas percepc¢des sobre estarem ou néo
confiantes e treinados para ensinar e avaliar essas habilidades. Ex. Com que
frequéncia vocé acredita que seus alunos demonstram as seguintes
habilidades? (escrita clara e efetiva, pensamento critico e analitico, usar o

computador e outras tecnologias, etc).

A pesquisa mostra-se interessante justamente por buscarem nao apenas o
autorrelato dos alunos, mas sim um heterorrelato proveniente de professores e
empregadores. O pré-teste e a aplicacéo piloto da pesquisa foram conduzidos em
2009 por meio de questionéarios enviados online por email. Ndo foram encontrados

resultados e documentos pdstumos no ano de 2009 sobre a continuidade da pesquisa.

e Indicadores de Medicdo da Empregabilidade dos Diplomados do Ensino
Superior - Agéncia de Avaliacdo e Acreditagcdo do Ensino Superior - A3ES

(Portugal)

O Instituto de Ciéncias Sociais da Universidade de Lisboa (ICS-ULisboa) e o
Centro de Investigagbes Regionais e Urbanas do Instituto Superior de Economia e
Gestéo da Universidade de Lisboa (CIRIUS/ISEF-ULisboa) com o apoio da Agéncia
de Avaliagéo e Acreditacdo do Ensino Superior (A3ES) avaliaram metodologias de
mensuracdo da empregabilidade de egressos de mais de 130 instituicdes de ensino
de Portugal. As organizacbes uniram-se para refletir sobre indicadores de
empregabilidade que possam ser implementados de forma transversal a todas as
instituicdes do pais. A partir de um indicador unificado sera possivel tomar decisdes

de politicas publicas baseadas nos resultados provenientes desses dados.
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Dentre as pesquisas analisadas, 28 instituicbes apresentaram uma analise de
dados administrativos para mensurar empregabilidade, e outras 95 instituicoes
criaram seus proprios questionarios. A analise de dados administrativos em questao,
€ baseada na metodologia desenvolvida pelo Ministério da Ciéncia, Tecnologia e
Ensino Superior e consiste no numero de egressos a cada instituicdo / ciclo de estudos
e ao numero de egressos por cada instituicdo / ciclo de estudos que é registrado nas
bases de registro de alunos inscritos e diplomados no Ensino Superior (RAIDES).
Nesse caso de Portugal, os dados usam como base empregos formais registrados. O
fato de utilizarem apenas egressos registrados invalida a metodologia para muitos
pesquisadores, jA que diversos egressos podem estar trabalhando no setor informal

ou em areas nao correlatas a sua formacao.

Diferente de dados administrativos, 0os questionarios sao ricos por explorarem
variados temas, mas tem a possibilidade de serem elaborados com uma metodologia
e aplicacéo falha, como a utilizagdo de amostras nao representativas e a subjetividade

do autorrelato.

Apoés a reflexdo sobre esses dois formatos de mensuracdo, o documento
recomenda a criacdo de uma avaliacao padronizada feita por questionario e aplicada
por uma agéncia federal.

O estudo sugere a aplicacdo de uma pesquisa 18 meses apoés a formacéo dos
individuos e que possa ser feito um acompanhamento por até 3 anos apos a conclusao
do ciclo de estudos. Os indicadores sugeridos pelos autores séo citados abaixo. Cada

uma das variaveis pode ser encontrada no documento de publicagdo da pesquisa.

Caracteristicas demogréficas (ex. sexo, ano de nascimento).

- Caracteristicas da familia (ex. escolaridade do pai e mée, situacao de trabalho

do pai e mae).
- Condicéo de trabalho (ex. empregado, desempregado, estudante,)

- Avaliagbes subjetivas do emprego atual (ex. satisfagcdo com estabilidade,

relacdo com colegas, autonomia e iniciativa na execuc¢ao do trabalho).
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Situacdo ocupacional durante o curso (ex. ao longo do curso, teve alguma

ocupacao profissional?).

- Percurso profissional: trajetéria de emprego até o emprego atual (ex.
caracterizar o setor, tamanho da empresa empregadora, remuneragao, grau de

dificuldade na busca do primeiro emprego).

- Variaveis de trajetéria académica (ex. nome do curso, instituicdo, relacdo de

proximidade mantida com a instituicao).

- Variaveis de satisfacdo com a formacdo obtida (ex. satisfacdo com a formacao
obtida considerando a preparacao para trabalhar em equipe, planejamento,

aplicacao de conhecimentos na pratica).

- Prosseguimento de estudos ou intencdo de prosseguir (ex. prosseguiu para o

ciclo de estudos seguinte?).

- Experiéncias de aprendizagem facilitadoras da insergcéo (ex. participacéo de
programas de intercambio, participacdo em associacdes estudantis, acoes de

voluntariado).

- Orientacdo e valores perante ao trabalho (ex. importancia atribuida a

dimensoes do trabalho - estabilidade, relagdo com colegas, autonomia).

- Expectativas e projetos quanto a futura formacao e vida profissional (ex. Nos
proximos 3 anos pensa em fazer alguma formacdo profissional, pos-

graduacao?).

e First Destination Survey - FDS (National Association of Colleges and

Employers, Estados Unidos)

A pesquisa de “Primeiro Destino” do egresso € enviada de 6 a 9 meses apos a
formatura na instituicdo educacional e busca coletar informagdes sobre o desempenho

dos recém-formados em seus possiveis empregos durante o periodo apds a
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graduacdo. O objetivo da pesquisa também ¢é fornecer dados longitudinais que
possam embasar discussfes sobre o valor do ensino em termos de taxas de

empregabilidade.

A propriedade dessa avaliacdo pertence a Associacdo Nacional de Faculdades
e Empregadores dos Estados Unidos (NACE), e a pesquisa € utilizada em diversas
universidades como University of California, Berkeley, University of Colorado Boulder,
Boston University, University of Idaho, Loyola University Chicago, John Hopkins

University, Stanford University, entre outras universidades americanas.

Apesar da pesquisa ser altamente e disseminada proporcionar uma O6tima
nocao do que acontece logo apos a formacao, trata-se da avaliacdo sobre a aquisicao
de um emprego, ndo a empregabilidade, ou o potencial para obter e manter um

emprego (Sin et al., 2019).

O questionario da First Destination Survey tem como base a pergunta “O que
vocé fara apdés a graduacdo?”’ e segue dependendo da resposta do graduando:
“trabalho”, voluntariado”, “educagao continuada”, “area militar”, “fellowship”, “ainda

estou procurando por emprego” e “nao estou procurando por emprego”.

e Avaliacdo de Centros de Carreira

Globalmente, os centros de carreira assumem uma importancia crescente ao
facilitar a transicéo fluida de jovens da educacéo para o mercado de trabalho. Esses
centros desempenham um papel fundamental ao apoiar os estudantes para
explorarem seus interesses profissionais, conectando-os a oportunidades valiosas,
como estagios e perspectivas de emprego. O artigo “The Value of Career Services”,
publicado em 2022 pela Associacdo Nacional de Faculdades e Empregadores dos
Estados Unidos (NACE), mostra a importancia desses servigos para a transicao
escola-emprego dos alunos. A pesquisa aponta que estudantes do ultimo ano que

usaram ao menos um servigo do centro de carreira, receberam uma média de 1,24

39


https://www.naceweb.org/job-market/graduate-outcomes/first-destination
https://www.naceweb.org/job-market/graduate-outcomes/first-destination

Q) cgee

ofertas de emprego, e que para cada servico adicional utilizado pelo estudante, essa

média cresce em 0,05.

Um estudo quase-experimental realizado pelo centro de pesquisas IREX em
colaboragdo com a organizacdo IDinsight? evidenciou que os alunos de instituices de
ensino equipadas com centros de carreira tém maiores probabilidades de garantir
empregos e expressar satisfacdo em suas trajetérias profissionais. Aqueles que
tiveram acesso a esses centros apresentaram uma chance 53% superior de garantir
uma vaga de emprego. A pesquisa também revela que, entre os servigos oferecidos,
a assisténcia na busca por estagios foi particularmente benéfica para os alunos.
Dentre as atividades proporcionadas pelos centros e mais requisitadas pelos alunos
participantes do estudo, destacam-se o0s estagios, a realizacdo de workshops para
elaboracao de curriculos, bem como a preparacdo para entrevistas e a participacao
em feiras de emprego.

Avaliar a existéncia de um centro de carreiras e qualidade dos servigos
prestados por esse centro € uma forma de avaliar qualitativamente a postura em prol
da empregabilidade de uma instituicdo de ensino. Anualmente a empresa de midia
Inside Higher Education publica o relatério “Best-In-Class Career Services”, como uma
forma de avaliar os servicos prestados por centros de carreiras de universidades
norte-americanas. Dentre outros dados, o relatério analisa se o centro de carreiras é
centralizado a toda a universidade ou descentralizado em cada uma das escolas,
guantifica o nimero de funcionarios de tempo integral e cita quais sdo 0s servi¢os
disponiveis aos alunos. Outro relatério similar € o “Career Services Benchmark
Report”3, produzido pela NACE e publicado anualmente pela organizacédo. Relatérios

Como esses mostram a importancia que centros de carreira vem tomando para apoiar

2 Acesso ao relatorio:
https://www.irex.org/sites/default/files/Career%20Services%20Evaluation%20Key%20Findings%20an
d%20Recommendations.pdf

3 Acesso em: https://www.naceweb.org/uploadedFiles/files/2023/publication/executive-summary/2023-
nace-career-services-benchmarks-report-executive-summary.pdf
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a empregabilidade dos alunos e como possuir um centro bem estruturado pode ser

um grande diferencial para a instituicao.
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5. PROPOSTA DE INSTRUMENTO

Entender a empregabilidade nos tempos atuais é compreender as possiveis
influéncias de um termo néo consensual. Ao analisar casos tanto nacionais quanto
internacionais de mensuracao, constata-se a auséncia de um consenso ou tendéncia
definida na aplicacdo dos instrumentos. Com o objetivo de harmonizar diferentes
perspectivas sobre a empregabilidade e reconhecendo que a inser¢do no mercado de
trabalho ndo recai exclusivamente sobre o individuo, apresentamos uma proposta de
indicadores. Esta abordagem concebe a empregabilidade como um processo
multifatorial, considerando a interacdo de diversos agentes e suas esferas de

influéncia.

A presente proposta constitui um conjunto de instrumentos integrados,
divididos em cinco categorias: inser¢cao ocupacional, escala de satisfagéo no trabalho,
escala de preparacdo para o trabalho, capital social e cultural e avaliac&o institucional.
Trabalhar uma mensuracédo de empregabilidade que agrega essas cinco categorias é
relevante pois traz boas préticas utilizadas no Brasil e internacionalmente e procura
minimizar possiveis vieses. Os itens abaixo sintetizam o objetivo e a relevancia da
incorporacédo de cada um desses instrumentos, que se encontram no anexo a esse

relatorio.

e Insercdo ocupacional: concentra-se na analise da insercdo ocupacional,
desempenhando um papel crucial na obtencéo de varidveis de desempenho
relacionadas a empregabilidade. Este instrumento avalia as condi¢cbes de
atividade e ocupacéo, renda e qualidade ocupacional dos alunos e ex-alunos.
Tais variaveis sdo de relevancia significativa para mapear a efetividade da
insercdo profissional dos estudantes e ex-alunos, viabilizando a comparagao
de resultados com dados nacionais de inser¢do. Esse mapeamento também é
atil para entender se os alunos e ex-alunos estdo seguindo suas trajetorias

profissionais dentro da area de formacao.

e Satisfacdo no trabalho: O segundo instrumento avalia a satisfacdo no

trabalho do individuo e agrega questdes que indicam o bem-estar e do sucesso
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geral do individuo no ambiente profissional. As questdes abordam a satisfacéo
com colegas de trabalho, com promocdes, salario, natureza do trabalho e com
as liderancas. Medir essa dimenséao espelha de forma indireta a qualidade de

vida profissional e pessoal, a satde mental e o bem-estar do aluno ou ex-aluno.

e Preparacéo para o trabalho: A escala de preparagao para o trabalho traz
variaveis de processo que medem por meio de um modelo psicométrico
validado a presenca de elementos definidos na literatura como componentes
da ideia de empregabilidade. S&o consideradas caracteristicas pessoais,
consciéncia organizacional, competéncias de trabalho e inteligéncia social.
Essas caracteristicas sdo essenciais para entender a habilidade do aluno e ex-
aluno a lidar com desafios, a adaptar-se com constantes mudancas, trabalhar
em equipe, ter uma ética profissional e comunicagao eficaz. Os resultados
dessa secdo sdo importantes para adaptacdo e criagdo de programas e
projetos educacionais que desenvolvam caracteristicas socioemocionais

importantes para o mundo do trabalho.

e Capital social e cultural: As oportunidades de emprego nao séao
exclusivamente determinadas pelos atributos relacionados ao capital humano
do individuo. E por isso que entender a dimens&o do capital social e cultural é
importante para obter uma compreensdo mais abrangente da preparacao de
um individuo para o mercado de trabalho, levando em conta tanto os aspectos
relacionais quanto 0s sociais que impactam diretamente a empregabilidade.
Essa dimensdo foi adicionada para entendermos como elementos nao
meritocraticos influenciam a empregabilidade e cobrem questbes de criacédo de
networking, conexdes e participacdo de atividades culturais nos ultimos seis
meses. Outro indicativo adicionado a essa secdo é 0 mapeamento da
escolaridade dos pais.

e Avaliacao institucional: O ultimo instrumento adicionado € o Unico proposto
gue nao avalia diretamente o individuo, mas que classifica as acdes promotoras
da empregabilidade dentro das instituicbes de ensino. Como apresentado no

decorrer deste relatério, a presenca de centros de carreira e o oferecimento de
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servicos de orientacdo profissional, desenvolvimento de curriculos, alocacéo
de alunos em programas de estagio e aprendizagem, feiras de carreira, entre
outras atividades relacionadas, influenciam a inser¢cdo dos alunos e ex-alunos
no mercado de trabalho. Esse indicador ganha ainda mais relevancia se for
aplicado como um programa de avaliagdo em formato de ranking das
instituicbes de ensino, dessa forma atuard& como um incentivador da
implementacéo e realizagcdo com qualidade de servigos de carreira dentro da

organizagao.

Os indicadores de resultado e os scores dos diversos fatores da
empregabilidade poderado ser analisados de diferentes maneiras. Em patrticular, sera
possivel avaliar as relagdes entre as diversas dimensfes da empregabilidade, para
cada individuo e para a média de cada instituicdo, assim como a relacédo entre essas
dimensdes e as variaveis de resultado. Assim, sera possivel compreender, no caso
das instituicbes brasileiras, os fatores da empregabilidade que se mostram mais
significativos para os resultados obtidos pelos estudantes no mercado de trabalho,

assim como compreender o papel do apoio oferecido pelas instituicoes.

A aplicagdo sistemética do instrumento para o conjunto dos estudantes das
instituicdes brasileiras trard, ao longo do tempo, uma compreensao empirica profunda
sobre quais sdo os fatores mais importantes para a vida profissional dos jovens
brasileiros. Com isso, o proprio modelo tedrico que da base a esse instrumento podera
ser revisto no longo prazo, assim como as iniciativas de empregabilidade priorizadas

no ambito das instituicdes.

44



Q) cgee
6. CONCLUSOES

A bibliografia e os casos analisados nesse relatorio evidenciam a complexidade
conceitual em torno da ideia de empregabilidade, que procura ndo apenas redefinir a
forma de se pensar sobre a geracéo e a alocacao de trabalho entre os trabalhadores,
como estabelecer seus vinculos com o0 mundo da educacédo. A partir desse material,
podemos estabelecer algumas conclusGes para se pensar uma politica publica de
mensuracado da empregabilidade:

e apesar da falta de um significado consensual, a ideia de empregabilidade pode
ser associada, de forma razoavelmente convergente, a capacidade de um

individuo encontrar trabalho e se manter trabalhando de forma satisfatoéria;

e a partir dessa ideia geral, € possivel encontrar abordagens que colocam a
empregabilidade como determinante da propria geracdo de emprego total, por
suas associacdes com a produtividade individual, e abordagens que a posicionam
como determinante apenas dos resultados individuais ou de grupo sociais no

mundo do trabalho;

e a ascensao e fortalecimento da ideia de empregabilidade pode ser associada a
diversos fatores, dentre os quais podemos destacar as mudangas produtivas e
organizacionais correspondentes ao capitalismo contemporaneo e as suas

correspondentes ideologias e estratégias empresariais;

e por se tratar de um problema complexo e multifatorial, a empregabilidade passa a
ser tema de elaboracdo de diversos atores, como universidades, empresas,

associacbes empresariais e governo;

e nesse contexto, passa a ser parte da agenda publica o desenvolvimento de
determinadas competéncias e atributos comportamentais demandados pelas
empresas, que ressignificam o sentido da educacgao profissional baseada na

gualificacdo técnica;
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e no caso especifico das instituicbes de ensino, diversas acdes passam a ser
executadas, algumas mais institucionais e outras mais direcionadas, mas em geral
associadas a aproximacdo do estudante com o mundo do trabalho, através de
formas de aprendizado pratico, preparacdo para processos seletivos,
autorreflexdes sobre interesses e capacidades e oficinas de desenvolvimento de

competéncias;

e isso ndo significa que as universidades sejam as Uunicas e diretamente
responsaveis pelos resultados dos estudantes no mercado de trabalho - o que se
encontra na literatura € uma disputa em torno dessa responsabilidade, de como
gue é possivel tratar em termos de corresponsabilidade entre diversos atores, que,
no entanto, nunca pode ser completa, dados os fatores de determinacao fora do
controle de agentes individuais, como o proprio nivel de atividade econémica em

cada regiao e setor,

e nao ha um modelo Unico sobre as competéncias que definem a empregabilidade,
e é esperado que haja variacdo de importancia entre setores, ocupacdes e
organizacfes. Certos tracos, porém, podem ser notados em comum: a
transversalidade de aplicacao dessas competéncias, sua relagdo mais intima com
0 proprio comportamento individual e (por isso mesmo) a dificuldade de sua

afericao;

e as formas de mensuracdo da empregabilidade variam entre indicadores que
medem resultados diretos no mercado de trabalho, assumindo a relagéo entre
processo e resultado, por vezes mediadas por fatores especificos, e indicadores
e instrumentos que procuram estabelecer graus de desenvolvimento de
competéncias e comportamentos caracteristicos da empregabilidade em cada

modelo conceitual e estratégia publica ou universitaria,;

e diante da diversidade de concepcbes do que constitui a empregabilidade, os
modelos conceituais encontrados na literatura correspondem sempre a uma
selecdo de fatores realizada pelo autor, que busca refletir especificidades locais,

setoriais, tedricas, etc;
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e nesse sentido, medir empregabilidade ndo é uma atividade abstrata e genérica,
mas se da diante de determinadas circunstancias reais que influenciam a propria

forma de medir, definindo seus alvos, indicadores, instrumentos;

e nNOs casos observados, alguns instrumentos buscam medir informagdes diretas e
demograficas sobre a inser¢do no mundo do trabalho (ex. First Destination
Survey), enguanto outros montam construtos que avaliam indices de

empregabilidade;

e no caso dos construtos especificos de determinados paises ou organizacdes, é
necessario ressaltar a importancia do heterorrelato, visto que cada individuo
guando faz sua autoavaliacdo possui seus proprios pesos e medidas. A partir do
momento em que inserimos também a avaliacdo do professor e/ou empregador,

a medida torna-se mais rica € com menos vieses;

e destaca-se também, a partir do modelo de Helal (2005) e Holland (2019), a
importancia da insercdo de questdes que abordem o capital cultural e possiveis
barreiras sociais e econdbmicas para a efetividade da empregabilidade, e como
essas barreiras podem influenciar os comportamentos que sdo medidos em

construtos.

e casos como a The Graduate Employability Indicators, da Australia, e 0s
Indicadores de Medicdo da Empregabilidade dos Diplomados do Ensino Superior,
de Portugal, mostram o valor da criacdo de um modelo nacional de mensuracao
gque possa ser utilizado de forma transversal, por diversas instituicdes e que assim
possa ser um instrumento que dé insumos para a melhoria de politicas publicas

para a educacéo e empregabilidade.

A partir da avaliacdo da literatura e dos casos de aplicacdo, sugerimos a
aplicacao da avaliacdo que agrega diferentes instrumentos, sendo quatro voltados ao
individuo e um que avalia a instituicdo de ensino. Para que essa avaliacdo seja

implementada de forma bem-sucedida em formato de politica publica, é recomendado:
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e aplicacdo anual da avaliacdo de empregabilidade nas unidades da Rede
Federal EPCT: com a conducéo da avaliacdo em uma base anual e uma analise
criteriosa dos resultados, sera viavel estabelecer correlacdes entre os éxitos
alcancados em termos de empregabilidade e o curriculo adotado pela Rede
Federal EPCT. Um curriculo que se encontra em sintonia com as exigéncias do
ambiente profissional ndo apenas facilita a entrada, mas também propicia a
retencdo eficaz de individuos nesse contexto laboral. Além disso, essa andlise
sistematica possibilitara a formulacdo de programas direcionados a estudantes
gque demandam uma atencdo mais especializada no aprimoramento dessas
competéncias para o trabalho e na coleta de estatisticas para relatorios

institucionais.

e criacdo de um escritério centralizado para carreira e emprego para a Rede
Federal EPCT: essa recomendagao vem principalmente para que a coordenacgéo
da aplicacdo e analise dos questionarios de avaliagdo aconteca de forma
centralizada. A criacdo desse escritorio € mais eficiente do que a formacéo de
cada uma das sedes para aplicacdo e analise de resultados do relatorio. Esse
escritério centralizado também pode ser uma referéncia de materiais e

frameworks para apoiarem os centros de carreira de cada instituicao.

e publicacdo anual do ranking de Institutos Federais com acf6es de apoio a
empregabilidade - “Ranking IF Empregador”: a conducédo de uma avaliacao de
centros de carreira para cada unidade da Rede Federal EPCT servira como um
estimulo de desenvolvimento de boas préticas, destaca as melhores préticas e
estratégias adotadas pelos Institutos Federais para promover a empregabilidade.
A existéncia de um ranking cria uma cultura de competicdo saudavel entre as
instituicbes e o incentivo a melhorar constantemente suas préaticas e programas
de empregabilidade para alcancarem posicbes mais elevadas no ranking. A
divulgacdo dessa publicacdo também proporciona transparéncia sobre as
iniciativas e resultados alcancados pelos Institutos Federais no apoio a
empregabilidade. Isso contribui para uma maior prestacdo de contas perante 0s
alunos, pais, autoridades educacionais e a sociedade em geral. Por fim, Institutos
bem classificados no ranking tém maior probabilidade de atrair parcerias com o

48



Q) cgee

setor privado, organizacfes de desenvolvimento profissional e investimentos. Isso

fortalece as oportunidades de empregabilidade oferecidas aos alunos.

O projeto vislumbra o desenvolvimento de outras duas etapas, que serao
norteadas pela analise conceitual e pelas recomenda¢gbes mencionadas. A proxima
etapa prevé um estudo das acOes realizadas pela Rede Federal EPCT que podem
colaborara para a empregabilidade, nos termos descritos pelo atual documento. A
identificacdo e andlise das acdes de extenséo se dara por meio do Sistema Monitor*
e métodos complementares, caso seja necessario. A metodologia a ser explorada
buscara convergir as proposi¢des descritas com a avaliagdo das instituigcdes, abrindo
margem para exploracdo de cases ou de pilotos. Posteriormente, pode-se avaliar as
dificuldades, as possiveis melhorias e os resultados obtidos da avaliacédo para apontar

recomendacdes que podem ser generalizadas para toda a Rede Federal.

A Ultima etapa do projeto prevé a realizagdo de um painel do emprego dos
egressos da Rede Federal, seguindo metodologia semelhante as utilizadas em
estudos do CGEE acerca dos egressos da pés-graduacao. Esse panorama levantara
informacdes para mapear e caracterizar em detalhes a formacéao e o emprego formal
dos egressos do nivel médio técnico da Rede. Ressalta-se a necessidade de acesso
a sala segura do INEP, que permitira combinar os dados Plataforma Nilo Pecanha ao
Censo Escolar e Censo da Educacéo Superior e aos dados de emprego da Relacao

Anual de Informagfes Sociais (RAIS), cujo processo esta em andamento.

Almeja-se, por fim, que o projeto colabore com os Institutos Federais da Rede
Federal EPCT e com o MEC para o planejamento de a¢gbes que auxiliem e estimulem
a insercao profissional de seus alunos e egressos. Ao longo do tempo, essa estrutura

de politica publica fortalecera a importancia e a legitimidade da empregabilidade junto

4“0 Sistema Monitor SETEC é um projeto que tem o objetivo de possibilitar a cada instituicdo da
Rede Educacéo Profissional Cientifica e Tecnolégica cadastrar seus planejamentos estratégicos,
indicadores e resultados alcancados, bem como integrar seus dados relativos as atividades de
extensdo, pesquisa e inovagéo para que a SETEC/MEC possa acompanhar, de forma proativa, o
desenvolvimento das instituicdes, propor melhorias, ampliar a transparéncia da execucao das
politicas e disseminar estatisticas oficiais da Rede Federal” (disponivel em <
https://portal.ifba.edu.br/prodin/sobre-o-sistema-monitor-setec>. Acessado em dezembro de 2023.
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as instituicbes de ensino. Além disso, podera servir de referéncia para o pais e
instituicbes de outros paises, como representacdo da estratégia em desenvolver e
avaliar a empregabilidade dos estudantes e suas formas de inser¢do no mercado de
trabalho. Isso seré particularmente importante em um cenario de transformacao do
mundo do trabalho, sob o efeito de mudancas econdmicas, culturais, regulatorias e

tecnoldgicas.
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8. ANEXOS
Instrumentos
Instrumento Objetivo Dimenséo Itens Indicadores Resultados Fonte
Indica a parcela de jovens que é
1 Taxa de atividade  economicamente ativo (trabalha ou
procura)
L 1 Taxa de ocupacio Indica a parcela de jovens que esta
Condicoes de pag efetivamente trabalhando
atividade e Indica a rapidez com que os jovens
o objetivo do guegtionério ocupagcao 9 I;TF;O g:ra estdo conseguindo se inserir no Elz,ibo.ragéo
€ obter as variaveis de pa¢ mercado de trabalho prépria,
~ resultado da . A . buscando
Insercéo ” : . Indica a preponderéncia de jornadas o
) empregabilidade, isto €, 6 Jornada de trabalho . conciliar com
ocupacional o ! 2 completas ou parciais S
as condicdes de insercéo indicadores
profissional dos alunos e Renda 7 Remuneracéo do Indica o nivel de renda auferida pelos  de trabalho
ex-alunos trabalho jovens do IBGE
Taxa de ocupagédo . . ~ .
8 na area de Ind]ca se os jovens estéo conseguindo
. ~ se inserir na mesma &rea que estudam
Qualidade da formacgéo
ocupagéao Indica se os jovens estdo conseguindo
Taxa de . : :
5 . se inserir nos setores mais
formalizacéo . .
organizados da economia
- . SALIBREED GI 1,6, 14,17, Scores padronizados de satisfacdo no  Escala de
O objetivo do instrumento  os colegas de Escaladela?7 . 4 ~
- e 24 trabalho de cada jovem, para cada Satisfacdo no
Escala de € captar a satifacdo da trabalho X ~ e
: ~ : ~ uma das 5 dimensdes - um indicador trabalho,
satisfacdo no  pessoa com o trabalho, Satisfacdo com 5, 8, 12, 15, ~ e
. 5 Escaladela?7 que complementa a compreensdo da  Siqueira
trabalho em suas diversas promogoes 21 lidade d balh .
ossiveis dimensdes Satisfacdo com 2, 9, 19, 22 qualidade do trabalho na perspectiva (20_08),~e
P salArio 2’5 'TT'T™ Escaladela? do jovem aplicacéo por
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Escala de
preparacao
para o
trabalho

Capital social
e cultural

Avaliacéo
institucional

Satisfacdo com
a natureza do
trabalho
Satisfacdo com
o chefe
Caracteristicas
pessoais
Consciéncia
organizacional
Competéncias

Esse instrumento
pretende mensurar,
através de um modelo
psicométrico validado, a
presenca de determinados

elementos definidos na de trabalho

literatura como

componentes da ideia de Inteligéncia

empregabilidade (isto €, social

variaveis de processo)

Esse questionério busca

incorporar elementos da ] ]
Capital social

formacéo cultural e de
interacao social,
entendidos na literatura
como dimensdes
relevantes para os
resultados obtidos no
mercado de trabalho

O instrumento incorpora a
dimenséo institutucional
da empregabilidade,
buscando captar a
contribuicdo da instituicao
de ensino para a
empregabilidade dos
estudantes

Capital cultural

7,11, 13,
18, 23

3, 4, 10, 16,
20

Escaladela?7

Escaladela?7

Escalade 1a 10

Escalade 1a 10

Escalade 1a 10

Escalade 1a10

Escalade 0 a2

Escalade 0 a2

EscaladeOa?2

Scores padronizados de cada
dimenséao para cada jovem - isto é, 0
nivel de preparacdo para o trabalho de
cada um (proxy do conceito mais
préximo de empregabilidade), em cada
uma das 4 dimensdes

Scores padronizados para a dimensao
social da empregabilidade para cada
jovem, assim como resultados médios
da instituicao

Scores padronizados para a dimensao
cultural da empregabilidade para cada
jovem, assim como resultados médios
da instituicéo

A avaliacdo permitira obter scores
padronizados para o apoio recebido
por cada jovem da instituicdo de
ensino, assim como estabelecer
resultados médios para a instituicdo, a
depender do alcance das iniciativas de
empregabilidade e da aderéncia dos
jovens a elas

Santos et al
(2017)

Work
Readiness
Scale,
Caballero et
al (2011) e
traducao
prépria

Elaboracao
prépria,
inspirada po
Helal (2005)

Elaboracéo
prépria,
inspirada po
Hanover
Research
(2023)

r

r
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Insercdo ocupacional
1 Qual é sua condicédo atual de trabalho?

Trabalhando e sem procurar trabalho

Trabalhando e procurando trabalho
Sem trabalhar e procurando trabalho
Sem trabalhar e sem procurar trabalho

Responder as perguntas 5, 6, 7, 8, 9
Responder as perguntas 4, 5, 6, 7, 8,
9

Responder a pergunta 2
Responder as perguntas 2 e 3

2 Ha quanto tempo vocé esta sem trabalhar?

Nunca trabalhei
Menos de 3 meses
Entre 3 e 6 meses
Entre 6 meses e 1 ano
Entre 1 e 2 anos

Mais de 2 anos

3 Por que vocé nao esta procurando trabalho?
N&o tenho necessidade financeira de trabalhar
Pretendo continuar apenas estudando
Preciso contribuir com tarefas domésticas ou de cuidados
N&o consigo encontrar trabalho e desisti
Outra razéo

4 Por que vocé esta procurando outro trabalho?
Para entrar em minha area de atuagao
Para conseguir uma promo¢ao ou aumento
Para mudar de carreira
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Outra razéo
5 Qual categoria mais se aproxima de seu trabalho principal?

Setor privado com CLT
Setor privado sem CLT
Setor publico com CLT
Setor publico sem CLT
Auténomo
Empregador/Empresério
Ajuda a familia

6 Qual é suajornada semanal de trabalho?

Até 10h

11h a 20h
21h a 30h
31h a 40h
40h a 44h
Mais de 44h

7 Qual é a suarenda mensal do trabalho?

Até 1 salario-minimo

1 a 2 salarios-minimos
2 a 3 salarios-minimos
3 a 4 salarios-minimos
4 a 5 salarios-minimos
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5 a 6 salarios-minimos

6 a 7 salarios-minimos

7 a 8 salarios-minimos

8 a 9 salarios-minimos

9 a 10 salarios-minimos
Mais de 10 salarios-minimos

8 Vocé trabalha na mesma area de sua formagao?
Sim
N&o, por escolha prépria
N&o, porque ndo consegui um trabalho na area

9 Quanto tempo ap6s a formagéo vocé conseguiu um trabalho?
Ja trabalhava antes mesmo de entrar no curso
Comecei a trabalhar durante o curso
Consegui um trabalho logo depois da formacéo
Consegui um trabalho mais de 3 meses e menos de 6 meses depois da formacao
Consegui um trabalho mais de 6 meses e menos de 1 ano depois da formacéo
Consegui um trabalho mais de 1 ano e menos de 2 anos depois da formacédo
Consegui um trabalho mais de 2 anos depois da formacéo

Satisfacdo no trabalho

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indigue o quanto vocé se
sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que
antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente
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5=
6=
7=

© 0o ~NOoO o1k~ WNPRE

NNNNNNRPRRRRERRRRRRR
O RN WNRPROWOWOWNO®UMWNIEO

Satisfeito
Muito satisfeito
Totalmente satisfeito

Com o espirito de colaboragéo dos meus colegas de trabalho.

Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.

Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Com o meu salério comparado a minha capacidade profissional.

Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho.

Com a maneira como esta empresa realiza promog¢des de seu pessoal.
Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

Com o0 meu salario comparado ao custo de vida.

Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

Com o entendimento entre mim e meu chefe.

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promoc&o nesta empresa.

Com o meu salario comparado aos meus esforcos no trabalho.
Com a maneira como meu chefe me trata.

Com a variedade de tarefas que realizo.

Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
Com a capacidade profissional do meu chefe.
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Preparacéo para o trabalho
Em uma escalade 1 a 10, escolha, para cada opcéo, em que medida ela se aplica a vocé.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 Tomar as coisas pessoalmente 1 2 3 4 56 7 8 9 10
2 Ser intolerante a criticas 1 2 3 4 56 7 8 9 10
3 Estressar-se quando deve lidar com muitas coisas 1 2 3 4 56 7 8 9 10
4 Ser avesso a criticas 1 2 3 4 56 7 8 9 10
5 Ficar confortavel lidando com pessoas mais velhas no trabalho 1 2 3 4 56 7 8 9 10
6 Ter dificuldade para comecar as tarefas 1 2 3 4 56 7 8 9 10
7 Lidar com demandas concomitantes 1 2 3 4 56 7 8 9 10
8 Ofender-se facilmente 1 2 3 4 56 7 8 9 10
9 Na&o saber quando falar ou ficar em siléncio 1 2 3 4 56 7 8 9 10
10 Sentir desconforto para perguntar o que ndo sabe 1 2 3 4 56 7 8 9 10
11 Sentir-se dominado por situagdes desafiadores 1 2 3 4 56 7 8 9 10
12 Nao gostar que lhe digam como fazer algo diferentemente 1 2 3 4 56 7 8 9 10
13 Incomodar-se quando outros mudam sua organizac¢do das coisas 1 2 3 4 56 7 8 9 10
14 Lidar com novas situagdes sociais 1 2 3 4 56 7 8 9 10
15 Ter dificuldade de entender ideias abstratas 1 2 3 4 56 7 8 9 10
16 Na&ao acreditar que terei sucesso em meus objetivos 1 2 3 4 56 7 8 9 10
17 Ter tendéncia a julgar os outros 1 2 3 4 56 7 8 9 10
18 Sentir-se superior aos que tém menor conhecimento 1 2 3 4 56 7 8 9 10
19 Ter dificuldade de criar relagc6es de confianga 1 2 3 4 56 7 8 9 10
20 Lidar com muitas coisas ao mesmo tempo 1 2 3 4 56 7 8 9 10
21 N&o gostar da ideia de mudanga 1 2 3 4 56 7 8 9 10
22 Nao gostar de aprender coisas novas 1 2 3 4 56 7 8 9 10
23 Aprender com os colegas 1 2 3 4 56 7 8 9 10
24 Aprender com empregados mais experientes da organizagao 1 2 3 4 56 7 8 9 10
25 Aprender com empregados mais antigos 1 2 3 4 56 7 8 9 10
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26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55

Entender processos organizacionais

Aprender o maximo possivel sobre a organizacéo

Respeitar os colegas

Manter-se atualizado sobre os negdcios

Tomar responsabilidade sobre decisdes e acdes

Respeitar figuras de autoridade

Entender o impacto de questdes globais sobre o negdcio
Estar aberto a oportunidades de aprender e crescer

Estar ansioso para se jogar no trabalho

Trabalhar sempre para melhorar a si mesmo

Entender que valores e crencas da organizagdo sao parte de sua cultura
Aceitar feedbacks como oportunidades de aprendizado
Animar-se ao completar tarefas e alcancar resultados
Animar-se para comecar a trabalhar e se jogar em um projeto
Entender que se deve comecar de baixo

Entender que ouvir e aprender € mais importante do que mostrar conhecimento
Ter confianca sobre o conhecimento adquirido

Ter um dominio solido do campo de trabalho

Ser solicitado para contribuir com ideias originais

Ter confianga em competéncia técnica

Ter consciéncia das proprias forcas e fraquezas

Permanecer calmo sob pressao

Entender que sucesso no trabalho é muito importante
Conseguir aplicar o conhecimento adquirido no trabalho

Lidar com demandas multiplas

Estabelecer padrbes altos para si e para os outros

Analisar e resolver problemas complexos

Ser apaixonado pelo campo de estudo/trabalho

Entender que é muito importante ser o melhor na propria area
Ter atencéo a detalhes

PP RPRRPRRPRRPRRPRRPRRPRPRPRPRPRPRPRPRPRPRPRPRRPRRRPRRRLRRLRERELRRERER

N NN DNDNDNDNDNDDNDNDNDNDNDNDNDNNDNDDNDNNDNDNNDNDDNNMNDNNDNDNDDNDNDNDNNDDNDNDNNDNDNDNDDNDNDNDDN

W W WwWwWwwWwwwwwwwowowowowowowowowowowowowowowowowowow

A APADMEEAEDMEEEDMBEAEDMEEPADMAEMADMAEDADAEMDDAEDDAEDd

o1 o1 01 01 01 O O1 01O O1 01 O O O 01 O 01 O 01 01 O 01 O 01 01 01 01 01 01 Ol

3D OO OOOO OO OO OO OO OO OO O OO O ) O O O O O

NN N N N N N N N NN NN NN NN NN N NN NN NN NN NN

O 00 00O 0O OO 00 0O OO 00 0O O 00 0O O OO 00 0O OO 00 0O 0O OO 00 O OO 00 0O O 0 0o

©O© O© © © © © © O© O© © O© O© O O© OV OV O© OV OV ©O© OV O© O O O O O O O ©

10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10

61



Q) cgee

56
57
58
59
60
61
62
63
64

Ter uma visdo madura da vida

Adaptar-se a diferentes situacdes sociais
Desenvolver relacionamentos interpessoais
Ter uma abordagem aberta e amigéavel
Conseguir expressar-se com facilidade
Conseguir fazer discursos improvisados
Adaptar-se facilmente a novas situacdes
Conseguir entender linguagem corporal
Trabalhar em equipe

Capital social e cultural
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Capital social

meses.

Para cada forma de rede elencada abaixo, aponte se vocé participa e/ou se envolveu ativamente nos Ultimos 6

Participa e se envolveu = 2 pontos
Participa, mas ndo se envolveu = 1 ponto
N&o participa = 0 pontos

Comunidades da area de formacgéo ou atuacdo

profissional Participa e se envolveu

Redes de indicagdo profissional Participa e se envolveu
Comunidades culturais, espirituais, etc Participa e se envolveu
Grupos universitarios (AIESEC, ENACTUS, etc) Participa e se envolveu

Empresa Janior Participa e se envolveu

Participa,
envolveu

Participa,
envolveu

Participa,
envolveu

Participa,
envolveu

Participa,
envolveu

mas nao se

mas nao se

mas nao se

mas nao se

mas nao se

N&o participa

N&o participa

N&o participa

N&o participa

N&o participa
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O 00 00 0O O 00 00 0
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Redes académicas de pesquisa

Participa e se envolveu

Participa, mas nao se

envolveu

N&o participa

Capital
cultural

Para cada tipo de atividade elencada abaixo, aponte se vocé realizou/participou nos Gltimos 6 meses.

Realizei/Participei nos ultimos 6 meses = 2 pontos
Nao realizei/participei, mas ja fiz antes = 1 ponto
Nunca realizei/participei = 0 pontos

Museus e exposic¢des de arte

Cinema

Apresentagfes musicais

Leitura de livros fora da sua area de atuacao

Teatro

Realizei/Participei nos
Gltimos 6 meses

Realizei/Participei nos
Gltimos 6 meses

Realizei/Participei nos
Ultimos 6 meses

Realizei/Participei nos
ultimos 6 meses

Realizei/Participei nos
ultimos 6 meses

N&o
realizei/participei,
mas ja fiz antes

N&o
realizei/participei,
mas ja fiz antes

Nao
realizei/participei,
mas ja fiz antes

Nao
realizei/participei,
mas ja fiz antes

Nao
realizei/participei,
mas ja fiz antes

Nunca realizei
[participei

Nunca realizei
Iparticipei

Nunca realizei
[participei

Nunca realizei
[participei

Nunca realizei
[participei
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Outros eventos culturais

Realizei/Participei nos
ultimos 6 meses

Nao

mas ja fiz antes

realizei/participei,

Nunca realizei
[participei

Qual é o grau de formacéo superior de seus pais?

Ambos possuem diploma de ensino superior (2 pontos)

Apenas um deles possuem diploma de ensino
superior

Nenhum deles possuem diploma de ensino
superior

(1 ponto)

(0 pontos)

Institucional

Para cada afirmativa sobre os servicos de carreira oferecidos por sua universidade, escolha a opcao que mais se adequa a seu

caso.

Fui beneficiado pelo servigco = 2 pontos

Conheco o servigo, mas nao fui beneficiado = 1 ponto
N&o sei se minha universidade oferece o servico = 0 pontos

Aconselhamento/mentoria de carreira

Fui beneficiado pelo
servico

Oferta de vagas de trabalho para estudantes no  Fui beneficiado pelo

campus servico
Informacdes e oferta de vagas de estagio por Fui beneficiado pelo
empregadores servico

Conhecgo o servi¢co, mas nao
fui beneficiado

Conheco o servico, mas nao
fui beneficiado

Conheco o servico, mas nao
fui beneficiado

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico
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Feiras de carreira e conexdo com empregadores

Preparacéo para processos seletivos e

entrevistas

Avaliacdo de preparacdo para a carreira

Portal de vagas

Cursos e workshops para desenvolvimento de
competéncias de carreira

Oferta de disciplinas voltadas a competéncias

aplicaveis ao trabalho

Oficina de elaboracéo de curriculo

Atividades de planejamento de carreira

Fui beneficiado pelo
servico

Fui beneficiado pelo
servico

Fui beneficiado pelo
servico

Fui beneficiado pelo
servico

Fui beneficiado pelo
servico

Fui beneficiado pelo
servico

Fui beneficiado pelo
servico

Fui beneficiado pelo
servico

Conheco o servico,
fui beneficiado

Conheco o servico,
fui beneficiado

Conheco o servico,
fui beneficiado

Conheco o servico,
fui beneficiado

Conheco o servico,
fui beneficiado

Conheco o servico,
fui beneficiado

Conheco o servico,
fui beneficiado

Conheco o servico,
fui beneficiado

mas nao

mas nao

mas nao

mas nao

mas nao

mas nao

mas nao

mas nao

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico

Nao sei se minha
universidade oferece o
servico
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