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"A carreira profissional é o caminho da profissão para as pessoas que almejam crescimento e 

desenvolvimento no mercado de trabalho. Tem-se nas organizações, o ingresso de pessoas com 

diferentes perfis e expectativas, jovens das novas gerações que apresentam especificidades e 

comportamentos característicos, muitos destes buscando a carreira do profissional 

Administrador, que conforme dados do Ministério da Educação (2018), é o    segundo curso 

mais procurado no ensino superior, no Brasil, apresentando 9,54% das matrículas destes 

estudantes. Neste contexto este estudo tem como objetivo identificar a colocação profissional 

dos estudantes do Curso de Administração da Unochapecó e suas perspectivas de carreira. 

Trata-se de um estudo descritivo, com abordagem quantitativa, caracterizado como estudo de 

caso, que se utilizou do questionário como instrumento de coleta de dados enviado a totalidade 

da população. Com base nos dados, 88,3% tem de 18 a 25 anos, pertencentes as gerações X e 

Y. Percebe-se que a maioria dos jovens estudantes tem uma ocupação profissional (86,7%). A 

maior parte dos estudantes trabalham, destes 52,4% na área de administração geral e 20,9% na 

área financeira, que são as áreas que mais se salientaram na pesquisa, 79,8% afirmam estarem 

satisfeitos ou muito satisfeitos com a profissão escolhida, por fim, os alunos formandos tem 

expectativas maiores com a profissão dos que os calouros." 
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INTRODUÇÃO 

 
A carreira profissional é o caminho da profissão voltada para pessoas que 

almejam crescimento e desenvolvimento no mercado de trabalho, principalmente, 

quando se fala em um mercado flexível que sofre mudanças rápidas. Para tanto, cada 

vez mais o profissional precisa estar preparado para ter uma carreira de sucesso na área 

que atua ou pretende atuar sempre acompanhando as mudanças que estão acontecendo 

em sua volta 

Uma carreira profissional é seguida por etapas, e por isso percebe-se que é 

comum haver jovens com interesses em várias áreas antes mesmo de ingressar em um 

curso de nível superior. Com tantos meios para o acesso às informações, as pessoas 

buscam conhecer o que é melhor para elas. E é por isso que Schein (1996, p. 19) explica 

que “às vezes, o ‘seguir uma carreira’ se aplica unicamente a alguém com uma profissão 

ou cuja vida profissional é bem- estruturada e implica progresso constante”. De acordo 

com Lacombe (2011, p. 77), “é preciso salientar, porém, que o principal responsável 

pela carreira de cada pessoa é ela própria”. O planejamento de carreira é como definir 

uma meta ou objetivo durante a vida profissional, sabendo que a responsabilidade é da 

pessoa que planeja. 

Aliado a isso, as áreas de Recursos Humanos procuram relacionar as diferenças 

entre as gerações dentro das organizações no mercado de trabalho. Conforme 

Oliveira (2011, p. 13) a geração Y “[...] formada por jovens nascidos entre 1983 e 

1994, começa a dominar a paisagem em escritórios de empresas de todos os portes, 

perfis e setores”. Porém os profissionais de Recursos Humanos questionam: quem é 

esse jovem? Quais suas aspirações? Quais seus valores? Quais as expectativas em 

relação às empresas? 

De forma geral, a carreira profissional na vida de jovens estudantes e jovens 

trabalhadores se depara com conflitos entre si, principalmente quando se fala nas 

relações existentes nas gerações y e z com diferenças entre o perfil de cada 

profissional. Segundo Jaoques et al (2015, p. 68) “a chegada ao mercado de trabalho 

da Geração Z, [...] é anunciada e interpretada como uma promessa de profissionais 

multitarefas, atentos a múltiplos estímulos e [...] novas tecnologias”. Essas gerações 

falam, agem, trabalham, enfim, pensam de maneira diferente por terem nascido em 

épocas distintas. Nunca se teve tanta informação e ao mesmo as constantes mudanças 

do mercado e das pessoas tem aumentado as expectativas dos empregadores. 
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Esse estudo visa verificar a colocação profissional dos estudantes do curso de 

Administração da Unochapecó, associando se, ao final do curso, os alunos já estão 

atuando na área administrativa ou não e as perspectivas de carreira dos mesmos no 

decorrer do curso. 

Desse modo, procura-se responder ao seguinte problema de pesquisa: Qual a 

colocação profissional dos estudantes do Curso de Administração da Unochapecó 

e suas perspectivas de carreira? 

 

 

REVISÃO DA LITERATURA 
 

Gestão de Pessoas 
 

Em meio ao avanço da tecnologia e das mudanças existentes no mercado, as 

pessoas são responsáveis por manter nas empresas um planejamento constante para a 

tomada de decisões e atingir resultados esperados. Chiavenato (2008) mostra a 

importância das pessoas para o sucesso pessoal e individual e o crescimento delas na 

empresa, pois o desenvolvimento é recíproco e as pessoas só crescem na vida sendo 

valorizadas pelas organizações em que trabalham. 

As pessoas são como um quebra-cabeça para organizações. Pessoas e 

organizações precisam estar ligadas entre si, ou seja, trabalhar em equipe para a geração 

de resultados satisfatórios e condizentes com as metas e objetivos da empresa, ou seja, 

as pessoas são primordiais para o andamento da empresa (ROMERO, 2013). 

As transformações estão ocorrendo rapidamente e mudanças poderão acontecer 

na gestão de pessoas e em todo esse processo. Percebe-se que há uma dificuldade das 

gerações se adaptarem a esse processo. Constata-se que a tecnologia da informação está 

tomando conta do ambiente de trabalho e gerando impactos na gestão organizacional, 

dando a pensar que os princípios e estratégias podem mudar (ROMERO, 2013). 

O gestor de pessoas deve ter visão para ampliar a relação das pessoas com as 

mudanças existentes, através do conhecimento, habilidades e atitudes a serem 

praticadas por ele. Dessa forma o profissional de Recursos Humanos deve ter a 

capacidade de diagnosticar problemas, de relacionar-se bem com clientes, resolvendo 

problemas e articulando a visão empresarial (BECKER, HESELID E ULRICH, 2001). 

Os problemas enfrentados pela gestão de pessoas são constantes e os gestores 

devem estar preparados para gerir conflitos, desenvolvendo-se enquanto profissionais 
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e resolvendo problemas das mais diversas esferas do ambiente de trabalho (social, 

política, econômica, tecnológica e legal) (BECKER, HESELID E ULRICH, 2001; 

VERGARA, 2012). 

Dessa forma, a gestão de pessoas passa por diversas mudanças significativas, 

que segundo Chiavenato (2014) constituem a ampliação da visão e da ação estratégica 

conforme os desafios enfrentados pela área. Os gestores precisam das partes 

interessadas (stakeholders) para obter bons resultados. Parece óbvio que as pessoas 

estão ligadas mais intimamente a organização, mas são elas que fazem parte dela e dão 

riqueza ao trabalho e a sua sobrevivência no mercado depende do conhecimento da 

gestão. Sob o ponto de vista há ainda questões a serem estudas em torno disso. Afinal, 

trata-se de pessoas e organizações com o mesmo propósito de alcançar seus objetivos 

individuais e profissionais. Essas questões são muito importantes para o 

desenvolvimento e crescimento das pessoas na carreira profissional. 

 

CARREIRA PROFISSIONAL 
 

A carreira profissional é uma sequência de posições ocupadas ao longo da vida 

de uma pessoa, sendo responsabilidade dela se desenvolver pessoalmente e 

profissionalmente para que se chegue ao sucesso e a realização profissional. É como 

se fosse uma estrada a ser seguida pela pessoa sempre em construção e a ser 

administrada da melhor maneira possível. (LACOMBE, 2011; DUTRA, 2002). 

A carreira profissional facilita crescimento profissional, conhecimento da área 

em que trabalha, adquire experiências e constrói uma imagem de si próprio, mostrando 

a carreira que percorreu para chegar ao sucesso e os desafios que a carreira lhe propôs. 

Ela se aplica para pessoas que desejam ter um autodesenvolvimento pessoal e 

profissional ao longo de suas vidas. A aplicação pode ser utilizada para manter a 

pessoa no caminho esperado em ligação com a função que desempenha dentro da 

organização. Uma rede de apoio sólida facilita o desempenho do trabalho e do 

crescimento profissional e tomar a decisão de seguir uma carreira de sucesso para a 

realização pessoal e profissional é primordial (XAVIER, 2006). 

Conforme Oswaldo (2011) pode-se concluir que a carreira hoje se restringe aos 

cuidados com que a pessoa deve tomar consigo mesma, procurando sempre 

desenvolver habilidades, conhecimentos e atitudes que darão a ela experiências para 

ocupar outras posições acima da qual já estava ocupando, mas tendo cuidado com o 
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planejamento correto. Logo, é importante compreender que se a carreira não for bem 

planejada e organizada o suficiente com foco nos próprios objetivos o sucesso 

profissional estará bem distante. 

Pode-se dizer que o planejamento de carreira é essencial na vida das pessoas. 

Neste contexto, fica claro que quem não planeja a própria carreira, por exemplo, 

infelizmente enfrentará problemas no futuro. O mais preocupante, contudo, é constatar 

que há pessoas insatisfeitas com o trabalho e imaginam estar no lugar errado. As 

pessoas precisam estar realmente preparadas para o que os espera e para isso é 

importante que haja compreensão da organização em estimular e motivar o 

desenvolvimento do colaborador no ambiente de trabalho para o bem da empresa. Ou 

seja, é necessário que o profissional trilhe esta estrada do sucesso (DUTRA, 2002). 

 

Relação de Carreira e Gerações 

 
Existiram gerações no passado que viveram em momentos diferentes de suas 

vidas e que hoje essas características dão importância ao estudo das gerações que 

farão parte do futuro (OLIVEIRA, 2010). 

A Geração Baby Boomers (1945-1964): é a geração aprendeu a respeitar valore 

e dedicar-se ao estudo e ao trabalho, isto levanta alguns valores como sucesso, 

realização ambição, valorização de bem estar, qualidade de vida e oposição ao 

autoritarismo (OLIVEIRA, 2010; NASCIMENTO et al., 2016). 

A Geração X (1965-1981): surge a tecnologia que influencia as pessoas na 

compra por meio da mídia invertendo os valores vividos pela geração anterior, 

esquecendo valores familiares e mudanças que favorecem a empresa, assim como 

desenvolver suas habilidades a fim de manter-se empregados (VELOSO, DUTRA e 

NAKATA, 2008); PESKA; BRAIDO; CERUTTI, 2017). 

A Geração Y (1982-1993): São pessoas movidas literalmente pela internet e que 

acompanham a evolução tecnológica constantemente para ficarem atualizadas do que 

acontece no mundo e adaptar-se às mudanças que ocorrem nele (NASCIMENTO et al. 

(2016). Esta geração tem um perfil ambicioso, pois estão preocupadas em ter uma vida 

confortável, com opinião própria, primando pelo lado pessoal ante as questões 

profissionais (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008; PESKA; BRAIDO; CERUTTI, 

2017). 

A Geração Z (1994 - 2010): nascidos na era da informação, a geração Z está 
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ligada a todo tipo de tecnologia e consideram que as coisas devem adaptar-se a elas 

sendo rápido e global (PESKA; BRAIDO; CERUTTI, 2017). Nessa geração as 

empresas têm pessoas a fim de desafio nos negócios criando mudanças nas formas de 

liderar, pois são capazes de fazer várias coisas ao mesmo tempo tendo como base a 

tecnologia a seu favor (NASCIMENTO et al., 2016).. 

Em resumo, as gerações se relacionam entre si, mas por vezes não se entendem 

por não conhecerem as diferenças que possuem, conforme apresentado no Quadro 1. 

 

Quadro 1: Tabela de comparação entre as gerações Z, Y, X e Baby Boomers 
 

Geração Z Y X Baby 
boomers 

Nascidos em 1994-2010 1982-1993 1965-1981 1945-
1964 

Valores 

essenciais e 

atributos 

Know-how técnico, 

conectados 

globalmente, 

flexíveis, tolerantes 

com relação a 

culturas diferentes 

Realismo, 

segurança, 

diversidade, 

moralidade, 

espírito 

competitivo, 

buscam atenção 

Ceticismo, diversão, 

informalidade, 

equilíbrio, educação, 

pragmatismo, 

adaptáveis, lealdade 

ao gerente 

Oti

mis

mo, 

env

olvi

men

to, 

cont

rári

os a 

guer

ra, 

dire

itos 

igua

is, 

étic

a 

prof

issi

onal 

O que pensam 

sobre educação 

Não valem a 

pena 

Um gasto Maneira de subir Um direito 
nato 

Tecnologia da 

Informação e 

Comunicação 

Mídia social, 

smartphones, 

mensagens de 

textos, completa 

transparência 

Mídia social, 

smartphones, 

mensagens de 

textos 

Telefones 

celulares 

Telefones 

fixos 

Estilo de 

gestão 

Colaboração Colaboração Autonomia C

o

m

an

do 

e 

co

ntr

ol

e 
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Treinamentos Treinarão a si 

mesmos 

Aprendizado 

Contínuo 

O treinamento 

gera lealdade 

Se os 

treinarm

os, irão 

embora 

Mudança de 

empregos 

Natural e 

nenhuma 

lealdade 

 

É uma rotina 
 

É necessário 
Faz com 

que você 

fique 

para trás 

Metas da 

carreira 

Trabalhe para si 

mesmo 

Construa 
múltiplas 

carreiras 

Construa uma 

carreira portátil 

Cons

trua 

uma 

carre

ira 

únic

a 

Tempo médio de 

permanência em 

cada emprego 

Informações não 

disponíveis 

Dois anos Cinco anos Sete anos 

 

Fonte: Adaptado de Schawbel (2014 apud Jorge et al., 2016, p. 172). 

 

Segundo Veloso, Dutra e Nakata (2008) as organizações apresentam pessoas de 

diferentes idades no local de trabalho através das características apresentadas por eles, e 

isso se relaciona com o modo de pensar e agir de cada pessoa que faz parte da 

organização. Por isso é importante salientar que os grupos de trabalho se dividem em 

gerações, a fim de agregar valor ao conhecimento e experiência na carreira profissional. 

O estudo das gerações é importante para a atualidade, pois evidencia as 

mudanças que ocorrem no universo empresarial. Os contextos geracionais demandam a 

capacidade de adaptar-se para bem relacionar-se da melhor maneira com as diversas 

gerações. Além disto o meio em que vivemos passa por transformações, quer sejam 

físicas, tecnológicas, comportamentais e/ou sociais e as gerações precisam se acostumar 

com esse ambiente de mudança estreitando as relações com pessoas que têm 

experiências diferentes. Conforme citado, em todo esse processo é preciso entender que 

o foco principal está na maneira que as gerações se relacionam entre si (OLIVEIRA, 

2011). 

As gerações presentes nas organizações precisam interagir uns com os outros 

com o intuito de dar lugar à troca de conhecimento através das experiências 

particulares de cada idade. As pessoas têm conhecimentos e saberes diferentes, mas 

que tem receio em compartilhar sua vida com alguém menos experiente com medo de 

perder a sua posição na empresa. É primordial o entendimento entre as gerações, pois 

são elas que darão crescimento na organização. Neste contexto, fica claro que as 

pessoas mais velhas dão suporte aos jovens no trabalho e assim vice e versa 
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(LANCASTER; STILLMAN, 2011). 

As transformações têm acontecido tão rapidamente que quase não se dá 

importância ao relacionamento pessoal. É necessário equalizar relacionamentos virtuais 

e presenciais. E assim pode-se resgatar valores como confiança, reciprocidade e 

fidelidade. As gerações podem ter conflitos entre si por terem vivido momentos 

diferentes, mas basta ter controle sobre as tecnologias disponíveis e conversar para 

reforçar laços de amizade e tornar os dias mais proveitosos com a troca de experiências 

pelo conhecimento. Afinal, trata-se de grupos diferentes que exercem atividades para o 

mesmo fim no trabalho (OLIVEIRA, 2011). 

 

Âncoras de Carreira 

 
A evolução da carreira profissional dos jovens que fazem parte da geração Y é 

um passo de muita importância para o desenvolvimento pessoal e principalmente para 

a organização como um todo. Para Vasconcelos (2010) a carreira considerada efetiva, 

ou seja, a âncora será aquela na qual o profissional considera como sendo a sua 

carreira, mesmo em momentos difíceis. 

Para Oliveira (2011) a geração Y quer ter crescimento rápido para atingirem 

seus objetivos no prazo que estipulam e investem na qualificação própria. Mas, a 

ansiedade de avançar rapidamente evidencia nas suas estratégias de carreira e viver 

em constantes desafios. Reis e Ramos (2015) comentam sobre o modelo de Shein 

aplicado à geração Y para compreender como esta geração se comporta quanto às 

mudanças de carreira. 

Conforme verificado, Schein (1996) relaciona o estudo das âncoras de carreira 

com a geração Y. Trata-se inegavelmente de entender as suas perspectivas em relação 

ao trabalho. Seria um erro, porém, atribuir esse estudo somente para geração Y, mas 

conforme citado acima o estudo é para qualquer pessoa que deseja saber qual é a sua 

inclinação profissional. 

As âncoras de carreira estão ligadas as maneiras de como as pessoas 

conseguem se adaptar no mercado. Neste contexto, fica claro que o estudo realizado 

por Schein serve para as atuais gerações se basearem no que foi pesquisado pelo autor. 

O mais preocupante, contudo, é constatar que é preciso compreender quais as aptidões 

de cada pessoa para as chances de sucesso profissional frente a escolha da carreira a 

qual seguirá no mercado de trabalho (STEFANO; GRAVI; FERREIRA, 2012). 
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Quando o profissional não sabe qual é a sua inclinação, é possível dar uma 

olhada nas âncoras de carreira para saber o que o prejudica na carreira profissional 

(GOMES, 2011). Afinal, tratam-se de oito âncoras que Schein (1996) evidenciou na 

sua pesquisa, como pode- se observar no Quadro 2, principalmente para a geração Y. 

As âncoras de carreira são aplicadas para pessoas definir qual é a âncora que precisam 

desenvolver na carreira profissional. Evidentemente a aplicação pode ser utilizada para 

analisar as etapas que cada pessoa deveria seguir para atingir o sucesso na carreira 

profissional. 

 

Quadro 2: Âncoras de carreira 
 

Âncora de carreira Cara

cteriz

ação 

Autonomia/ 

Independência (AI) 

Essa âncora apresenta como características: preocupação com a liberdade e 

independência. Para esse indivíduo, a escolha tem como foco central a 

busca de locais que ofereçam flexibilidade para decidir como e quando 

trabalhar. Os membros deste grupo que possuem carreiras autônomas 

podem estar preparados para o futuro. 

Entretanto, os que ainda dependem de empregos estáveis para “planejar 

a liberdade” podem estar vulneráveis em função das mudanças de 

cenário. 

Segurança/ 

Estabilidade (SE) 

Essa âncora apresenta como características: busca por segurança física e 

financeira. Buscam como primordial o sentimento de estabilidade e 

garantia de emprego. Chama a atenção ao fato de que, em função do 

cenário de mudança, indivíduos ancorados em (SE) precisam cada vez mais 

deslocar a dependência sobre uma organização para si própria. 

Competência 

técnica-funcional 

(TF) 

Essa âncora apresenta como características: preocupação com o 

desenvolvimento da perícia pessoal e especialização construindo a 

carreira em uma área técnica específica ou determinada profissão. 

Valorizam o reconhecimento formal, ou seja, o reconhecimento vindo de 

pares ou outras pessoas. 

Competência 

gerência geral (CG) 

Essa âncora apresenta como características: preocupação central com a 

integração dos esforços dos outros para a obtenção de resultados e com a 

articulação das diferentes funções de uma organização. 

Esta âncora está vinculada ao reconhecimento/recompensa e tem como 

destaque a importância de um desenvolvimento de habilidades emocionais 

face ao aumento de complexidade da função de gestão. 

Criatividade 

empresarial(CE) 

Essa âncora apresenta como características: preocupação em criar 

negócios, novos produtos ou serviços. Apresenta predomínio para impulso 

criativo. Diante do cenário de mudança, Schein destaca que os ocupantes 

desta âncora poderão ter cada vez mais oportunidades. 
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Serviço ou 

dedicação a 
uma causa 

(SD) 

Essa âncora apresenta como característica: buscar contribuir para a 

melhoria da sociedade. A prioridade é o desejo de servir a uma causa. Para 

Schein, o número de 
pessoas que se destacam com esta âncora está aumentando em função de 

um contexto mais complexo. 

Desafio puro (DP) Essa âncora apresenta como características: preocupação central com a 

busca de oportunidades para achar soluções para problemas aparentemente 

insolúveis, vencer situações adversas ou oponentes. A prioridade é vencer 

o impossível. Para o autor, há uma dúvida se o crescimento de ocupantes 

desta âncora é de fato inclinação ou necessidade de adaptação aos desafios 

impostos pelo mundo dos negócios. 

Estilo de vida (EV) Essa âncora apresenta como características: busca oportunidades que 

permita conciliar e integrar necessidades pessoais, familiares e as 

exigências da carreira. Para Schein, esta âncora é a que mais mudança 

apresenta desde a pesquisa original e a que mais cresce já que traz em seu 

bojo o conceito de carreira para a vida. Ela representa a 
mudança no modelo de contrato de trabalho – as empresas menos 

proprietárias dos empregados. 

 

Fonte: Adaptado de Schein (1996 apud REIS; RAMOS, 2015, p. 5). 

 

Como se pode verificar, a âncora de carreira é aplicada para pessoas definir 

qual é a âncora que precisam desenvolver na carreira profissional e qual se adapta 

melhor na área em que atuam. 

 

EMPREGABILIDADE 
 

Estar atualizado em um mercado de trabalho competitivo onde as mudanças 

tecnológicas favorecem o conhecimento e o sucesso profissional é ter diferencial em 

relação às outras pessoas (RUEDA; MARTINS; CAMPOS, 2004). É possível perceber 

que a empregabilidade tem muito valor para a chegada ao sucesso, pois o mercado está 

cada vez mais competitivo e exigente. Barduchi et al (2010) deixam claro que, o 

conhecimento adquirido promove as habilidades de cada pessoa interferindo no seu 

comportamento e manter-se empregado é viver adquirindo conhecimentos para se 

manter no mercado e evoluir com ele, ou seja, a empregabilidade traz ao indivíduo a 

capacidade de obter conhecimento a ser utilizado por outros indivíduos ou grupos 

(NERI et al., 2013). 

Conforme indicado por Barduchi (2010), empregabilidade basicamente é um 

plano de ação que caracteriza as metas e objetivos que cada pessoa pretende alcançar. 

É necessário expandir conhecimentos para aumentar as chances de crescimento no 

mercado e manter-se nele. Assim, reveste-se de particular importância dimensionar a 

capacidade de adquirir conhecimento e prática. Sob essa ótica, ganha particular 
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relevância. 

Pode-se dizer que a adaptação ao mercado atual tem tomado conta das 

organizações. Neste contexto, fica claro que quem não expande conhecimento através 

de um plano de ação do que quer, de como chegar, por que aprender, quando e o 

tempo necessário que levará para desenvolver habilidades, simplesmente está fora do 

mercado ou desatualizado. Assim, preocupa o fato de que "os postos de trabalho nas 

indústrias há muito estão migrando para outras áreas sobre as quais ainda pouco 

conhecemos, como o caso das áreas de serviço e turismo, por exemplo" (NERI et al., 

2013, p. 183). Isso porque as mudanças estão acontecendo e as pessoas precisam estar 

preparadas para enfrentar novos desafios. 

Sendo assim, muitas vezes a falta de conhecimento causa transtornos aos que 

desejam crescer na empresa ou fora dela. Porém, a procura por qualificação vai 

aumentar as chances de o profissional melhorar o seu desempenho e crescimento na 

organização. Para Lemos, Dubeux e Pinto (2011), o conhecimento é essencial na vida 

pessoal/profissional e a empregabilidade é a causa das pessoas estarem empregadas. 

Investir em conhecimento de qualidade expande conhecimentos e aumenta as chances 

de crescer no trabalho, pois trata-se de qualificação profissional e a permanência no 

emprego. 

 
 

PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 
Quanto à abordagem do problema, a pesquisa é quantitativa e qualitativa, sendo 

que o objetivo da pesquisa é identificar a colocação profissional dos estudantes do 

Curso de Administração, da Unochapecó, e suas perspectivas de carreira, tendo que 

compreender as características das gerações de hoje. Conforme Beuren (2006, p. 92) 

“na pesquisa qualitativa concebem-se análises mais profundas em relação ao fenômeno 

que está sendo estudado”. Pelo estudo qualitativo se obtém resultados mais profundos 

em relação ao que se pretende chegar. 

Quanto aos objetivos, a pesquisa é descritiva e foi desenvolvida como estudo 

de caso. A pesquisa caracteriza-se como um levantamento ou Survey das informações 

coletadas sob o conhecimento de uma amostra retirada de uma população para o 

estudo e se enquadra a um único caso para assim fazer levantamentos das questões 

respondidas. 

A população contempla o total de 350 estudantes definidos para o estudo, 
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caracterizando-se como Censo. Segundo Larson e Farber (2010, p. 4) “um censo 

consiste de dados de uma população inteira. Mas, a menos que a população seja 

pequena, é normalmente impraticável obter todos os dados da população”. 

Nessa pesquisa, responderam aos questionários 188 estudantes do curso de 

Administração da Unochapecó em Chapecó e São Lourenço do Oeste. 

Aplicou-se um questionário composto de questões fechadas e abertas utilizando 

o ambiente google forms para elaboração, distribuição e recebimento das respostas. Os 

dados foram tabulados e apresentados por meio de planilhas eletrônicas, tabelas e 

gráficos com análise descritiva. De acordo com Gil (2002) as pesquisas descritivas se 

caracterizam por técnicas padronizadas para a apresentação dos dados. 

 

ANÁLISE DOS RESULTADOS 

 
Do total dos 188 discentes que responderam ao questionário, 49,5% são do 

sexo feminino e 50,5% são do sexo masculino, confirmando que a quantidade de 

homens e mulheres no curso de Administração é quase igual. 

Em questão de faixas etárias, a população apresentou os seguintes resultados: 

de 15 a 17 anos, houve 2 respondentes (1,1%); de 18 a 25 anos, 166 respondentes 

(88,3%); de 26 a 35 anos, 16 respondentes (8,5%); de 36 a 45 anos, 4 respondentes 

(2,1%); e com idade de 46 a 50, não teve nenhum respondente. Observa-se que a 

maioria dos respondentes pertence às gerações Y e Z, tendo como característica o uso 

da tecnologia, o imediatismo e a busca pelo conhecimento. 

Quanto ao período do curso, dos 188 estudantes que responderam a pesquisa, 

22 estão cursando o primeiro semestre; 31 estão cursando o segundo período; 19 estão 

cursando o terceiro período; 28 estão cursando o quarto período; 14 estão cursando o 

quinto período; 45 estão cursando o sexto período; 3 estão cursando o sétimo período e 

26 estão cursando o oitavo período, conforme se pode verificar no gráfico. Referente 

ao estado civil observou-se que poucas pessoas que fazem o curso de Administração 

são casadas (7,4%) e a maioria são jovens solteiros (87,2%), conforme o gráfico. 

Finalizando os dados de identificação pessoal, dos estudantes que moram em 

outras cidades, a maioria reside em Chapecó/SC com 58,3% e 17,1% estudam em São 

Lourenço do Oeste na extensão universitária da Unochapecó dessa localidade. O 

restante dos estudantes é de outras cidades (24,6%). A maioria dos respondentes, ou 

seja, 86,7% trabalham, seguida de 13,3% que não trabalham. 
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Com base nos dados apresentados percebe-se que a maioria dos jovens 

estudantes tem uma ocupação profissional, que indica que trabalham e estudam. A 

maior parte dos estudantes trabalham entre 1 a 3 anos com 27,25%, em seguida com 

0,70% de diferença 26,8% dos estudantes trabalham a mais de 5 anos, depois estão os 

jovens entre 3 a 5 anos representando 20,9%, logo após os que trabalham de 3 a 12 

meses com 18,3% e por fim os que desenvolvem alguma atividade profissional a 

menos de 3 meses com 6,5%. 

Baseado nos dados apresentados, foram obtidas 24 respostas do qual 9 

estudantes não trabalham por desejo próprio (37,5%), em seguida 7 estudantes que 

corresponde a 29,2% não conseguem emprego, 29,2% não trabalham, pois não há 

vagas na área em que deseja, depois 4,2%, ou seja, 1 pessoa cuida da irmã e por fim 

4,2% que corresponde a 1 pessoa também precisa ajudar a família em casa. Desse 

modo entende-se que os estudantes que não trabalham por desejo próprio, na maioria 

das vezes são apoiados pelos pais na parte financeira, e por isso não encontram motivos 

para trabalhar. Desse modo, é previsto que a carreira deve ser planejada durante a vida 

profissional para que atinjam os seus objetivos nas organizações, pois geralmente são 

da geração Y, exigindo o imediatismo para que as coisas aconteçam rápido e acabam 

não encontrando o emprego na área que desejam. 

Quanto às áreas em que os estudantes atuam no momento destaca-se a de 

Administração Geral, que com 52,4% dos respondentes e a área Financeira, com 

20,2% dos respondentes. Na sequência, Produção com 16,7% dos estudantes; Estoques 

e Logística com 15,5%; Marketing 10,1% e Recursos Humanos 9,5%. Ao formar-se 

no curso de Administração, o recém formado precisa estar registrado e assim 

habilitado para exercer as funções que lhe são cabíveis, conforme o Conselho Federal 

de Administração (CFA), nas mais diversas áreas que existe em uma empresa, como 

Recursos Humanos, Marketing, Materiais, Produção, Logística e Financeira. 

Quando questionados sobre a profissão escolhida, a maioria dos estudantes 

(53,2%) estão satisfeitos, seguidos dos que estão muito satisfeitos com a profissão 

escolhida (26,6%) e 3,7% estão poucos satisfeitos. Nenhum respondente declarou 

insatisfação com a profissão escolhida, porém 0,5%, ou seja, uma pessoa respondeu 

estar insatisfeita por falta de ética. A satisfação no ambiente de trabalho reflete de 

maneira direta os resultados esperados pelas pessoas nas diversas organizações. Pouco 

mais da metade dos estudantes sentem-se satisfeitos com a graduação em 

Administração. Afinal, trata-se de um curso com amplo mercado de trabalho, 
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conforme a primeira questão respondida pelos acadêmicos. 

Identificou-se que 41,5% dos estudantes pretendem ganhar salários entre um 

mil e três mil reais como um valor inicial para a construção da carreira; seguido de 

salários entre três e cinco mil reais com 29,8% dos estudantes; acima de cinco mil 

reais com 27,1% dos estudantes e 3 estudantes responderam que pretendem ganhar até 

um mil reais 1,6% dos estudantes. Destaca-se, porém, que maioria deseja começar com 

um salário compatível com a função que desempenham sendo valorizados e 

reconhecidos no ambiente de trabalho. Pode-se perceber que as expectativas em relação 

ao mercado de trabalho em Administração são maiores de que quando iniciaram o 

curso, com 76,1%, ou seja, 143 estudantes respondentes. Já para 16% dos estudantes 

as expectativas em relação ao mercado de trabalho em Administração são as mesmas 

de quando iniciaram o curso, correspondendo um total de 30 estudantes. Na sequencia 

15 estudantes responderam que as expectativas são menores de que quando iniciaram o 

curso, correspondendo um percentual de 8% dos 188 estudantes respondentes. 

Hoje as expectativas dos estudantes em relação ao mercado de trabalho em 

Administração são maiores de que quando iniciaram o curso. Isso mostra que a 

graduação tem surtido efeito na carreira profissional de cada estudante, pois para um 

mercado de trabalho que está bem concorrido é preciso que os jovens mantenham a 

calma e se qualifiquem para ocupar as diversas áreas que o curso oferece. Acredita-se 

que as vagas de estágios não obrigatórios disponibilizadas durante o curso, favorecem 

aos alunos que estão cursando Administração e àqueles que buscam o primeiro 

emprego aproveitando as oportunidades que as empresas oferecem aos alunos. 

Ao total são 35 estudantes que tem inglês básico, correspondendo a um 

percentual de 42,2% e 27 alunos com o espanhol básico, com 32,5%. Com relação ao 

inglês intermediário, 31,3% dos alunos pesquisados alegaram ter conhecimento nesse 

nível de aprendizado. Em seguida, 14,5% dos alunos que tem outro idioma, sabem o 

inglês avançado. O espanhol intermediário é desenvolvido por 10,8% dos estudantes, 

enquanto que 2,4% sabem o avançado. Durante a pesquisa, observou-se que algumas 

pessoas com conhecimento em inglês ou espanhol também aprenderam o idioma 

alemão básico, representando 7,2% dos alunos pesquisados e 2,4% intermediário. Já o 

idioma italiano teve 8 pessoas com o conhecimento básico, correspondendo a 9,6% e 

1,2% intermediário. Alguns estudantes alegam ter aprendido o idioma francês básico 

com um percentual representativo de 3,6% e 2,4% intermediário. 
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Através dos dados obtidos, verifica-se que 82 pessoas sabem outro idioma, seja 

básico, intermediário ou avançado, o que demonstra que ainda muitos jovens que não 

tem conhecimento de nenhum outro idioma além do português. Afinal, existem várias 

razões para aprender um novo idioma, visto que, para a colocação no mercado de 

trabalho e sucesso profissional, torna-se indispensável o enriquecimento do 

aprendizado em outro idioma. 

Com base na revisão teórica, a geração Y são pessoas nascidas entre 1982 a 

1993 com idades entre 24 e 35 anos. Atualmente, essa geração faz parte dos que 

acompanham a evolução tecnológica e as mudanças que ocorrem nele. Uma das 

características que evidenciam o perfil desses estudantes é que as coisas aconteçam de 

maneira rápida, desejando ter uma vida mais confortável com menos esforço para 

consegui-las em relação ao esforço e nível salarial. Portanto, verifica-se que 96,8% são 

estudantes que fazem parte da geração Y considerando as idades entre 18 e 35 anos 

conforme a pesquisa. 

Ainda baseando-se na pesquisa, a geração Z são pessoas com idades entre 7 a 

23 anos. Essa geração é conhecida por estar na era da informação conectada das mais 

diversas tecnologias contidas no mundo atual. 

Os resultados obtidos durante a pesquisa foram apresentados para a 

coordenação do curso de Administração, ao qual irá contribuir para o desenvolvimento 

de estratégias na carreira dos estudantes. Sendo assim, a pesquisa dará possibilidades 

para a gestão de curso desenvolver estratégias com base nos resultados da pesquisa 

atingindo o ambiente acadêmico, trazendo impactos na vida dos estudantes de 

Administração. 

 

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 
O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma análise de como os 

estudantes do curso de Administração da Unochapecó estão inseridos no mercado de 

trabalho e as suas perspectivas de carreira, refletindo sobre as experiências vivenciadas 

pelas diferentes gerações presentes no curso, além de permitir alternativas de como 

planejar a carreira e obter sucesso profissional. 

De modo geral, as dificuldades e desafios que os estudantes relataram é a falta 

de experiência, insegurança e baixo salário ao terminarem o curso, uma vez que alguns 

não veem nenhuma dificuldade logo após a graduação em relação a essas 
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dificuldades. A maioria dos estudantes tem a pretensão em continuar os estudos em 

Administração fazendo pós- graduação. Uma maneira de aprimorar conhecimentos é 

realizar cursos extracurriculares que contribuem para a formação e aumentar as 

chances de crescimento minimizando a insegurança de atuar no mercado de trabalho. 

Quanto ao primeiro objetivo específico que era levantar a colocação 

profissional de todos os alunos do curso, buscou-se identificar os estudantes que 

trabalham, e se trabalham, em qual área atuam. Neste tocante, verificou-se que dos 188 

respondentes, 25 estudantes não trabalham (13,3%) e a colocação profissional dos 

estudantes que trabalham está voltada aos cargos que mais se repetem que é e auxiliar 

administrativo (34,8%) e assistente administrativo (29%). As variações mais 

expressivas ocorreram nos cargos de autônomo, com 5,2% de variação, estagiário com 

8,4% de variação, promotor de vendas com variação de 1,9% e vendedor com variação 

de 7,7%. 

O segundo objetivo visava identificar diferenças de perspectivas de carreira dos 

ingressantes e dos formandos. Verifica-se que 43,6% dos estudantes do 2º período 

pretendem ganhar entre um mil e três mil reais; 35,9% desejam ganhar entre três e 

cinco mil reais. Isso mostra que a expectativa dos alunos em relação ao salário é entre 

um mil a cinco mil reais. As principais dificuldades encontradas pelos estudantes do 

oitavo período é a falta de experiência e insegurança (63,2%), baixo salário (21,1%); 

15,8% preveem saturação no mercado e nenhum estudante encontra dificuldade para 

atuar na área de Administração logo após a formação. 

O terceiro buscava verificar quais as relações entre: colocação profissional, 

perspectivas e período do curso. Desse modo, observa-se que os estudantes 

ingressantes e formandos exercem ocupações de auxiliar administrativo, representando 

34,8%, logo após 29% atuam como assistente administrativo e 8,4% são estagiários. 

Com relação às expectativas dos alunos com o mercado de trabalho, 82,5% dos 

respondentes tem expectativas maiores do que quando iniciaram o curso. Logo, 12,5% 

responderam que as suas expectativas em relação ao mercado de trabalho as mesmas e 

5% dos alunos tem expectativas menores de em relação ao curso. 

No que se refere a confrontar o perfil das gerações y e z com as 

perspectivas de atuação dos alunos pesquisados, quarto objetivo desse estudo, os dados 

demonstram que 96,8% são estudantes da geração Y considerando as idades entre 18 e 

35 anos e a geração Z, corresponde a aproximadamente 3,2% dos jovens são variam de 

7 a 23 anos. No caso da pesquisa, incluem-se jovens com idade entre 15 e 23 anos. 

Página  193 



 

 

Porém, a pesquisa não mostra esses dados de forma específica. 

Com relação ao objetivo geral, buscou-se identificar a colocação profissional 

dos estudantes do Curso de Administração, da Unochapecó, e suas perspectivas de 

carreira. Verificou-se que a atuação dos alunos, conforme adequado na pesquisa, 

estudantes atuando na área de Administração, com 52,4% dos respondentes e a área 

Financeira, com 20,2% dos respondentes. Na sequência, 16,7% atuam na área da 

Produção. Enquanto que 15,5% atuam nas áreas de Estoques e Logística, Marketing 

10,1% e Recursos Humanos 9,5%. 

Dada à importância do tema, recomenda-se a realização de um estudo que 

viabilize a ideia de uma disciplina para o curso de Administração, como foco na 

Carreira Profissional, que contribuirá para o desenvolvimento do aluno estimulando as 

competências necessárias para o mercado de trabalho, atendendo as diferentes 

necessidades dos alunos e, assim, trazer maior segurança para desempenharem o papel 

de Administradores no futuro. 

Sugere-se ainda que se realize uma pesquisa a cada período do curso graduado 

durante os semestres para saber como está o desenvolvimento do plano de carreira dos 

estudantes e se estão atingindo os objetivos planejados. 
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