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Resumo:

O plano de carreira é um instrumento de gestdo que objetiva o desenvolvimento pessoal e profissional
do servidor publico. Para verificar se o plano de carreira existente no Instituto Federal de Educagao,
Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina (IFSC) incentiva a qualifica¢do profissional dos servidores do
IFSC - Campus Lages, realizou-se pesquisa quali-quantitativa com aplicagdo de questionario. O
questionario com perguntas fechadas foi aplicado junto aos 38 servidores técnico-administrativo do
IFSC - Campus Lages durante o més de agosto de 2014. Ficou evidenciado que a maioria dos
servidores busca a capacitagdo continua, procurando desenvolver-se, ampliando ou adquirindo novos
saberes. Observou-se, ainda, que 100% desses servidores foram incentivados principalmente pelo
plano de carreira da institui¢do que da suporte e motivagdo para prosseguirem capacitando-se.
Palavras chave: Gestao de pessoas; Plano de carreira; Motivagdo; IFSC — Lages.

The level of motivation of internal customers reflecting the satisfaction
of external clients in small business in the State of Santa Catarina

Abstract

The career plan is a management tool that aims at personal and professional development of civil
servants. To verify that existing career plan at the Federal Institute of Education, Science and
Technology of Santa Catarina (IFSC) encourages the qualification of servers IFSC - Campus Lages,
qualitative and quantitative research conducted with a questionnaire. The closed question
questionnaire was applied along the 38 technical-administrative IFSC - Lages Campus during the
month of August 2014. It was evident that most servers seeks continuous training, looking to develop,
expand or acquire new knowledge. It was observed also that 100% of servers were especially
encouraged by the career plan of the institution that supports and motivation to continue empowering
themselves.

Key-words: Management persons; Career Plan; Motivation; IFSC - Lages.

1. Introducio

O Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina (IFSC) foi fundado
em 1909 como Escola de Aprendizes Artifices. Apesar de possuir mais de 103 anos de
histéria, foi somente apds o ano de 2005 que se iniciou uma grande expansao resultando na
constru¢do de varios cdmpus do Instituto em todo estado catarinense, o que proporcionou
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educagdo publica, gratuita e de exceléncia em todas as regides de Santa Catarina.

A missao do IFSC ¢ desenvolver e difundir conhecimento cientifico e tecnoldgico, formando
individuos para o exercicio da cidadania e da profissao.

O Campus Lages do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina
faz parte do Plano de Expansao II, ¢ fruto de uma politica de expansao da Educacao
Profissional e Tecnologica do Governo Federal que encontrou na serra catarinense um grande
anseio e mobilizacdo da sociedade pela oferta de cursos profissionalizantes gratuitos e de
qualidade.

No final do ano de 2010 foram contratados os primeiros servidores publicos para atuarem no
campus e as aulas iniciaram em fevereiro de 2011. Hoje o Campus conta com 90 servidores,
sendo 52 docentes e 38 técnicos administrativos da educagdo (TAE).

Neste trabalho tratou-se do plano de carreira dos TAE's € o objetivo principal foi verificar se
este plano de carreira existente no IFSC ¢ o incentivador da qualificacdo profissional dos
servidores do IFSC - Campus Lages.

Para isso, aplicou-se um questionario com perguntas fechadas que deram conta de apontar a
resposta para a pergunta: O plano de carreira existente no IFSC ¢ o grande incentivador da
qualificacao profissional dos servidores?

2 MOTIVACAO, PLANEJAMENTO PESSOAL E GESTAO DA CARREIRA

Para responder o questionamento sobre o plano de carreira e a motivacao dos servidores TAE
do Campus Lages buscou-se teorias sobre planejamento, desenvolvimento de pessoas, gestao
de pessoas e gestio de carreira, habilidades e formas de recrutamento.

Para Chiavenato (1999) “o desenvolvimento de pessoas esta mais relacionado com a educagao
e com a orientacdo para o futuro do treinamento”. Além disso, esta mais focalizado no
crescimento pessoal do empregado e visa a carreira futura e ndo apenas ao cargo atual.

Ainda, sobre o plano de carreira existe o incentivo a qualifica¢do, ou seja, existe a relacao
direta e indireta ao ambiente e/ou cargo, onde o servidor poderd acrescer sua remuneragao
dependendo apenas de seu empenho em qualificar-se. Para Goleman, Boyatzis e Mckee
(2008, p. 118-196) apud Bergamini (2009, p. 69) o desenvolvimento pessoal depende do
sentido pessoal, ou seja, “todos nds lutamos com a questdo de um sentido pessoal ao longo de
nossas vidas.”

O desenvolvimento pessoal no ambiente de trabalho depende de que o servidor esteja num
ambiente que lhe oferega condi¢des humanizadas, assim:

O trabalho deve ser projetado de forma humanizada, quer dizer, o homem, com suas
capacidades e necessidades deve ser o referencial para o projeto do trabalho de modo que o
trabalho seja realizdvel, suportavel, pertinente e conduza a satisfagao. (SCHMID, 2009, p.
155).

Com as condic¢des de trabalho humanizadas pode a organizagdo repensar a gestdo de carreira.
Greenhaus (1999) apud Malschitzky (2004, p. 3) define a gestdo de carreira como um
“processo pelo qual individuos desenvolvem, implementam e monitoram metas e estratégias
de carreira”. Pressupde que a otimizacdo desses processos, através de uma gestdo estruturada
de carreira, resulta em individuos mais produtivos e auto-realizados.

O planejamento e gestdo de carreira podem ser trabalhados a partir da necessidade do
desenvolvimento de competéncias, habilidades e comportamentos apropriados.

Segundo Tachizawa (2001, p.197), “planejamento de carreira ¢ um processo continuo de
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interacdo entre o empregado e a organizagao visando a atender aos objetivos ¢ interesses de
ambas as partes.”

Para Dutra (1996), a resisténcia ao planejamento individual ¢ ainda muito grande no Brasil, as
pessoas tendem a guiar suas carreiras mais por apelos externos, tais como remuneracao,
status, prestigio, etc., do que por preferéncias pessoais.

Ainda Dutra (1996), ha por parte das pessoas, uma natural resisténcia ao planejamento de
suas vidas profissionais, tanto pelo fato de encararem a trilha profissional como algo dado,
quanto pelo fato de ndo terem tido qualquer estimulo ao longo de suas vidas.

Waterman apud Ulrich (2000) salienta que

os individuos precisam mais do que nunca além de dedicar-se ao aprendizado
continuo, também estarem prontos a se remodelar para acompanhar o ritmo das
mudancas que tomam para si a responsabilidade pela condugdo de suas carreiras.
Eles devem estar conscientes de suas habilidades (considerando seus pontos fortes e
pontos fracos) e ter um plano para aumentar seu desempenho e sua empregabilidade
a longo prazo.

Nesse sentido, € necessario que os individuos estejam motivados para planejar sua carreira.
Mas o que ¢ motivagao?

Para Gooch e Mcdowell (apud BERGAMINI, 1993, p.38) a motivagao é

(...) uma forca que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a
um desejo. Uma pessoa ndo pode jamais motivar outra, o que ela pode fazer ¢é
estimular a outra. A probabilidade de que uma pessoa siga uma orientagdo de acdo
desejavel estd diretamente ligada a forca de um desejo.

De acordo com Murray (1986), a motivagdo tem dois componentes essenciais: o “impulso”,
que se refere ao processo interno que incita o individuo a acdo, € o “motivo”, que gera o
comportamento e termina ao ser atingido o objetivo a ser alcancado pelo individuo. O
objetivo desejado ¢ a recompensa que supre as necessidades do individuo. Assim, pode-se
dizer que a motivagao nasce de necessidades intrinsecas que impelem o individuo a uma agao.

Uma das teorias da motivacdo mais difundida ¢ a de Abraham Maslow, na qual sdo
apresentadas cinco categorias hierarquizadas de necessidades que o individuo traz dentro de
si:

e Necessidades fisiologicas: dizem respeito a questdes como alimentagdo, moradia,
vestuario, sexo, repouso, dentre outras.

e Necessidades de seguranca: estdo relacionadas a protecao contra perigo ou privagao.
e Necessidades sociais: referem-se aos relacionamentos afetivos e inclusdo em grupos.

e Necessidades de estima: incluem a autoestima e o reconhecimento por parte dos
outros.

e Necessidades de autorrealizagdo: implica nos desejos de auto-desenvolvimento e
autoconhecimento (MASLOW, 1943 apud ANDUJAR; TEIXEIRA, 2010).
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Figura 1 — Pirimide de Maslow
Fonte: Andujar; Teixeira (2010).

Neste sentido, os fatores que interferem no processo motivacional do individuo nao podem ser
generalizados; cada um tem sua propria historia de vida, suas experiéncias, suas caréncias, sua
personalidade e objetivos unicos e suas motivagdes decorrem da combinacdo desses
ingredientes (NOVAES, 2007).

Assim, fica evidente que nao se consegue motivar alguém, pois a motivagao nasce no interior
de cada pessoa. Contudo, ¢ possivel, segundo Bergamini (1993), manter individuos
motivados quando se conhece as suas necessidades e lhes oferece fatores de satisfagdo para
essas necessidades. Portanto, conforme Maciel e Sa (2007), “a grande preocupacdo da
administracao nao deve ser em adotar estratégias que motivem as pessoas, mas acima de tudo,
oferecer um ambiente de trabalho no qual a pessoa mantenha o seu tonus motivacional”.

Ainda nessa vertente, observa-se estudos que identificam dois tipos de motivagdo, a
motivacdo intrinseca e a motivagdo extrinseca.

A motivacdo intrinseca, segundo Ryan e Deci (2000, apud ENGELMANN, 2010), esta
relacionada com uma tendéncia natural do individuo para buscar novidades e desafios, bem
como para obter e exercitar suas capacidades. Para os autores, a motivacdo intrinseca ¢é
bastante evidente quando o individuo realiza uma determinada atividade simplesmente pelo
prazer em realiza-la, de forma desapegada.

De acordo com Eccles e Wigfield (2002, apud ENGELMANN, 2010), os individuos
intrinsecamente motivados fazem uma atividade porque estdo interessados somente em
usufruir da propria atividade. Guimardes (2004, p.37), nesse sentido, ressalta que “a
motivacao intrinseca refere-se a escolha e realizacdo de determinada atividade por sua propria

causa, por esta ser interessante, atraente ou, de alguma forma, geradora de satisfacao”.

Sobre a motivagdo extrinseca, Ryan e Deci (2000, apud ENGELMANN, 2010) afirmam
que ela se refere a realizagdo de uma atividade para alcangar algum resultado externo.
Assim, também Guimaraes (2004, apud ENGELMANN, 2010), destaca que este tipo de
motivacdo pode ser considerada como a motivacao para trabalhar em resposta a algo externo
a tarefa ou a atividade, para obter recompensas e reconhecimentos, tendo em vista os
comandos ou as pressdes de outras pessoas ou para demonstrar competéncias ou habilidades.
Ryan e Deci (2000, apud ENGELMANN, 2010) enfatizam, ainda, que a motivagao
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extrinseca diz respeito a realizagdo de uma atividade para atingir algo ou porque conduz a
um resultado esperado, contrastando assim com a motivagao intrinseca. Ela se caracteriza pela
realizagdo da acdo pelo individuo, visando o reconhecimento ou o recebimento de
recompensas materiais ou sociais. Enquanto a motiva¢do intrinseca ¢ tida como autébnoma, a
extrinseca se relaciona com o controle externo. Neste mesmo sentido, Amabile et al. (1994,
apud ENGELMANN, 2010) afirmam que a realizacio de tarefas tendo em vista o
recebimento de recompensas externas de natureza diversa (sociais ou materiais), ou
simplesmente para evidenciar habilidades caracterizam pessoas extrinsecamente motivadas.

2.1 PLANO DE CARREIRA

Na atual situagdo da sociedade percebe-se que as mudangas sao continuas e inevitaveis e que
novas formas de produgdo e apropriagao dos saberes estdo sendo modificadas. E no mercado
de trabalho essas mudancas, novos saberes, requerem que as pessoas remodelem-se e
busquem conhecimentos cada vez mais aprofundados para desenvolverem suas habilidades e
competéncias de forma a agregar valor a seu trabalho.

Para isso, ¢ importante as pessoas estarem atentas ao plano de carreira oferecido pela
institui¢ao na qual trabalham. Entende-se por plano de carreira:

o conjunto de normas que disciplinam o ingresso e instituem oportunidades e
estimulos ao desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores de forma a
contribuir com a qualificacdo dos servigos prestados pelas empresas ¢ instituigoes,
constituindo-se em instrumento de gestdo da politica de pessoal (SINBRASIL,
2012).

Para Pontes (2002, p. 323), “o plano de carreiras ¢ o instrumento que define as trajetdrias de
carreiras existentes na empresa". Para o autor, o plano de carreira pode motivar mais as
pessoas, pelas expectativas de crescimento profissional oferecidas e a possibilidade de
autonomia em suas atividades.

No servigo publico, o plano de carreira visa criar sistemdticas de desenvolvimento do servidor
na carreira, pautadas no mérito e na profissionalizacdo, buscando, assim, aumentar a
eficiéncia e a eficacia das instituigdes e da prestagcdo dos servigos publicos (ROQUETTE;
RIBEIRO, [20--?7]). Ainda para as autoras, “a no¢do de plano de carreira no setor publico
contempla um conjunto de normas que estabelecem condi¢des para ingresso e ascensiao na
carreira”, sendo que esta ascensdo acontece pela elevacdo do padrdo remuneratorio do
servidor, bem como pelo incremento de suas atribuicdes e responsabilidades, resultantes do
preenchimento de requisitos de desempenho e qualificacdo funcional.

Nesse sentido, este estudo buscou identificar se o plano de carreira do IFSC incentiva a
qualificacdo profissional dos servidores do IFSC - Campus Lages.

2.1.1 Plano de Carreira no IFSC

O IFSC possui duas carreiras distintas, Docentes e TAE's, portanto com dois planos de
carreira distintos.

O plano de carreira do servidor TAE do IFSC ¢ um conjunto de principios, diretrizes e normas
que regulam o desenvolvimento profissional dos servidores da institui¢do. E regido pela Lei
N° 11.091, de 12 de Janeiro de 2005, que dispde sobre a estruturagdo do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicdes Federais de
Ensino vinculadas ao Ministério da Educacao.

Na criagdo do Plano de Carreira do IFSC foram observados os seguintes principios e
diretrizes para a gestao dos cargos:
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I - natureza do processo educativo, fungdo social e objetivos do Sistema Federal de
Ensino;

II - dinamica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de administragdo, e
as competéncias especificas decorrentes;

IIT - qualidade do processo de trabalho;

IV - reconhecimento do saber ndo instituido resultante da atuacdo profissional na
dindmica de ensino, de pesquisa e de extensao;

V - vinculagdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das
instituicoes;
VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovacao em concurso publico;

VII - desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

VIII - garantia de programas de capacitagdo que contemplem a formacado especifica e
a geral, nesta incluida a educagao formal;

IX - avaliagdo do desempenho funcional dos servidores, como processo pedagdgico,
realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais, referenciada no
carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios; e

X - oportunidade de acesso as atividades de dire¢do, assessoramento, chefia,
coordenagdo e assisténcia, respeitadas as normas especificas.

O Plano de Carreira do Servidor Técnico-administrativo do IFSC ¢ dividido em cinco classes:
A;B;C;D; ¢E.
Essas classes sdo conjuntos de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do requisito

de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas, formagao
especializada, experiéncia, risco e esforgo fisico para o desempenho de suas atribuigoes.

Cada uma dessas classes divide-se em quatro niveis de capacitagdo (I, I, III e IV), sendo que
cada um desses niveis tem 16 padrdes de vencimento basico.

A remuneracao dos servidores no plano de carreira ¢ composta do vencimento basico,
correspondente ao valor estabelecido para o padrdo de vencimento do nivel de classificacdo e
nivel de capacitagdao ocupado pelo servidor, acrescido dos incentivos.

O plano de carreira dos TAE busca estimular os servidores a busca de aperfeicoamento para
compartilharem esses conhecimentos e tentarem garantir os desempenhos considerados
adequados e desejaveis as suas tarefas. Para comprovar isto, foi aplicado um questionario a
todos os servidores TAE do IFSC - Campus Lages, onde se verificou varias questdes
referentes ao plano de carreira da Instituicdo.

3 PERCEPCOES DOS SERVIDORES DO IFSC CAMPUS LAGES SOBRE O PLANO
DE CARREIRA DO IFSC

O questionario com questdes fechadas foi aplicado aos 38 servidores TAE do IFSC — Campus
Lages no més de agosto de 2014, considerando que sdo 12 servidores de nivel E (cargos que
exigem graduagdo), 19 servidores de nivel D (cargos que exigem ensino médio ou ensino
técnico) e 7 servidores de nivel C (cargos que exigem nivel fundamental).

Sobre o questionario, uma das perguntas mais relevantes foi relativa ao plano de carreira do
IFSC incentivando a busca de capacitacao, onde os servidores respondentes concordaram em
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unanimidade que o mesmo incentiva a busca e também oferece oportunidades internas para
qualificacio.

O planejamento de carreira dos servidores TAE, depende exclusivamente de si proprios, a
instituicao da a oportunidade e estimulos, basta empenho para o servidor conquistar o objetivo
de carreira desejado.

Portanto, o aumento do nivel de desenvolvimento de novos conhecimentos, habilidades e
atitudes, possibilita os servidores a estarem capacitados para atender a requisitos solicitados,
aumentando a propria capacitagao e versatilidade.

Destaca-se também a pergunta que abordou sobre realizacdo profissional, onde questionou-se
se o plano de carreira do IFSC supria as expectativas de realizagdo profissional de seus
servidores. Dos 38 servidores TAE respondentes 90,9% afirmam que o plano de carreira supri
suas expectativas e 9,1% respondem que nao.

W Expectativas supridas

B Expectativas NAO
supridas

Grafico 1 — Plano de Carreira e Expectativas de Realizacio Profissional dos Servidores do IFSC — Lages.
Fonte: Autores (2014)

O resultado dessa pesquisa aponta que mesmo quando o plano de carreira estd estruturado em
fatores motivadores externos tais como os citados pelo autor Dutra (1996), j& mencionados
anteriormente, encontra-se ainda assim os individuos resistentes a um planejamento de
carreira em sua vida profissional.

O plano de carreira do IFSC contém tanto fatores motivacionais referentes a remuneracao
quanto a satisfacdo pessoal, pois o servidor além de progredir intelectualmente ainda
contemplard aumentos em sua remuneragdo. Com isso, se pode dizer que existe uma
equivaléncia entre o servidor querer (satisfacdo pessoal) e a institui¢gdo recompensa-lo por isso
(aumento na remuneracao).

Vislumbrando as véarias acepgdes do questionario aplicado nota-se que a maioria dos
servidores do IFSC - Campus Lages (90,9%) busca a capacitagdo continua, entdo estd
procurando desenvolver-se ampliando ou adquirindo novos saberes para as possiveis
mudangas no seu ambiente de trabalho que venham a ocorrer. Observou-se ainda que 100%
desses servidores foram incentivados principalmente pelo plano de carreira da instituicao que
da suporte e motivagdo para prosseguirem capacitando-se.

O IFSC - Campus Lages tem cinco anos de implantacao mas a contrata¢ao de servidores ainda
estd acontecendo podendo-se dizer que ainda estd em fase de ambientacdo e adequagdo de
cargos, o que leva a busca imediata de qualificacdo para uma ascensao de carreira.

Baseado nos resultados obtidos com a pesquisa feita através de questionarios pode-se concluir
que um bom plano de carreira, ¢ capaz de incentivar as pessoas a buscarem a inovacdo € a
capacidade de superacdo necessarias para crescer. O primeiro passo € saber exatamente onde
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quer atuar, identificando e organizando os objetivos, as competéncias e habilidades.
4 CONSIDERACOES FINAIS

A andlise das informagdes contidas na pesquisa sobre plano de carreira dos TAE’s aplicada no
IFSC - Campus Lages, mostra resultados positivos quando apresentados pelos servidores,
principalmente em relacdo ao incentivo das capacitacdes realizadas dando énfase ao
planejamento de carreira profissional. Esta andlise fez com que a pratica pudesse ser
confirmada com a teoria apresentada.

O interesse dos servidores pela busca de qualificagdo para um melhor desenvolvimento no
plano de carreira, demonstra que estes tém procurado oportunidades de capacitar-se
considerando a progressdao nos niveis de capacitagdo e padrdoes de vencimentos, além de
realizagdo profissional.

O plano de carreira que rege os TAE’s, busca identificar nos servidores, aptiddes, habilidades
e o perfil profissional, assim como a orienta¢do individual onde sdo identificadas as
caracteristicas e necessidades, na busca de melhorias através de suas capacitagoes.

Conclui-se entdo que os servidores aproveitam a oportunidade para participar de diversas
capacitagdes que promovem seu autoconhecimento e desenvolvimento para a partir dai, poder
encontrar subsidios para o estabelecimento de objetivos e metas pertinentes a sua carreira
profissional, oferecendo assim a busca por oportunidades que sejam condizentes com suas
aspiragdes profissionais.
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