
CORREIO BRAZILIENSE • Brasília, domingo, 4 de outubro de 2026 • Trabalho & Formação •  5

Ana Machado é mestra em educação pela Universidade Stanford, especialista em psicossociologia da 
juventude e políticas públicas pela Fundação Escola de Sociologia e Política de São Paulo (FEPSP) e 
bacharel em marketing pela Universidade de São Paulo (USP)

Saiba mais:     anamach@stanford.edu —     @abouteducation

E
xiste uma competência pro-
fissional que aparece pouco 
nas descrições de vagas, ra-
ramente é ensinada de ma-

neira estruturada e, ainda assim, 
pode determinar profundamente 
a qualidade de um profissional: 
a capacidade de perceber o que 
precisa ser feito sem precisar ser 
demandado o tempo todo.

Não estou falando simples-
mente de proatividade, que se 
tornou uma palavra tão utilizada 
no mercado de trabalho que, em 
muitos contextos, perdeu parte 
de seu significado. O que me inte-
ressa aqui é algo mais complexo: 
a capacidade de compreender o 
contexto, interpretar as priorida-
des, identificar problemas, buscar 
os conhecimentos necessários e 
transformar tudo isso em ação 
que gere os resultados esperados.

Em outras palavras: a capaci-
dade de trabalhar sem precisar ser 
constantemente conduzido. Essa 
habilidade sempre foi valoriza-
da. Mas acredito que ela esteja se 
tornando ainda mais importante 
diante da transformação pela qual 
estamos passando.

Durante muito tempo, boa 
parte da organização do trabalho 
esteve baseada em uma divisão 
relativamente clara: a alta lideran-
ça desenhava a estratégia, a média 
liderança planejava e orientava e 
os demais colaboradores executa-
vam. A carreira era construída, em 
grande medida, pelo domínio pro-
gressivo de determinadas funções 
e pela capacidade de executar bem 
aquilo que havia sido delegado.

Essa lógica começa a ser insu-
ficiente. As organizações contem-
porâneas são dinâmicas, com es-
truturas mais horizontais, equipes 
frequentemente menores e com 
prioridades que podem mudar 
rapidamente. Ao mesmo tempo, 
ferramentas de inteligência arti-
ficial já conseguem executar uma 
quantidade crescente de tarefas 
que antes exigiam horas de traba-
lho humano.

Nesse cenário, saber executar 
uma instrução deixou de ser um 
diferencial tão significativo. A per-
gunta mais relevante passou a ser 
outra: o que você faz quando não 
existe uma instrução clara? É nes-
se espaço de ambiguidade que a 
autonomia aparece.

Um profissional autônomo 
não é aquele que nunca pergun-
ta; não se trata de defender uma 
cultura em que cada profissional 
precise descobrir tudo sozinho. 
Empresas continuam tendo a 
responsabilidade de oferecer con-
texto, recursos, desenvolvimento 
e liderança. Gestores continuam 
precisando orientar suas equipes 
e estabelecer prioridades. Mas 
existe um limite entre liderança e 
condução permanente.

Um gestor deve ser capaz de 
dedicar seu tempo a decisões es-
tratégicas, desenvolvimento de 
pessoas e resolução de problemas 
complexos — e não precisar fun-
cionar como um sistema de notifi-
cações humanas, lembrando cada 
profissional sobre a próxima tare-
fa, o próximo prazo e o próximo 
passo. Quanto mais sênior é uma 

A principal 
habilidade da 
atualidade
Autonomia de aprendizado e ação é o que 
diferencia os profissionais da atualidade

posição, mais essa expectativa se 
torna relevante.

A senioridade não deveria 
significar apenas acumular anos 
de experiência ou dominar mais 
conhecimentos técnicos. Deveria 
significar, também, desenvolver 
maior capacidade de julgamento, 
o que pressupõe contexto.

Um profissional pode executar 
perfeitamente uma tarefa e, ainda 
assim, não compreender por que 
ela precisa ser feita. Pode entre-
gar tudo o que foi solicitado e não 
perceber que aquilo deixou de ser 
prioridade ou não está gerando os 
resultados esperados. Pode cum-

prir sua lista de atividades e não 
perceber um problema importante 
que está acontecendo ao seu redor.

Por isso, uma das maiores 
competências profissionais da 
atualidade é saber ler a organiza-
ção. Entender o que está aconte-
cendo para além da própria des-
crição de cargo. Perceber quais são 
as prioridades gerais. Compreen-
der as restrições existentes. Iden-
tificar onde estão os gargalos. Per-
ceber quais decisões precisam ser 
tomadas. Entender onde sua con-
tribuição pode gerar mais valor.

Isso exige repertório, mas tam-
bém atenção. Exige escutar con-
versas que não são diretamente 
sobre você ou a sua área. Fazer 
perguntas sobre o negócio. Co-
nhecer os indicadores. Entender 
a estratégia. Observar o que a li-
derança está tentando construir. 
Perceber o que mudou desde a 
semana passada.

É, de certa forma, trocar a per-
gunta “o que eu tenho que fazer?” 
por “qual resultado esperamos al-
cançar com esta ação?” e a partir 
disso, traçar e readaptar a própria 
estratégia de abordagem do pro-
blema e execução.

À medida que máquinas pas-
sam a produzir textos, apresen-
tações, análises, códigos e outras 
entregas com velocidade cres-
cente, o valor profissional migra, 
em parte, da execução para a ca-
pacidade de formular problemas, 
fazer boas perguntas, estabelecer 
prioridades e tomar decisões que 
gerem resultados.

Essa mudança parece sutil, 
mas representa uma transforma-
ção importante na relação que 
estabelecemos com o trabalho. E 
talvez essa seja uma das grandes 
diferenças entre alguém que ape-
nas ocupa uma função e alguém 
que efetivamente assume respon-
sabilidade por ela.


