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Resumo: O tema do trabalho estd centrado na érea de recursos humanos, tendo como abjetivo geral
verificar qual a importancia do autogerenciamento de carreira para a Geragdo Y no contexto atual.
Utilizou-se da metodol ogia exploratéria e descritiva, na construcéo do estudo e o instrumento de anadlise
dos dados foi 0 questiondrio. A amostra foi de 73 académicos de administracéo (27 homens e 46
mulheres). Segundo os referenciais consultados, individuos e organizacdo estdo sendo desafiados com
novos modelos de gestdo de carreira e 0 conceito atual de empregabilidade devido ao crescente
desenvolvimento tecnol égico e alta competitividade. O mercado de trabalho estd mais exigente, requer
um profissional altamente qualificado que sejaresiliente e capaz de gerenciar a propria carreira. A partir
dos resultados obtidos, conclui-se que os académicos de administragdo consideram importante ter um
plangjamento pessoal e profissiona que esteja em equilibrio, pois a Geracdo Y busca no trabalho
satisfacao, aprendizado e novos desafios.

Palavras Chave: Carreira- Geragdo Y - Autogestao - -
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1. INTRODUCAO

No contexto atual, jovens estdo em busca de unfsgio a seguir, € uma fase de
escolhas em que é obrigado a decidir sobre 0 geeagonseqglientemente o0 que ndo quer
para si. E um momento de descobertas e do autodommgo.

O referido tema tem por objetivo entender melhoprocesso de escolha desses
talentos ao longo da jornada, e 0 que é necesgar® 0 autogerenciamento da carreira.
Foram descritos os oito modelos de carreira, qasisompeténcias a serem desenvolvidas
para o alcance dos objetivos pessoais e profissi@ndoram apresentados dados sobre o
ambiente socio econdmico de uma parcela dos joyeasursam administracdo da faculdade
UNIVEL em Cascavel. Foi aplicado um questionanmajuestdes fechadas como técnica de
pesquisa de coleta de dados.

Varios autores tém dificuldades de definir as daestas do nascimento de cada
geracao.

Diversos movimentos influenciaram essa geracdo codos direitos civis, dos
deficientes, dos homossexuais, do feminismo, @addde sexual, de Guerras e assassinatos de
pessoas famosas.

A geragédo X (1970 e 1980 - 31 a 40 anos) sofrduéinfias do mundo globalizado e
das novas tecnologias como o computador pessoaideo cassete, bem como pela carreira
profissional dos pais, assistiram a acontecimeatoso a derrubada do Muro de Berlin, o
aumento do consumismo, o fim da Guerra Fria, oimgrgo da AIDS (NOVELLI; LEITE e
SITTA, 2010).

Assim sendo, a pesquisa esta inserida no contexpaaorama socio econdémico atual,
concentrando o estudo nos movimentos de autogestamarreira. O tema esta na area de
Gestdo de Recursos Humanos e esta assim definidgoatancia do autogerenciamento de
carreira para a Geragao Y no contexto atual.

Com objetivo central de verificar qual a importando autogerenciamento de carreira
para a Geracdo Y no contexto atual, a pesquisaétantiuscara definir as habilidades e
competéncias necessarias para os alunos da GeYagdde 20 a 30 anos, que cursam
administracéo do 1° e 4° ano da Faculdade de @&®8nciais Aplicadas de Cascavel — PR
(UNIVEL) e identificar os fatores que influencianescolha da profissao.

Na sociedade atual percebe-se uma gradativa mudamgge o individuo passa do
estado de dependéncia da empresa em que trabathag jplo proprio gerenciamento da sua
carreira. Considerando essa necessidade de mudant@rcado que busca um profissional
gue se aprimore, seja pro-ativo e resiliente (@pmooindividuo passa a ser responsavel por
desenvolver suas competéncias e consequentementeaseira), o enfoque das empresas
passa a ser esse novo perfil de profissional.

Todo ano milhares de profissionais recém formadés,para o0 mercado procurar um
trabalho que os satisfaca no sentido profissionpéssoal, mas nem sempre o encontram,
principalmente pela grande competitividade, pob,igsistifica-se analisar como o perfil
econdmico dos jovens pode influenciar na escolhzad@ira e do futuro sucesso profissional.
Este trabalho é importante para desenvolvimento ptoissionais de administracdo e das
organizacdes, pois revela as transformacdes soc@sportamentais e econdémicas atuais,
através dos novos modelos de carreira emergentegessario que 0s académicos passem a
pensar sobre essas significativas mudangas pararesaimento e desenvolvimento e a

UNIVEL, como instituicdo de ensino, seja agentaigpante dessas mudancgas.
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2. MUDANCAS NO CONCEITO DE TRABALHO

Segundo a reportagem de Murilo Ohl, da revista \&@€(2011) a estimativa de vida
do Brasil aumentou de 70 para 73 anos e no mundcérdiferente. Essas transformacoes
sociais afetam diretamente o comportamento no ncodw se trabalha. Aternet torna-se
uma ferramenta crucial, as pessoas passam a ne&tgidiano como forma de orientacdo no
desenvolvimento profissional.

A escolha da carreira recai sob o ponto de vistasat&sfacdo pessoal, pois seré
necessario gostar do trabalho que realizard palmegnte porque para diferenciar-se no
mercado tera que estar altamente qualificado,&meciso ter vontade de estudar algo mais
especifico (OHL, 2011).

O trabalho é parte essencial da vida do homemmeelessita do trabalho para realizar-
se. O trabalho passa a ser o alicerce da suadddatiPor isso é preciso estruturar um projeto
de vida em que o lado pessoal e profissional aseimo trabalho e prazer estejam em
equilibrio, do qual a carreira faca parte (LACOMEB(5).

Surge um conflito entre trabalho e realizacdo,aondo o trabalho uma tortura diaria.
De acordo com Carvalho (2004) o trabalho é umaatie que propicia a producgéo, a criacao
e 0 entretenimento do homem.

Assim com a substituicdo do trabalho fisico por um@ap, do trabalho mental por
computadores, o ser humano passa a trabalhar cawonleecimento (maneira como o
individuo usa e aplica a informacdo para solucdgrmdbdlemas, para agregar valor, gerar
riqueza, entre outros fatores encontrado na iitelédade das pessoas) de forma mais
intensa.

Robbins (2000) compara essas mudancas atravésrate$otmacdes ocorridas na
economia:

FATORES NA VELHA ECONOMIA NA NOVA ECONOMIA
= . Sao quase insignificantes na definicdo dgs
ronteiras Limitam a competi¢éo limites de operacgao de uma organizacao
Nacionais: PElGao. perac 9 ¢ao.
Informacgdes se tornam mais acessiveis
Tecnologia: Reforga hierarquias rigidas e limitam o (famhda?; de. gferar, armazena, ut|||zdar 9
gia: acesso as informacdes. compartilhar informagdes com o mundo
todo).
Estaveis. Jornadas definidas. As Cargos temporarios. Expediente sem limite
Emprego: oportunidades sdo para trabalhadores | de tempo. As oportunidades passam a ser
industriais. trabalhadores do conhecimento.
Populagéo: E relativamente homogénea. Diversidalderal.
Empresa: Alienada ao seu ambiente. Aceita suasneabpilidades sociais.
E . Conduzida por grandes corporacdes. | Conduzidas por empresas pequenas,
conomia
empreendedoras.
. . Adquwem aquilo que as empresas As necessidades dos clientes decidem os
Consumidores: | decidem fornecer-lhes. negécios

QUADRO 01: Economia em Transformacéao
Fonte: Robbins (2000, p. 5).
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Para Robbins (2000) esse novo contrato transfeoeg#mizacéo para o funcionéario a
responsabilidade de auto-desenvolver a propri@icarr

Com base nos dados da nova economia, 0 novo plerfifuncionario perde a
seguranca, além de desenvolver habilidades deesugipcer o tempo em busca de atualizacdo
de conhecimentos para ser mais bem remunerado, gtem saber lidar o stress da
imprevisibilidade e instabilidade desse ambient@BRINS, 2000).

2.1 A ESCOLHA DA PROFISSAO
Para os autores Bock, Furtado e Teixeira (200vptareza econémica e social é
determinante no processo de escolarizacdo dodndivé sua escolha da profissédo.

Nesse mesmo sentido, as escolhas pessoais saoddsasea interesses, limitacdes e
oportunidades encontradas no decorrer da vidaspimfial do individuo resultantes de uma
sequéncia particular de empregos, empresas e pdpéisionais desempenhados
(MILKKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Bock, Furtado e Teixeira (2007), apontam algunsrést devem ser considerados que
influenciam a tomada de decisdo de um futuro miofil, tais como: o mercado de trabalho e
sua instabilidade, a importancia social (a iguadaé importancia das profissbes para o
convivio social), a diversidade de remuneracdopiaissdes (fator que afeta a escolha da
carreira: o prazer versus retorno financeiro, quéas vezes a escolha feita é pelo dinheiro e
nao pela realizagcdo pessoal e felicidade de exencerdeterminado trabalho), o tipo de
trabalho (a questao das atribuicOes e statuseeedda entre trabalho manual e intelectual que
influenciam na remuneragdo), e por ultimo as luddles exigidas para o desempenho do
trabalho.

Com base nos fatores descritos acima se pode abspre no contexto econdémico e
social hd a demanda da oferta de trabalho e daufaroque afeta diretamente a politica
econdmica do pais.

A escolha da profissdo é o resultado das escdditas hoje que acarretardo resultados
futuros (RICCA; MACHADO, 2002n BOOG; BOOG, 2002).

“Na mentalidade atual o trabalho transforma-se mumorte para a realizagcdo do
projeto de vida do individuo” (BENDASSOLLI, 2009, §94).

A partir dessa afirmagédo, o autor apresenta osstisetipos de sujeitos, conforme a
seqguir:

a) sujeitos empreendedores: sao tipos desinibidodep@ndentes, sdo auto geridos,
nao sado afetados por fatores ambientais, sdo ageéoteeu destino movidos por
uma convicgao interior, ndo depende, portanto,nd& arganizacéo para descobrir
um caminho, é autbnomo;

b) sujeitos pds-modernos: com identidades mdltiplaentifica-se com varios
objetivos, e € mivel nas organizagfes, busca peojera materializar interesses;

c) sujeito reflexivo: recebe informaces do ambientemfronta-os com seus valores.
O trabalho é reelaborado como desafio individued paitoconhecimento;

d) sujeito interacional: este sujeito quando ativoppe novidades para as estruturas
sociais, trazendo novas verdades e conhecimentos.

Conclui-se da leitura de Bendassolli (2009) queram& como as pessoas compreendem
o trabalho, constroem e agem por meio de suasirearrprofissionais, promovem uma
transformacédo no contexto do trabalho.
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2.2 EVOLUCAO DA CARREIRA

Para tratar da evolugdo da carreira antes € preoisipreender seu significado. Para
Milkovich e Bondreau (2000, p. 294) carreira “é usgguéncia evolutiva das experiéncias
profissionais de uma pessoa no decorrer do tenffmidassolli (2009) afirma que o individuo
através da carreira assume um papel na socieddgeirfado competéncias para ocupar um
cargo que desempenhe esse papel social).

O conceito de carreira engloba tanto a perspedtiviadividuo quanto da organizacao
e sociedade, como descreve London e Stumpf (1982):

[...] da perspectiva do individuo, a carreira ebgloo entendimento e a
avaliacdo de sua experiéncia profissional, enquataoperspectiva da
organizagdo a carreira engloba politicas, procedosee decisbes ligadas a
espagos ocupacionais, niveis organizacionais, awsagéo e movimento de
pessoas. Essas perspectivas sdo conciliadas pekiracadentro de um
contexto de constante ajuste, desenvolvimento eangad (LONDON;
STUMPF, 1982pud DUTRA, 2002in BOOG; BOOG, 2002).

A sociedade passa a valorizar o profissional queesponsabiliza pela sua carreira,
promovendo a autogestao da carreira que podessanida em trés pontos chaves:

a) flexibilidade de emprego;

b) nova forma baseada na gestdo do conhecimento;

C) perspectiva de curto prazo.

Enquanto o século XVIII foi conhecido como o da Edustrial, o final do século XX
junto a globalizagdo trouxe uma realidade politoctal que transformou as relagbes de
trabalho causadas pela nova era da informacdo @wuloecimento. (RICCA; MACHADO,
2002in BOOG; BOOG, 2002). Mesmo com uma educacdo comtawaprofissional corre o
risco do desemprego. O novo lema da vida profiasiéro conceito de empregabilidade. Na
abordagem tradicional de carreira segundo Ribemjoud MARTINS, 2001, p. 3) “a
expectativa de progresséo vertical na hierarquigrdpresa esta relacionada com sinais de
estatuto e ganhos financeiros, a carreira estéciadsoa profissdo e estabilidade”. J& na
proteana (termo da mitologia grega, em que o deote® tinha a habilidade de mudar de
forma quando quisesse) a carreira € um padraopgiéncias adquiridas ao longo da vida do
trabalhador por ele mesmo (o individuo é respohspwe sua educacdo, formacdo e
redirecionamento profissional) na formacdo da eare individuo procura se auto-perceber
(questiona-se como encaixar 0s seus motivos, wadrecessidades assim como seus talentos
e habilidades no trabalho que procura desenvoliegta forma ele estabelece uma ancora de
carreira. O individuo ira direcionar o trabalho evida baseado no conceito de sucesso
psicolégico que ele tem e também atraves das escelimteracdo com o ambiente profissional
para gerir a sua carreira. Esse tipo de mentalidad®a estratégia eficiente para lidar com a
com a recomposicao do trabalho na modernidade (RB8Bpud MARTINS, 2001).

Concordando com Ribeiro, Drucker (2003) afirma gueecessidade de mapear a
carreira nao existia e passa a desafiar a estrsgral, que tem uma visdo de que as empresas
tém mais longevidade que 0s seus empregados, taodmliiem uma estabilidade que a prépria
empresa ndo € capaz de sustentar, idéia que j& maais viavel. Com a necessidade de
gerenciar a si proprios os trabalhadores do comiesto revolucionam, sobrevivem a
organizacao porque eles sdo moveis e inovadomspeeredentes. O autor defende que as
pessoas devem aprender a se desenvolver pardaorgdra as organizagcdes e comunidade, e
ainda saber como e quando mudar de trabalho.

Desta forma, pode-se sintetizar conforme Bendag®fl09) os oito modelos de
carreira emergentes os quais estao citados abaixo:
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MODELO PROPOSICOES SUJEITO TRABALHO
Pluralidade de conceitos de trabalho; Campo PFIYI|§gIaq0 da agéo
X . individual;
. Transversalidade de vinculos con a L
Carreira sem e Arranjo instavel de trocas
Fronteiras: | organizacao, mutuas entre individuos e
‘ Competénciaskgow-why, know-how, o x
organizacao.
e know-whom).
Mudanca como um dado de Meio de externalizagdo da
Carreira _ realidade; . Agente identidade pessoal;
roteana: Variedade de expectativas; Sequéncia de ex eriéﬁcias
P : Adaptabilidade e resiliéncia; q =XP
: N pessoais.
Identidade como ancora.
Autonomia, criatividade, invencéole
reinvencao QO préprio traballhq; Trabalho como “fluxo”:
. Sujeito e atividade como um Unicp A
Craft Career: conjunto; Modelo de organizagao
Trabalho esensemaking (ato de artesanal de trabalho.
fazer sentido)
Diversificacao de atividades
SV Trabalho como um elementq
profissionais; dentre outros do espaco de vida
Carreira Flexibilizacdo das identidades | 5. : pag
Portifélio: pessoais; Pds-modernd pessoal,
' L ' . Trabalho fragmentado, em
Multiplas zonas de expertise .
Do tempo parcial.
individual
N&o linearidade das experiéncias [de Trabalho como um suporte pdra
Carreira trabalho; a construcéo da identidade
multidirecional: Contrato psicolégico transacional; pessoal;
Comprometimentos multiplos Flexibilidade do trabalho
Interdependéncia entre agéncia
individual e estrutura social; ey
: : L Trabalho - portifélio;
Carreira Carreira como mediacéo entre : ~
Transacional: | instituicbes e processos de interagz?lo'R efiexivo . D_esrggulamentagao
: : =1 institucional do trabalho
Processo de continua construcéq e
reinterpretacdo de scripts
Temporalidade e agdo como
processos narrativos;
Interpretacdo de eventos da realidade Trabalho com narrativa social e
Carreira e doSdlf (individuo tal como se pessoal;
narrativa: revela se conhece representado ennteracional | Trabalho como fato “objetivo”
: sua propria consciéncia); apresentado a interpretacao (e
Narrativa e projeto; reinterpretacéo).
Carreira entre historia coletiva e
construcéo social e de interagao,
Carreira como um processo de
construcéo social e de interacad
Carreira Identidade como metamorfose : Compartilhamento de valores| e
e o Interacional —_
Construcionista: Processos de negociacgéo de objetivos comuns
significados no contexto de
estruturas sociais

QUADRO 03: Modelos emergentes de Carreira

Fonte: Bendasso(R009, p. 392).

Essas carreiras podem ser conduzidas tanto danpal@uo como pela organizacéo,
portanto elas estdo entrelagadas. O individuo uétredalho como algo importante para a
construcdo da sociedade e a sua interagdo infuémcicontexto econdmico. Além disso,
guestionam as verdades objetivas e politicas sobaereira (BENDASSOLLI, 2009).

Essas novas abordagens entre homem e trabalhcatéradp foco no contexto socio
econdmico. O contrato atual de trabalho rompeu essrilo paternalista entre empresa e
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empregado. A competitividade exige das pessoasamstante investimento em sua carreira
(auto-gerenciamento), as empresas passam a saleftionionarios que além de preparados e
bem qualificados tenham facilidade de adaptacaouasncas.

2.3A CONSTRUCAO DE UMA VIDA PROFISSIONAL DE SUCESS

N&o existe uma férmula para o sucesso profissi@hauto-conhecimeto é essencial
para que o individuo encontre 0 que mais o satisazé status, um lugar tranquilo para
trabalhar e morar, ter mais tempo para a fam#iaJesnbrado no mundo deixando sua marca
de algo que fez ou a busca por reconhecimento &, amaue realmente importa é o
conhecimento das crencas e valores que movemwidadi

O interessante é descobrir que gerir a préoprieicarenvolve que o individuo tome a
decisdao de descobrir seus talentos, desenvolvé-fgdica-los a seu beneficio ou algrem,
definir metas e estratégias de carreira e acompaathaprogresso (implementar e monitorar
de forma continua), equilibrando seus desejosijlplades através do conhecimento das suas
forcas e valores e também os custos e beneficiosvelos (RIBEIRO apud MARTINS,
2001). Embora ndo exista uma férmula magica, coit@ma no inicio dessa secédo, alguns
hébitos e caracteristicas da contemporaneidadenpadeiliar na constru¢cdo de uma vida
profissional de sucesso.

SETE HABITOS CARACTERISTICAS DO PROFISSIONAL ATUAL

Honestidade, carater, confianga, justica, éticaspeito. A lideranga centrada nestes
principios é a chave para desencadear o potengigio individual.

1- Ter principios. Que O que profissional deve ter:

habilidades e competéncias- lideranca propria;

€ preciso possuir para ser| - possuir senso claro de objetivo, significadoraau

um profissional bem - adaptabilidade;
sucedido hoje? - comunicacao eficaz;
- sinergia;

- respeito proprio;
- aperfeigoar todos os habitos e estar aberto asnaportunidades.
2- Buscar o Questionamentos de “onde” e “como” devem fazerepdat vida, estar sempre em busca
Conhecimento constante. | do conhecimento constante e investir em sua cayrgr inovador e trazer solugées. O
Onde esta o conhecimentgprofissional devera questionar-se:
Como apropriar-se dele e | “O que eu preciso aprender para continuar adglgritovas habilidades, novos
também ser capaz de conhecimentos, novos relacionamentos, novos habitassim, crescer e me
produzi-lo? desenvolver em minha carreira?
Desafios passam a ser oportunidades. E precisolEsn consigo mesmo, conhecer-se
3-Ter atitudes positivas e ter paixdo pelo trabalho, relacionar-se benhaeéilidade de equipe, ajudar aos
outros, definir seus préprios objetivos e tracatam@ara alcanca-los.
O “perfil ideal” ideal para o mercado pode ser aditorio por isso é importante
perguntar-se: “O que eu posso oferecer de valiasm ger cobicado pelo mercado?”.
4-Sair do lugar comum Qual é o “algo mais” que eu posso desenvolver?

O desafio é sair do lugar comum e se tornar algnéamum, obedecendo,
porém, seus desejos e objetivos e buscando aaimEgdo pessoal e profissional.

O trabalho nunca desaparecerd, porém havera déseramo sem emprego
o profissional deve descobrir novas formas parargirtazer em seu trabalho, para te
simultaneidade entre trabalho, estudo e lazemsftsamar o 6cio em criatividade,
liberdade e sucesso profissional.
As empresas precisam atrair e manter o capital hampara isso esta dispondo de
6-Valorizar o lado humano| horério flexivel de trabalho, programa psicolégestimulos a atividades fisicas —
busca-se, assim, fazer do lugar de trabalho unesgxo do lar.

Os colaboradores sé@o convidados a atuar em progrsooiais e contribuir
com o desenvolvimento da sociedade, 0 que é bomgoamarketing social da empresa.

5-Estabelecer o equilibrio
entre o trabalho e o écio.

A forca é substituida pela criatividade, o medapebtivacéo, o trabalho em equipe
ocupou o lugar do individualismo.

E importante que o profissional assuma total ctetle sua carreira buscando, semgre,
a reciclagem de conhecimentos e investindo pesadua evolucéo profissional.

7-Assumir o controle da
carreira.

QUADRO 04: 07 dicas para quem esta comecando govafessional e deseja alcangar o sucesso.
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Fonte: Constanci(?011, p. 1).

Assim, para ser gestor da prépria carreira é naédgessegundo Queirés (2010) passar
por seis etapas, que resumem o quadro anterior:

Comecgando por uma auto andlise: um balanco de ¢énuies, valores, crencas,
talentos, medos, ancoras de carreiras, perfil ldgimm e sonhos, maximizando pontos fortes e
talentos. A segunda etapa € identificar as opalttules e ameacas da carreira escolhida e
ampliar o circulo de relacionamentos, fazer uswisi@o sistémica e ter visdo estratégica. A
terceira etapa é estabelecerem objetivos e metesscfazer escolhas alinhadas aos valores
pessoais. A etapa seguinte é formular estratégiaadreira dispondo da criatividade
combinadas a acdo. Na etapa da implementacéo @nfiendial ter atitudes diante dos desafios
como: disciplina, persisténcia, resiliéncia, fldidbade, entusiasmo, dinamismo, humildade,
ética. A sexta e Ultima etapa é o controle, fazenamitoracdo do alcance dos objetivos
tracados para a carreira, fase que pode ser tEfztacoes.

2.4 COMPETENCIAS TECNICAS E COMPORTAMENTAIS NA ADI‘MIIISTRA(;AO

Tanto individuo como organizacdo precisam salmmgeito de competéncia para que
ambos tenham beneficios, os individuos ao desesvelia capacidade intelectual transferem
para a empresa seu aprendizado, e a organizacao pEpel de preparar as pessoas para
novos desafios profissionais. Desta forf@ompeténcia € um saber agir responsavel que
implica em mobilizar, integrar, transferir conheemtos, recursos e habilidades, que agreguem
valor econdmico a organizacao e valor social awishab” (DUTRA, 2001apud FLEURY,
2001, p. 27).

Competéncia é a capacidade de gerar resultadosssdeins ao alcance dos objetivos
(de negécios e culturais) definidos pela empresa;olocar em pratica o que se sabe em um
determinado contexto. Ha competéncia apenas quaddmmpeténcia em acdo” (SANTOS
et.al., 2011, s. p.).

Quando had comprometimento e entrega do indivellammpeténcia pode ser vista
como um conjunto de conhecimentos (informagcfemdadas e estruturadas pelo individuo, o
gue ele precisa saber para desempenhar uma tanafa)dades (capacidade de aplicar o
conhecimento visando um objetivo especifico, usotdtentos na pratica), comportamentos e
aptidées (talento natural da pessoa) para exedatarminado trabalho em um nivel elevado
alcancando resultados diferenciados (DOURADO, 2010)

Ha uma série de competéncias para o profissiomatiguem ser levadas em conta, tais
como: “o saber agir, saber mobilizar recursos, rsetsaunicar, saber aprender, saber engajar-
se e comprometer-se, saber assumir responsaldidader visdo estratégica” (FLEURY e
FLEURY, 2001, p.188).

As competéncias sdo divididas em técnicas e comperitais. As competéncias
técnicas compdem-se de conhecimentos e habilidadegcnicas ou funcdes especificas, sédo
adquiridas através da educacdo formal, treinameatcsxperiéncia profissional. J& as
competéncias comportamentais sao as atitudes eoctamentos na execucdo de determinada
atividade profissional a ser desenvolvida, podeiserente a personalidade do individuo,
obtido no convivio social, ou aprimorado atravesaimo-desenvolvimento (RABAGLIO,
2008apud DOURADO. 2011).

As competéncias devem estar associadas ao pratesgwendizagem da organizacao
e do individuo e estao divididas em:

a) competéncias sobre processo: referem-se aos cowmos necessarios do
processo de trabalho.
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b) competéncias técnicas: sdo 0s conhecimentos éspecbbre o trabalho a ser
realizado;

C) competéncias organizacionais: saber organizduxassfde trabalho;

d) competéncias de servigo: aliar a competénciad&canipergunta: qual o impacto
gue este produto ou servico tera sobre o consurfimgdir

e) competéncias sociais: saber ser, incluindo attudie sustentam o0s
comportamentos das pessoas (autonomia, resporsgidi € comunicacao)
(ZARIFIAN, 1999apud FLEURY E FLEURY, 2001, p. 189).

Alinhando as competéncias do individuo e da orgagéia, tém-se 0s seguintes
resultados:

GANHO COM O USO DA GESTAO POR COMPETENCIA

e Simplicidade, flexibilidade e transparéncia.

¢ Otimizacao de recursos e da massa salarial.

e Direcionamento e otimizagdo dos investimentos | no
PARA A desenvolvimento profissional.

ORGANIZACAO: e Capacidade de atracgao, retencao e potencializerfaeahtos.
e Flexibilidade do modelo para adaptar-se as mudadlgas
estrutura, organizacao do trabalho e tecnologia.

e Equilibrio entre remuneracéo e agregacao de valor.

e Horizontes profissionais claros com critérios deesag
definidos.

¢ Remuneracao compativel com a complexidade dasigibds
e das responsabilidades e com o mercado.

e Estimulo ao autodesenvolvimento e & ampliagao pagesde
atuacao.

e Condigbes claras e objetivas para a mobilidadeeerns
carreiras abrangidas pelo modelo.

QUADRO 05 Gestao de competéncias

Fonte: DutraZ001, p. 42).

PARA AS PESSOAS:

Quando ha uma gestdo de competéncias eficienexpastativas e necessidades das
organizacdes sao atendidas por meio das pessodasafjaham nela, ou seja, os individuos
através da sua contribuicdo ampliam a vantagemetitimp da organizacédo (DUTRA, 2001).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo buscou conhecer a situacdocéaedacial, politica, econémica dos
académicos de administracdo da faculdade Univeklecionando aos modelos de carreira
atuais, utilizando como técnica de coletas de dadpsgestionario.

Foi retirada uma amostra definida com base no loattei50% do total da populagéo de
cada grupo de alunos (cada sala) do curso de atiagéo do 1° e 4° ano matutino e noturno
da faculdade UNIVEL — Cascavel, Parana

O questionario foi aplicado na Faculdade de Cién8iaciais Aplicadas — Univel com
uma populagdo de 166 académicos do curso de Admagid® do 1° e 4° ano matutino e
noturno, dos quais uma amostra de 73 alunos respomal questionario, de cada turma foi
retirada uma amostra de aproximada de 50% dodatpbpulacdo dos quais 63% académicos
sao do sexo feminino, e 37% representa 0 sexo hmscu

Inicialmente foi contatada a coordenacdo do cuescAdministracdo para solicitar a
autorizacdo para o presente trabalho.



SIMPQSIO DE EXCELENCIA EM

IX o~ = g~ GESTAO E TECNOLOGIA
s = e 2012 Tema: Gestao, Inovacao e Tecnologia para a Sustentabilidade

Apés, foi explicado o objetivo do deste trabalh@apas académicos e foi aplicado o
questionario para 50% do total da populacdo de tauaa de administracdo, conforme a
técnica de amostragem intencional para selecapattisipantes, de idade entre 20 a 30 anos
escolhida por ser a Geracdo Y para a andliserpiiatacdo dos dados.

A analise dos dados tem sua importancia por prépuac respostas a investigacao do
fendmeno estudado (MARKONI; LAKATQOS, 2007).

Os dados foram analisados da seguinte forma sedricardson (2008): pelo emprego
de quantificagdo na coleta e no tratamento dossddeste estudo. O método quantitativo foi
utiizado com a intengdo de garantir a precisédo dhdos em conformidade com o estudo
descritivo que busca a investigacdo de um fenGmeno.

Os dados quantitativos foram analisados e inteagost através de gréficos e quadros.
Foram verificados quantos alunos do curso de asimagio do 1° e 4° ano matutino e
noturno possuem um planejamento de carreira eagisportancia do autogerenciamento de
carreira.

4, APRESENTA(;AO E ANALISE DOS DADOS

A coleta de dados foi feita em uma etapa que caengeea aplicagdo do questionério.
Para caracterizacdo da amostra tomada no estuam feitas estratificac6es por séries dos
géneros participantes. Foram pesquisados um et dcadémicos do sexo feminino e 27 do
sexo masculino, que compreendem a faixa etérid® @e3D anos por comporem a Geragéo Y,
objeto de estudo. Nota-se que 63% dos académiem®mpmam o sexo feminino, e 37%
representa o nimero de homens que participaramekiignario.

O primeiro questionamento conduzido foi sobrenportancia de gerenciamento da
carreira. Todos os respondentes afirmaram que érimmie essa questdo demonstrando
claramente que com as transformagdes no mercattalidho, o gerenciamento de carreira de
um profissional ndo cabe mais a empresa e sim@wipmrofissiona(FARIA, 2009).

E importante para os académicos perceberem queesadiha delimita seu caminho
profissional, assim eles tém o poder de decidir ammnsciéncia, entender que havera
consequéncias futuras que terdo que lidar. O argngamento permite que essa escolha seja
feita de forma mais reflexiva dando direcdo e agdndo os comportamentos necessarios que
levem para o objetivo a ser alcangado (FARIA, 2009)

Sobre o planejamento da carreira, os respondaptegaram que 90,9% dos alunos do
1° e 65% dos alunos do 4° ano tém um planejameatocadreira. Observa-se que apenas
9,09% (2 pessoas) do 1° ano ndo tem um planejam@dmtcarreira, embora 65% (14
académicos) do 4° ano ainda ndo tenham um plangjarde carreira.

Constataram-se devido as mudangas na ultima déoadepntratos paternalistas de
antes, em que as empresas enfatizavam a lealdadgueanca no emprego, deu lugar ao
contrato de trabalho psicoldgico, ou seja, um az@mire colaborador e empresa, que obriga
a pessoa a conhecer o mercado e saber identifmatumidades (LAWIER, 200%&pud
SOUZA, 2011).

Essa questao visou pesquisar a respeito das etpestde futuro, a partir da deciséao
de fazer um planejamento de carreira. O planejardmicarreira permite ter uma idéia do que
guer na vida de maneira que possa estabelecarégispara atingir objetivos e alterar rumos
da carreira, bem como saber as potencialidadegpodem ser exploradas para seu proprio
beneficio e para o mercado de trabalho, e tambéomiecer as limitacdes a serem superadas
(MELO, 2008).

Sobre como os académicos fazem o planejamentardara observou-se que 21,87%
pessoas do 1° ano sempre fazem o acompanhamergiamendo planejamento de carreira
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contra 39,29% dos académicos 4° ano, e que 62,5%&ldoos do 1° ano responderam que
acompanham as vezes bem como 50% das pessoasiui. 4°

Apenas com determinacdo € que o planejamento deireasai do papel e passa para
execucdo, é preciso mais que planejar, € necessanenho para cumprir 0s objetivos
(MELO, 2008).

O monitoramento das estratégias escolhidas deveprserser constante. O
gerenciamento permite que se possa acompanhar liar ava resultados esperados para
controla-los e revisa-los quando houver necessidbésse sentido, o grafico aponta um
aspecto negativo, que um pouco mais da metade datr@nestudada tém dificuldades em
fazer o acompanhamento e revisdo constante do glwrgarreira que possuem, pois fazem
somente as vezes, de maneira que sem este acomeahhaos esforcos na busca dos
objetivos a serem alcancados tornam-se mais distapti mais dificeis de serem bem
sucedidos, pois alguns aspectos podem nao teagadiados.

Um aspecto preocupante identificado entre os refgraas foi sobre a disponibilidade
de recursos financeiros para que possam cumprir eeus objetivos académicos e
profissionais. Do total de respondentes, pouco rdais21% apresentaram ter recursos
financeiros necessarios para o cumprimento de reetas. Evidencia-se a necessidade de um
planejamento na area financeira para que sejavpbsséstabelecimento de prioridades e para
qgue a educacéo figure como prioridade nesse pedaddala.

As pessoas despreparadas financeiramente, queosignam pensar no futuro, tém
atitudes que geram consequéncias, geralmenteeetabmetem a fazer coisas que nao gostam
pela falta de preparo. O habito de reservar de 4020% do salario é recomendado pelos
especialistas eoachings, pois esse valor na verdade é um investimento (MEA008).

Planejar a carreira significa investir tempo nocpsso de organizar e priorizar acoes
de desenvolvimento pessoal e profissional estadradec planos praticos e obijetivos,
controlando o0 seu crescimento através da analismelas e definicAo de conhecimentos,
habilidades e atitudes a desenvolver, acompanharmtganizando o caminho para conquista
de seus objetivos ou de novos desafios. E o queia@s acdes, torna o caminho mais claro e
estruturado para o crescimento tanto pessoal qumofissional. Todas essas etapas sao de
fundamental importancia para se ter éxito no akaus objetivos (MELO, 2008).

De acordo com os resultados da pesquisa, 42,86%6sa(d° ano) e também 20% (1°
ano) tém um planejamento de carreira mais acompaitaa vezes. O dado mais relevante é
que 17,38% (1° e 4° ano) sempre tém um planejamgatoarreira, mas ndo acompanha
muito.

Para que um planejamento seja bem sucedido éppaissaia do papel e que se passe
a ter atitudes que levem ao alcance dos objetheste caso, observa-se que acompanhar 0os
planos de carreira deve ser uma acéo diaria quetademda populacédo estudada preocupa-se
SO as vezes em cumprir, ndo tirando o maximo pidei planejamento que fizeram.

Os respondentes se manifestaram sobre as priosidadebjetivas de vida neste
momento. As perguntas motivaram respostas em celagdinheiro, poder, reconhecimento,
realizacdo, crescimento pessoal, fama, sucessosétogéao de familia.

As variaveis reconhecimento e realizacdo ficaraideacgiadas nas respostas, alinhando o
pensamento dos respondentes ao que foi estabelpoiddMaslow em relagdo as necessidades
secundaria®\ necessidade de reconhecimento faz parte do gepandario das necessidades
de Maslow, envolve a necessidade do individuo fazete de um grupo de dar e receber
afeto. As pessoas que tém essa ansia procuragaresdiu pleno potencial esta em busca de
novos desafios que a estimulem (CHIAVENATO, 2009).
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Da amostra selecionada, mais de 85% dos resp@sdemformaram que estdo
exercendo alguma atividade profissional no momerds atividades desenvolvidas, de alguma
forma, estdo relacionadas com a formagédo acadéRsela ainda a pesquisa que 0 grupo
guestionado conhece suas potencialidades, suaset@nmas e 0 que os difere dos demais
concorrentes no mercado de trabalho. Da mesma fesisée a consciéncia sobre limitacbes e
pontos fracos que os impedem do crescimento poofas

N&o basta somente possuir conhecimento sobreisutagdes, deve ter capacidade de
desenvolver novas aptidoes e aprofundar as exstetér a capacidade de aprimorar-se
sempre e de prever as situacdes, ISSO permite tgenas pessoas sustentem sua
empregabilidade (SOUZA, 2011).

Para o jovem quanto mais informacdes ele buscaspeito da sua profisséo, tirar
duvidas e compreender melhor o cotidiano de qudralj@alha na area em que escolheu facilita
0 processo de planejar sua carreira. O contato parfissionais que ja atuam na area
possibilita inspirar 0 aspirante através da suarmpcia e pratica (PEREIRA, 2008).

Pode se perceber que de acordo com a pesquisash@aroentagem expressiva de
académicos que responderam que nao tem um refdrdagprofissional, em torno de 72,5%
(4° ano) e 66,66% (1°ano). O aspecto negativo dessstatacdo € que grande parte dos
guestionados responderam que ndo tém alguém em spiénspirar, conhecer modelos de
sucesso permite que ndo seja repetido os mesnwaemeetidos pelos outros.

Houve manifestacdo motivada dos alunos resporglentespeito da preparacdo para
enfrentar o mercado de trabalho e sobre a qualdadermacéo que a UNIVEL oferece aos
seus educandos. Demonstram o0s resultados que elespresentam preparados para
enfrentamento do mercado de trabalho e demonstatisfagdo em relacdo a qualidade do
ensino e pela escolha que fizeram pela instituicao.

A geracdo Y esta tem muita disposicdo para aprereeiuir e inovar, quando
percebem que isso trara beneficios eles manténtw doddo o maximo de si (MUSSAK,
2011).

O gerenciamento da propria carreira possibilités mportunidades profissionais, uma
vez que promove 0 auto conhecimento para idemtdiGgroveitar as oportunidades que estao
aliadas aos seus valores. Isso se traduz em melimameragédo e amplia as possibilidades e
ascensao profissional. Essas questbes ficaram &®@nel nas respostas apontadas pelos
alunos, que destacaram a necessidade da formagfioueda (especializagdo e outras poés-
graduacdes ou cursos de capacitacdo especifica).

O nivel educacional nos ultimos anos difere dog#giacdes anteriores, cada vez mais o
mercado exige um grau de escolaridade em nivedpicilizacdo, destacando os profissionais
gque sdo mais bem informados e possuem um nivel ef@mdo de educagdo e que se
preocupam com seu desenvolvimento (VASCONCEEOS!., 2010).

Os respondentes foram motivados a expor compatneecessarias para um
profissional de administragdo que possuem. De acooth os resultados obtidos foi possivel
perceber quais as competéncias mais desenvohadas gcadémicos de administragao, dentre
as elas, estao ter iniciativa, criatividade, coeieta facilidade de relacionamento dentre outras,
embora bem poucos alunos considere néo ter algassasl competéncias ou ndo consideram
importante. O que ficou menos evidente foi a érsiia (capacidade do individuo superar
obstaculos ou se adaptar com facilidade a condigéstavoraveis, de acordo com Dutra
(2001). Outros atributos foram apontados, comosadpela exceléncia na execugéo de suas
atividades, o comportamento ético, a atitude caeream suas crencas e o alinhamento de
sua postura com a missao da empresa onde estatharato.
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5. CONCLUSAO

A proposta da pesquisa foi verificar qual a impaci& do autogerenciamento de
carreira da Geracdo Y. Em funcédo de opcéo procseoiecar o estudo nos académicos de
administracéo do 1° e 4° ano da Faculdade Univel.

O resultado da pesquisa indica que o0s participadessta amostra consideram
importante gerenciar a propria carreira, e possuenplanejamento de carreira. Demonstra
também que a Geragdo Y busca oportunidades pooiEsi que estejam aliadas as suas
necessidades pessoais, familiares e de carreirébasenno contrato psicoldgico, pois buscam
satisfacdo e constante aprendizado.

E importante destacar que a Geragdo Y esta semplmisca de novos desafios, séo
independentes, de acordo com 0s sujeitos pesqaigédpestao trabalhando e 52 académicos
estao contentes com as atividades que realizanaballo.

Diante da pesquisa feita, a maioria dos acadérsea®nsideram preparados atuar no
mercado de trabalho e acreditam possuir habilidadesnpeténcias necessarias ao profissional
de administracdo e ainda, consideram sua resptaadbiassumir o comando da sua carreira,
através do auto desenvolvimento pessoal e profaisio

De acordo com o estudo realizado mostrou que ontai® influenciou a escolha da
profissdo dos académicos de administracdo da arestindada, foi através de conversas com
profissionais, bem como para continuar o negécitactdia e por influéncia dos amigos.

O estudo possibilitou o entendimento das transigfims socioeconémicas, com 0
advindo da tecnologia e o processo de mutacao waireatradicional para o modelo de
carreira de contratos psicoldgicos. As relacdeandividuo e organizacao tornaram-se mais
flexiveis, e o modelo tradicional de trabalho, gepaa industrial € substituido por novos
modelos de trabalho.

Com base nesse trabalho, sugere-se que as faeslldadhiversidades e escolas sejam
agentes dessas mudancas, abrindo espaco parasaipandi que trabalhe com os alunos seu
desenvolvimento pessoal e profissional, ensinardde-@rientando-os a planejar a propria
carreira.
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