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RESUMO

O presente trabalho tem por finalidade apresentar como funciona a questdo da
empregabilidade dentro de um 6rgéo do setor publico, seguindo padrées de um
servigo competente, e a utilizagao de ferramentas profissionais que refletem algumas
caracteristicas do servidor. Para desenvolver este trabalho, foi realizado um estudo
sobre o mercado de trabalho e o setor publico juntamente com os seis pilares da
empregabilidade identificados e definidos por José Augusto Minarelli, onde sera
centrado as caracteristicas de um profissional qualificado para atuar no mercado de
trabalho. Tais pilares se identificam como adequagdo vocacional, competéncia
profissional, idoneidade, saude fisica e mental, reserva financeira e fontes
alternativas e por fim relacionamentos. Dessa forma este trabalho pretende
identificar o nivel de empregabilidade dos servidores publicos, afim de satisfazé-los
na tentativa de desenvolver habilidades profissionais, possibilitando assim um
melhor servigo publico.

Palavras Chaves: Empregabilidade, mercado de trabalho e servigo publico.




ABSTRACT

The present work has for purpose to present as it inside functions the question of the
empregabilidade of an agency of the public sector, following standards of a
competent service, and the use of professional tools that reflect some characteristics
of the server. To develop this work, a study on the market of work and the public
sector together with the six pillars of the empregabilidade was carried through
identified and defined by José Augusto Minarelli, where it will be centered the
characteristics of a qualified professional to act in the work market. Such pillars if
identify as vocational adequacy, professional ability, idoneousness, physical and
mental health, financial reserve and alternative sources and finally relationships. Of
this form this work intends to identify the level of empregabilidade of the public
servers, similar to satisfy them in the attempt to develop professional abilities, thus
making possible one better public service.

Key Words: Empregabilidade, market of work and public service.
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1 INTRODUGAO

Atualmente, o mercado de trabalho passa por mudangas constantes no
sentido de haver uma supresséo de postos de trabalho formal, expansé&o do trabalho
informal, autdbnomo e de pequenos empreendimentos. Devido ao avango da
tecnologia esta ocorrendo eliminagdo de cargos, principalmente na area industrial
onde existem cargos de baixa qualificacdo. Mas por outro lado, também tém surgido
abundantes oportunidades de trabalho para especialistas, técnicos qualificados,
profissionais liberais e outros trabalhadores que possuem conhecimento.

Em um mercado cada vez mais globalizado, onde ha uma grande
competitividade, especificamente o setor publico onde ha caréncia de profissionais
competentes, o que se espera de um funcionario € que o mesmo seja responsavel
nao s6 pelo desenvolvimento de sua propria carreira, mas também que seja capaz
de acompanhar e adaptar-se a velocidade que as mudancgas vém exigindo. Para isso
acontecer torna-se necessario fazer uso da empregabilidade, ou seja, possuir
qualidades necessarias para obter um bom servigco n&o s6 no setor publico, mas em
qualquer outra organizacdo, pois um profissional com empregabilidade deve ter
capacidade de manter-se empregado, independentemente do momento em que vive
o mercado em termos de maior ou menor demanda.

Diante do exposto, estabeleceu-se o seguinte problema de pesquisa: Até
gue ponto os servidores do INCRA tém empregabilidade para fazer frente as atuais
exigéncias do mercado de trabalho?

O objetivo do estudo consistiu em analisar se os servidores do INCRA tém
empregabilidade para fazer frente as atuais exigéncias do mercado de trabalho.

No que diz respeito ao referencial teérico abordou-se, os seguintes
aspectos: O mercado de trabalho na contemporaneidade, a situagdo no Brasil, o
setor publico e o paradigma da empregabilidade.

Quanto a metodologia, optou-se por uma pesquisa do tipo descritiva na
forma de estudo de caso, onde seu universo abrangeu 109 (cento e nove) servidores

do INCRA e sua amostra foi censitaria, ou seja, foi do tamanho do universo, uma vez
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gue a pesquisa realizou-se com todos servidores. Os dados foram coletados através
de questionario.

Apbs a coleta foram analisados e interpretados os dados avaliativos, os
quais identificou a maneira como o servidor ingressou no INCRA, sua atuacdo e
satisfacdo com a funcdo atual, a frequéncia e ferramentas que utilizam para
melhorar a competéncia profissional e a existéncia de alguma atividade profissional

fora do INCRA e também foi definido o perfil do entrevistado.

Finalmente, ap6s a analise chegou-se a conclusdo onde foram sugeridas ao
INCRA duas recomendacdes.

1.1 CONTEXTO E COLOCACAO DO PROBLEMA

Atualmente, com o avango da tecnologia da informacéo, da globalizacéo e
as constantes mudancas que esta afetando nosso ambiente, surge a necessidade
de adaptacdo no mercado de trabalho, tanto para os empresarios quanto para os
profissionais. Areas que ofereciam muitas oportunidades de emprego e negocios
podem ndo mais existir no novo ambiente, se os profissionais ndo se prepararem
com sua qualificacao futura. Muitos nao tém nocdo de como aproveitar suas
habilidades e seus conhecimentos, uma vez que foram submissos por muito tempo a
superiores. Mais que isso, eles foram condicionados a atuarem em estruturas rigidas
e ambientes pouco mutavel.

Nesse momento, deve-se buscar novos conhecimentos e tecnologias para
adequarem-se facilmente as modificagdes constantes dentro do ambiente em que
trabalham e também corresponder satisfatoriamente com resultados positivos a
sociedade. Outro fator importante € buscar motivagbes para novos desafios,
facilidade de relacionamento, lideranga e principalmente ética, postura e
honestidade. Estas s&o as caracteristicas para profissionais que possuem
empregabilidade.

Empregabilidade baseia-se na capacidade de adequagéo ao novo mercado,
que por sua vez, tem-se o conceito de capacidade ou condi¢do de uma pessoa

possuir conhecimento, habilidades e comportamentos para manter-se empregado ou




tornar-se empregado. Pode-se dizer que significa um conjunto de praticas que
tornam o executivo ou profissional importante ndo apenas para sua organizagao,
mais para toda e qualquer empresa no mercado de trabalho.

Atualmente, observa-se em determinados o6rgdos publicos, uma ma
qualificagdo do servidor. Tal fato origina-se, da possivelmente falta de conhecimento
na area em que atua e por ter obtido aprovacdo em concurso apenas para garantir a
estabilidade. Ressalta-se, ainda que, ndo estando preparado para desenvolver
atividades ou habilidades na area em que atua, o servidor acaba assumindo um
compromisso com o 6rgao e nao com o cidadao.

Tomando-se como base o que foi exposto, apresenta-se o seguinte
problema de pesquisa:

Até que ponto os servidores do Instituto Nacional de Colonizacado e
Reforma Agraria — INCRA tém empregabilidade para fazer frente as atuais
exigéncias do mercado de trabalho?

1.2 CARACTERIZACAO DO INSTITUTO NACIONAL DE COLONIZAGCAO E
REFORMA AGRARIA - INCRA E SEU AMBIENTE

A historia do INCRA pode ser dividida em trés periodos principais. O
primeiro vai da criagdo da autarquia até o fim do governo militar (1970-1984). O
segundo, por sua vez, teve inicio na Nova Republica e perdurou até o governo
Itamar Franco (1985-1994). Finalmente, o terceiro comega no primeiro mandato do
presidente Fernando Henrique Cardoso e permanece até os dias de hoje.

Nesse periodo, a economia brasileira crescia em ritmo acelerado - eram os
tempos do "milagre brasileiro". O pais ficava mais urbano e industrializado. Mas o
projeto de reforma agraria era relegado a um segundo plano. A heranca da

concentracéo de terra e de renda permanecia praticamente intocada.

A partir de 1970, o governo federal criou o INCRA e, ao mesmo tempo,
varios programas especiais de desenvolvimento regional. Entre eles, o Programa de

Integracdo Nacional - PIN, o Programa de Redistribuicdo de Terras e de Estimulo a
Agroindustria do Norte e Nordeste - PROTERRA, em 1971. Estes foram os
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programas que mereceram maior atencdo e aos quais foi destinada uma soma
significativa de recursos e que deixaram a desejar devido ao alto custo, pois
desapropriava areas escolhidas pelos proprios donos, pagava a vista, em dinheiro, e
liberava créditos altamente subsidiados aos fazendeiros. Apenas cerca de 500
familias foram assentadas depois de quatro anos de criagdo dos programas.

No inicio da década de 80, o agravamento dos conflitos pela posse de terra,
na regido Norte do pais, levou a criagdo do Ministério Extraordinario para Assuntos
Fundiarios - MEAF, que hoje tornou-se o Ministério do Desenvolvimento Agrario -
MDA, Ministério do qual o INCRA faz parte.

O INCRA, particularmente, possui 29 Superintendéncias Regionais,
distribuidas em todo territorio brasileiro. Cada Superintendéncia Regional tem sua
numeragdo e seu proprio Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas CNPJ.
Especificamente a Superintendéncia Regional do Rio Grande do Norte identifica-se
por SR-19 e seu CNPJ 00.375.972/0018-09. Possui 109 servidores, sendo um
Superintendente Regional e seu substituto com uma equipe e cinco assessores, 4
Chefes de Divisdes, as quais se dividem em Divisdo de Suporte Operacional SR-
19/0, Divisdo Técnica SR-19/T, Divisdo de Suporte Administrativo SR-19/A e
Procuradoria Regional SR-19/J. Sua missé@o consiste em criar oportunidades para
que as populacdes rurais alcancem plenamente a cidadania.

Apés trinta e cinco anos de sua criagdo, o INCRA é uma instituic&o forte que
passa por um momento de renovagéo adotando um novo modelo gerencial, voltado
para o futuro. O objetivo dessa mudanga é criar um servigo publico eficiente, flexivel,
transparente e altamente capacitado para atender as necessidades dos clientes, os
cidadaos brasileiros. Importa registrar que o INCRA vem conseguindo substituir a
velha vis&o restrita adotada no periodo 1970-1994, baseada apenas na distribuicdo
de terras, por um conjunto articulado de politicas publicas.

No atual governo, em todos os aspectos de reforma agraria é possivel
afirmar que as agdes implementadas representaram um grande salto, quantitativo e

qualitativo, em diregédo a reestruturacédo agraria do pais e a inser¢éo de milhares de

familias no processo de cidadania sécio-econémica.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Geral

Analisar se os servidores do INCRA no Rio Grande do Norte possuem
empregabilidade.

1.3.2 Especificos

a) Verificar se o INCRA estimula os servidores a possuir empregabilidade;
b) Identificar o nivel de empregabilidade dos servidores do INCRA: e

c) Identificar a freqiéncia com que os servidores do INCRA buscam reciclar
seus conhecimentos.

1.4 JUSTIFICATIVA

Do ponto de vista tedrico, a realizagédo deste estudo justificou-se pelo fato
de contribuir para o desenvolvimento da ciéncia, sendo referéncia para outros
trabalhos relacionados a tematica. Ademais, proporcionou & pesquisadora uma
complementacéo em termos de conhecimento e desenvolvimento académico.

Por outro lado, do ponto de vista pratico, o presente trabalho permitiu
identificar novas oportunidades através da utilizacdo dos conhecimentos tedricos e
praticos adquiridos em sala de aula, no decorrer do curso. Além disso, destacou-se,
em relacéo a instituicdo, o fato de que o estudo resultou em uma base de dados
cientificos que permitiu evidenciar fatores quanto & qualificagio dos servidores e

certas deficiéncias no cumprimento de sua fungéo na carreira publica.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O MERCADO DE TRABALHO NA CONTEMPORANEIDADE

No final deste século, o mundo vive um momento unico. Conforme Senge
apud Vieira e Oliveira (1999, p. 27), “pela primeira vez na histéria a humanidade esta
habilitada a gerar mais informacéo do que pode absorver, mais interdependéncia do
que pode gerenciar, mais transformagdes do que pode acompanhar’. Isso resultou
numa explosao no processo de globalizacdo, com grandes repercussdes no que diz
respeito a conduta politica, social e organizacional apés a revolugéo industrial.

Segundo Rifkin (1995, p.3), “uma nova geragéo de sofisticadas tecnologias
de informagbes e de comunicacdo esta sendo introduzida aceleradamente nas
diversas situacdes de trabalho”. Para atuar, torna-se necessario atentar para as
mudancas que ocorreram nos ultimos anos no mercado de trabalho em decorréncia
dos avancgos tecnolégicos e que incidiram diretamente na questdo da
empregabilidade. Entre as consequéncias desse avango encontram-se, o declinio
dos postos de trabalho disponiveis no mercado, bem como a modificagéo radical das
caracteristicas das atividades remanescentes como uma das consequéncias dos
avangos tecnologicos.

Com tais avangos, consolidou-se como habilidade fundamental para uma
chance no mercado, o conhecimento, surgindo a sociedade do conhecimento, onde
duas visbes prevalecem nos debates académicos. De um lado, os criticos do
sistema atual, acreditam que as massas excluidas da nova sociedade promoverao
uma espécie de guerrilha por espaco no mercado de trabalho e stafus social,
enquanto um pequeno grupo de privilegiados — os possuidores do conhecimento —
terdo beneficios e boa remuneragao, que serao pagas por jornadas de trabalho cada
vez maiores, pressdes por constante superacdo de resultados e despesas com
seguranca privada, necessarias contra os desempregados “revoltados”, que néo
conseguirdo qualificar-se o suficiente para adequar-se as novas demandas e mesmo

gue o fizessem nao haveria espacgo para todos.
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Do outro lado, estdo os mais otimistas que defendem a tecnologia como
elemento libertador do homem, com maquinas desempenhando o ‘trabalho duro’,
reduzindo a carga horéria do trabalhador, podendo este gozar mais de seu tempo
com a familia e lazer, apostando na capacidade do homem em qualificar-se € no
surgimento de novas profissdes que substituirdo a altura profissdes extintas pelas
novas demandas.

Para Robbins (2002, p. 212), “as mudangas na tecnologia tem reduzido o
tempo de vida Util das qualificagbes da maioria dos funcionarios”, o préprio conceito
de trabalho sofre transformacdes. Quem pensar em profissdo usando a logica do
século XX criara um atalho para o desemprego ou, na melhor das hipoteses, para o
subemprego. A figura do especialista em determinada area tende a desaparecer,
pois o mercado vive em mundo de transformagdes rapidas, porém incomparaveis a
velocidade da era digital, em que algumas profissbes desaparecem, outras s&o
criadas. O que é carreira de sucesso hoje pode nao ser amanha. O trabalhador pode
até preferir desempenhar um leque especifico de tarefas. No entanto, precisara
dominar técnicas que o qualifiquem para atuar ndo em uma profissdo, mas sim em
um campo profissional, pois hoje

o empregado necessita entender o processo de melhorias continuas e,
com ele, envolver-se de forma ativa; somente assim poderd comprometer-
se a ter condicdes de agir pré-ativamente frente as situacbes néo previstas,
sobre tudo, em momentos de crise (VIEIRA e OLIVEIRA, 1999, p. 192).

Em um mundo globalizado, o emprego e o desemprego também assumiréo
perfil planetario. O profissional de primeira linha sera disputado por empresas
transnacionais e podera trabalhar em qualquer pais. Sua mao-de-obra assumira
carater imprescindivel, independente das barreiras contra imigrantes estabelecidas
pelas nagdes ou blocos econdmicos.

2.1.1 A situacdo no Brasil

A integracdo competitiva da economia brasileira a economia global e a

conquista da estabilidade influenciaram estruturalmente o funcionamento do
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mercado de trabalho do Pais. Foram registradas, na década de 90 e ao longo dos
dltimos anos, dindmicas particularmente relevantes a questées do emprego,
formalidade e renda dos trabalhadores, 0 que exigiu mudancas na atuacdo das

instituicées que regulam as relagdes trabalhistas.

Para Vieira e Oliveira (1999, p. 29), “no Brasil ha ocorréncia de sérios
problemas conjunturais que esperam sua mobilizagdo para o alcance de melhor

posicionamento competitivo na esfera global”.

Na era Collor, o Brasil passou por um periodo de estagnacéo econdmica e a
balanga comercial vinha acumulando sucessivos déficits. Houve uma intensa
abertura do mercado brasileiro para os produtos importados. Em contrapartida, nao
havia no pais uma consciéncia de que o desenvolvimento da nagdo dependeria, em
grande parte, da participagdo do Brasil no comércio internacional e o mercado néo
havia se preparado tecnologicamente para competir no mesmo nivel com o0s
produtos internacionais que acabaram chegando ao pais.

Entretanto, desde o ex-presidente da Republica, Fernando Henrique
Cardoso, o empresariado, que ja passava por um processo de conscientizagao de
gue nao bastaria apenas importar produtos de outros paises para adequar
tecnologicamente o parque industrial brasileiro, acabou comprando a idéia de que
era necessario também buscar a penetragdo de produtos brasileiros no mercado
internacional e agregar cada vez mais valor a esses produtos, buscando inclusive
desenvolver a marca Brasil, comegando, entdo, no pais, uma onda em prol das
exportacées brasileiras.

A idéia de buscar mercados pouco tradicionais, com vistas a sair da
dependéncia dos Estados Unidos e da Unido Européia, surgiu ainda no governo de
Fernando Henrique Cardoso e, hoje, no governo de Luiz Inécio Lula da Silva, que
vem dando continuidade a politica deixada pelo ex-presidente, o Brasil esta entre os
melhores do mundo, ndo apenas em termos de superavits, mas especialmente por
sua participagdo no cenario internacional, conforme falou o atual Ministro do
Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior, Sr. Luiz Fernando Furlan em

entrevista ao Comércio Exterior Informe Banco do Brasil - CEIBB, que “a

competitividade e a exceléncia de qualidade permitiu que o pais atingisse um
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destaque excepcional, muitas vezes superior a expansdo da demanda global®
(AMARAL e GLINIASTY, [2005] p. 1).

Acredita-se que o equilibrio real do comércio internacional dé ao Pais o
desenvolvimento tdo sonhado, pois uma das expectativas do governo Lula & que a
area de comércio exterior seja a responsavel pela geracdo de grande numero de
empregos.

Luiz Fernando Furlan, citou ainda que “no ano passado, foram inseridas
mais de 600 novos produtos na pauta brasileira e cerca de 1000 novas empresas
passaram a exportar’, e como a meta do governo é atingir até em 2006, US$ 100
bilhGes de exportacdes, isso acarretara uma série de medidas que deverao contribuir
para esse numero, entre elas o apoio a micro, pequenas e médias empresas,
seguindo um modelo semelhante ao da Italia, onde tais empresas sdo responsaveis
por grande parte das exportagoes.

O fato é que, com essa meta, o mercado de trabalho ha que ampliar muito
seu leque de oportunidades e, evidentemente, a demanda de profissionais.
Atualmente, ja apresenta perspectivas bastante animadoras para aqueles que
sonham ingressar no mercado de trabalho.

Do ponto do vista da carreira, da qualificagdo, houve uma democratizagcao
do acesso ao ensino, inclusive no nivel superior. Hoje milhdes de pessoas cursam
as universidades brasileiras, o que significa um volume muito grande de acesso a
educacéo de ensino superior. No entanto, ao sairem destas universidades, os jovens
ndo encontram facilmente uma colocagdo no mercado de trabalho, ou seja, as
pessoas se sentem qualificadas, mas sem condigdes de ter um percurso profissional
correspondente a esta qualificagdo.

“Apesar do quadro preocupante, ha e havera boas oportunidades para
profissionais diferenciados, empreendedores e realizadores. Sobreviverdo os mais
fortes em qualificacdes e atitudes" (MINARELLI, 2005, p. 23).

Para os jovens, um dos fatores que mais atrapalham para a contratagdo,

principalmente no que diz respeito ao primeiro emprego, € a falta de experiéncia e
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vagas, enquanto que para os empresarios as principais dificuldades s&o inseguranga
e curso universitario consideravelmente fraco, conforme mostra a tabela abaixo:

POR QUE O PRIMEIRO EMPREGO E DIFICIL

Falta de experiéncia profissional| 4 |Caracteristicas pessoais, como inseguranca
Poucas vagas| 2 | Curso universitario fraco
Conhecimento insuficiente de idiomas| 3 |Poucas vagas
Curso universitario fraco| 4 |Conhecimento insuficiente de idiomas
Conhecimento técnico insuficiente | § |Falta de identificagdo com a profissdo
Governo ndo incentiva a abertura de negocio| 6 |Universidade esta descolada da realidade
Competicdo globalizada| 7 |Falta conhecimento técnico
Universidade esta descolada da realidade| 8§ |Falta de experiéncia profissional
Caracteristicas pessoais, como inseguranga| 9 |Necessidade de mé&o-de-obra diferenciada
Necessidade de méo-de-obra diferenciada | 10 | Competicéo globalizada

QUADRO 01 — As dificuldades para se obter o primeiro emprego
Fonte: Veiga (2003, p. 85).

Embora haja todas essas dificuldade para ambas as partes, 0 que deve-se
observar é que o diploma n&do faz mais aquela diferenga no mercado de trabalho,
hoje, o dificil é encontrar um jovem com o perfil desejado.

2.1.2 O setor publico

A questdo da empregabilidade/emprego do setor publico no Brasil € um
tanto complicada, pois a imagem que se tem do servigo publico no pais € a de um
funcionalismo preguicoso e incompetente. De certa forma, existem certas restricdes
quanto ao servigo prestado por funcionarios de érgéos publicos. O que o brasileiro
precisa compreender é que o setor publico ndo tem a finalidade de dar empregos a

sociedade. A finalidade do setor publico é realizar as atividades comuns e
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necessarias a todos os cidadaos. “Os cidaddos e eleitores sdo os clientes finais, os
beneficiarios dos seus produtos e servigos” (CARR e LITTMAN, 1998, p. 10).

Torna-se necessario entender que o emprego publico € apenas uma
consequéncia desta necessidade e ndo pode ser tratado de maneira diferente. E
fundamental melhorar a relagéo do trabalho publico com a sociedade brasileira,
mesmo por que, 0 emprego publico ndo pode continuar como instrumento de
privilégios funcionais, pois ha necessidade de transform&-lo em instrumento de
equilibrio social e iniciagdo profissional.

A evolugio do emprego publico no Brasil dos anos 30 esbogou as primeiras
tentativas de racionalizagdo da maquina administrativa. Foi uma idéia sem muito
embasamento, mas que serviu para fazer do emprego publico, nos anos 90, alvo de
politicas restritivas como suspensdo de concursos de admissdo, programas de
demissdo voluntaria, contratagbes precarias e ainda oferecia-se importante
argumento para as privatizagdes. Essas restricbes causaram a baixa oferta de

servicos nas esferas estadual e municipal, com concentracdo do emprego na Unido.

Para Araujo (1997, p. 141 e 142), "o problema no antigo servigo publico era
as colocadas de pessoas estranhas as organizagbes, nos chamados cargos
politicos, e sua rotatividade a cada governo”. Isso causa consequéncias naturais
como a perda de continuidade, de eficiéncia e de satisfagéo no servigo.

Hoje, ainda no governo de Luiz Inacio Lula da Silva, o problema persiste,
mas de certa forma o Presidente pretende diminuir esses chamados cargos politicos
ou comissionados. Através do Decreto n° 5.497, de 21/07/2005, pretende-se diminuir
em 75% o numero de Direcdo de Assessoramento Superior — DAS, por pessoas que
nao tém vinculos com érgaos do governo.

Governar a Administragdo Publica € um enorme desafio cheio de
especificidades. A mesma ndo possui 0s recursos que agrade aos seus funcionarios,
tem a necessidade de reaproveitar e motivar funcionarios a quem falta auto-estima e
reconhecimento social. Alguns 6rgdos tém programas de exceléncia no servigo
publico, porém, ndo é com a criagdo de “servigos de exceléncia” paralelos que se
concentram melhores desempenhos e melhor qualificagdo na imagem politica do

funcionario publico.
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Ser funcionario publico ndo pode, nem deve ser um estigma de
incompeténcia, ndo sera necessario privatizar a fungéo publica para melhorar o seu

desempenho, pois

mais do que qualquer outra pessoa, o funcionario sabe como criar
exceléncia. Um programa de qualidade oferece o desafio, o treinamento, as
ferramentas e a autoridade para auto-administracdo do seu trabalho, que
ficara mais enriquecedor e compensador, 4 medida que as mudangas
necessarias a melhoria continua forem realizadas (CARR e LITTMAN,
1998, p. 3).

A presséao crescente no sentido da redugdo da despesa publica, sem perder
de vista a necessidade de melhorar a qualidade da prestagdo de servicos a
sociedade, torna urgente repensar o fator humano e a sua capacidade de integragéo
em ambientes tecnolégicos inovadores e cada vez mais inclusivos e cooperativos.

Segundo Motta (2001, p. 22), “as empresas e instituicdes publicas ampliardo
suas ofertas de treinamento e as pessoas demandardo conhecimento para garantir
sua empregabilidade”, ou seja, de trabalhadores rotineiros, os funciondrios publicos
da nova economia passardo a trabalhadores do conhecimento, exigindo novas
abordagens de gestdo, novas liderangas, novas formas de recrutamento e
desenvolvimento profissional.

Para Carr e Littman (1998, p. 39), “essa idéia é basica e sensata. Ela pode
parecer revolucionaria aos funcionarios de entidades que ainda néo adotaram este
padrdo” e afirma ainda que “em alguns ambientes com qualidade, mesmo os
funcionarios que tém clientes podem encara-los com indiferenga ou mesmo
hostilidade”.

A consequéncia mais imediata desta estratégia é a fragmentacdo cada vez
maior das responsabilidades, das competéncias e dos locais de prestacdo de
servigos, através de uma crescente complexidade, dificil de gerir e de pagar. A
descentralizagé@o e a privatizacéo de servicos publicos ndo deve justificar o laxismo,
o descontrole das despesas e a irresponsabilidade dos gestores que atuam sozinhos
em nome do interesse publico.
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Funcionério publico tem suas vantagens e desvantagens. Para alguns, ser
funcionario publico é estagnar a carreira e impedir seu crescimento profissional. Isso
pode ser Util para pessoas sem muitas qualidades, que néo tém preocupag¢ao com a
profissdo e que tem idade avangada. Para outros, o funcionario publico tem
estabilidade em seu cargo, mas o servico & totalmente mecanico, ndo ha
crescimento na carreira, beneficios, gratificagdes ou promogdes € 0 mesmo néo &
mandado (como acontece nas empresas privadas).

Para Aradjo (1998, p. 141), “na maioria das reparticbes publicas, ndo ha
mercado a ser buscado. Ao invés de conquistar um mercado, o 6rgéo governamental
deve prestar o servigo prescrito pela legislagéo vigente”. Nesse sentido, observa-se
que a estabilidade da um certo comodismo ao funciondrio que ndo busca se reciclar
e aprimorar seus conhecimentos, mesmo porque isso somente & exigido quando a
reparticdo no qual o mesmo trabalha, passa por um processo de reestruturagdo de
sistema, assim o funcionario automaticamente ganha cursos bancados pelo governo
para lidar com a nova estrutura.

Por outro lado, as empresas privadas buscam profissionais bem qualificados
para ocuparem cargos destinados a profissionais de alta qualidade. Para ser um
destes profissionais o bolso do mesmo tem que estar munido de muito dinheiro para
arcar com despesas de cursos para atingir o nivel de "profissional bem sucedido”,
diferente do funciondrio publico, onde o governo banca cursos e da estabilidade,
porém tem remuneracdo baixa, enquanto as empresas privadas pagam em sua
maioria muito bem.

Nesse contexto, o setor publico ndo & mais, necessariamente, sinénimo de
emprego estavel. E com o crescimento da economia, a oferta no mercado de
trabalho vai ser maior, ira gerar mais emprego, demandara maior investimento,
treinamento, melhores salarios e beneficios, pois o mercado privado oferece
vantagens muito mais atrativas que o funcionalismo publico.

2.2 O PARADIGMA DA EMPREGABILIDADE

A oportunidade de trabalho, resumida pela palavra emprego, é a somatéria

de capacitagéo, relacionamento e mercado. Se pudéssemos atribuir peso a cada
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uma dessas trés, certamente o mercado tenderia a ser um pouco mais importante do
que as duas outras. Isso porque € o mercado que dita as normas de absorgdo de
mao-de-obra. Quando ele esta competitivo, 0 que mais conta € a capacidade de
realizagdo, além de um bom relacionamento aliado a uma ampla estratégia de
mercado.

Essa & uma questao que aflige jovens e adultos no pais. Trabalhar depende
de haver trabalho e ter capacidade. Os postos de trabalho nos dias atuais estdo
escassos. O crescimento econdémico tem sido anémico. No ano de 1999 o Brasil
ficou estagnado, portanto, sem crescimento nao haveria trabalho. Isso mostra que,
mesmo havendo postos de trabalho, a sociedade necessita de pessoas preparadas
para preenché-los.

Para preencher essas necessidades e ajustar as exigéncias da economia
global surgiu um novo termo, a empregabilidade, que significa

condicdo de ser empregavel, de dar ou conseguir emprego para seus
conhecimentos, habilidades e atitudes intencionalmente desenvolvidos por
meio de educacdo e treinamento sintonizados com as novas necessidades
do mercado de trabalho (MINARELLI, 1995, p. 11).

O mundo moderno vem sendo marcado por uma profunda revolugdo no
campo da empregabilidade. Ser "empregavel", hoje em dia, depende de uma série
de requisitos que n&o eram exigidos no passado. O mercado de trabalho era outro.
O modo de produzir era diferente, as exigéncias eram menores. Era um tempo em
que bastava ser adestrado.

Hoje em dia, tudo mudou, néo basta ser adestrado. E preciso ser educado e
as empresas sabem que é dificil encontrar no mercado de trabalho um profissional
pronto e acabado, que saiba tudo o que & necessario. Por essa razéo, as empresas

estéo de olho nos profissionais que tém capacidade de aprender de forma continua.

Com isso, as pessoas que tém mais chance no mercado de trabalho sdo as
que, além de dominarem bem a sua profisséo, possuem uma boa educagéo geral. “E

com essa educagao que vai poder absorver novos conhecimentos e acompanhar a
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velocidade metedrica da mudanca das novas tecnologias e modos de trabalhar”
(PASTORE, [2000], p. 2).

A educacéo nao cria emprego, mas ela é essencial para manter as pessoas

empregadas e para se conquistar novos empregos.

Hoje, porém, ja ndo basta ter o diploma. O importante € saber e ter
competéncia para resolver problemas e se informar constantemente. O essencial €
ser capaz e possuir conhecimentos raros e quem possui tudo isso tem um alto grau
de empregabilidade.

Na opinido de Motta (2001, p. 22), possui empregabilidade “as pessoas que
estdo em educacdo permanente, em busca da atualizagdo e reciclagem em um
ambiente de velocidade nos avangos tecnologicos”, e mais adiante ele comenta
ainda que “todos dependerao de conhecimento e de educagéo, além do minimo”.

As pessoas que estdo vencendo no mercado de trabalho sé&o as que tém
uma verdadeira obsessao por aprender continuamente. E isso depende muito de
atitudes, de valores, de formacao e de exemplos. Nesse sentido, as pessoas devem
ter um zelo maior pelo saber e garra para aprender de forma auténoma e continua, a
fim de constituirem os maiores trunfos no campo da empregabilidade.

Passou o tempo em que a empregabilidade era orientada s6 para os
empregos. Antes o emprego era sindnimo de trabalho. Hoje € diferente, muitas
pessoas tém empregos; outras tém trabalho. Por isso, é preciso preparar-se nao
apenas para o mundo do emprego, mas também, para o mundo do trabalho, afim de
possuir uma carreira bem sucedida.

Segundo Motta (2001, p. 22), uma carreira bem sucedida significa
"administrar a propria vida pessoal e profissional, cuidando do auto-aperfeicoamento,
dos relacionamentos profissionais e da vida financeira com poupanca adequada ao
trabalho intermitente".

“Hoje tem empregabilidade quem domina ndo s6 os conhecimentos de sua
profissdo, mas também os conhecimentos de profissbées correlatas e uma boa

capacidade de relacionamento inter-pessoal” (PASTORE, [2000], p. 2).

O mercado de trabalho esta se tornando cada vez menos benevolente e

cada vez mais rigoroso com as pessoas. Os empregadores deixaram de contratar
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afilhados com base nos pedidos comovidos de seus padrinhos. O velho "pistolao"

esta morrendo, os pregos sobrecarregados pela incapacidade ou preguica de quem

trabalha "de favor", levam as empresas a faléncia e ninguém quer correr esse risco.

Demonstrar vontade de trabalhar estd se tornando um trago fundamental para se

conseguir uma oportunidade no mundo do emprego.

O quadro abaixo mostra que

“na luta pela sobrevivéncia e qualidade, as empresas inauguram novas
perspectivas sobre o ser humano no trabalho: novas formas de atrair e
manter o empregado, baseado na empregabilidade e nos contratos
temporéarios, desenvolvimento integral da pessoa e alteragbes nas formas
de conceber satisfacdo profissional, progresso e carreira” (MOTTA, 2001,

p. 100).

RECURSOS HUMANOS NA ORGANIZAGAO DO FUTURO POR TENDENCIAS ATUAIS

FATORES PASSADO —» PRESENTE | PRESENTE—® FUTURO
Concepgédo do funcionario Recurso humano Pessoa talentosa
Carreira e progresso Crescimento no emprego: | Aumento da empregabilidade:
perseguir alternativas conhecidas | criar o préprio futuro
Avaliacédo Chefias Aberta e coletiva

'Formacao e conhecimento

Aprender o necessdrio: a empresa
indica

Autodesenvolvimento
(habilidades miuiltiplas): o
funcionario escolhe

'Remuneracao

Varidvel: critérios individuais e
grupais; incentivos financeiros e
materiais

Variavel: incentivos e
beneficios adaptados as
expectativas individuais

Gestdo de recursos humanos

Centralizada: 6rgdo especializado

Descentralizada: repartida
pelos setores empresariais

Cultura da gestdo das pessoas

Impessoabilidade,
estima e benevoléncia

exploracéo,

Pessoabildiade,
desenvolvimento e restrigdo

 Premissa da lealdade

A empresa

A si préprio

QUADRO 02 - Recursos humanos na organizagéo do futuro por tendéncias atuais

Fonte: Motta (2001, p. 101).

Atualmente o mundo do trabalho apresenta-se mais vulneravel. De fato, as

empresas reduzem as posi¢cdes de emprego fixo sobre as quais tinham uma ampla
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responsabilidade para com seus empregados. “Os periodos de permanéncia nas
empresas ficam cada vez mais curtos, enquanto aumentam as exigéncias em termos
de profissionalismo” (MINARELLI, 1995, p.17).

Para muitos, esse sera um mundo de oportunidades. Para outros, de
incertezas, mas ambos estdo diante de enormes desafios para se manter em
condi¢des de trabalhar a maior parte do tempo.

2.2.1 Pilares da Empregabilidade

Os pilares da empregabilidade sdo a base capaz de ajudar um profissional a
manter sua empregabilidade, dando-lhe seguranca profissional imprescindivel,
principalmente nesses momentos de forte concorréncia. Minarelli (1995, p. 49),
destaca os seguintes “pilares que sustentam a empregabilidade”.

a) adequacéo vocacional: Este é o pilar que fortalece a empregabilidade na
medida em que o profissional desenvolve sua fun¢do de acordo com suas aptidées
ou habilidades. Exercer uma atividade com prazer e motivagdo corresponde a
vocagao profissional. Nesse sentido, é interessante que o profissional encontre a
ocupacgdo na qual desenvolva suas aptidées, seus interesses e suas habilidades,
pois dessa forma encontrara gratificac@o e realizacao.

b) competéncia profissional: Capacitagéo pela qual o profissional adquire as
habilidades fisicas e mentais, a forma de como deve atuar e a experiéncia. Tal
capacitacdo é desenvolvida pela formacdo escolar, participagdo em cursos ou
treinamentos, e pela propria experiéncia de vida. O profissional deve ainda, estar
permanentemente atualizado sobre ndo somente na area em que atua, mas também

ter um conhecimento nas demais areas que estéo ao seu redor.

c) idoneidade: atuar na profissdo com honestidade, ter um bom carater

profissional, trabalhar dentro dos principios éticos e legais, sdo os valores basicos de
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um profissional idoneo. Com essas qualidades o profissional contribui para sua
seguranga profissional.

d) saude fisica e mental: através desse pilar o profissional age, vive e
trabalha. Por isso deve haver equilibrio no trabalho e lazer. E necessério administrar
o tempo, saber dividir trabalho e laser para ser um profissional com auto-estima e
disposicéo para trabalhar. Os profissionais que buscam por sua empregabilidade
devem lutar para obter este equilibrio, pois os cuidados com a saude evita um
desgaste emocional como estresses ou outros males, que acabam afetando o
trabalho.

e) reserva financeira e fontes alternativas: tem o objetivo de garantir a
atualizagéo profissional, cuidados com a saude, um lazer, uma viagem de férias ou
até mesmo ser utilizada para uma emergéncia de pés demissdo. As reservas sao
convenientes para ter uma defesa futura, no entanto, o profissional deve planejar,
agir e buscar fontes alternativas, afim de obter outra fonte de renda, um segundo
trabalho, um trabalho temporario, um negécio préprio, (loja, prestacdo de servigos),
aprender a buscar outras possibilidades de ocupacao.

e) relacionamentos: ter uma rede de relacionamentos diversificada &€ muito
(til para o acesso a informacdes. E recomendavel ter relacionamentos sadios com
profissionais ndo sé de sua area de atuagdo, mas é interessante criar vinculos e

interagir com profissionais de outras areas, pois através da amizade resolve-se

problema, ha troca de informagdes, experiéncias, recebe-se ajuda profissional, tudo
fica mais facil.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA

Foi realizada uma pesquisa do tipo descritiva sendo esta na forma de
estudo de caso.

A pesquisa descritiva, segundo Cervo e Bervian (1996, p. 49), tem por
finalidade “procurar descobrir, com a precisdo possivel, a freqiéncia com que um
fendmeno ocorre, sua relagdo e conexdao com outros, sua natureza e
caracteristicas”.

De maneira mais concisa, Marion, Dias e Traldi (2002, p. 62) definem a
pesquisa descritiva como aquela que “implica em observagéo, registro e analise do
objeto que esta sendo estudado”.

No que concerne & abordagem na forma de estudo de caso, Marion, Dias e
Traldi (2002, p. 62) afirmam que “é indicado quando se deseja retratar o dinamismo
de uma situagdo numa forma muito préxima de como ela acontece na realidade e
quando se esta interessado no que e como esta ocorrendo o fenébmeno”.

Por fim, Mattar (1999, p. 84) lembra que, neste método, “os dados podem
ser obtidos a tal nivel de profundidade que permitem caracterizar e explicar
detalhadamente os aspectos singulares do caso em estudo, bem como apontar
semelhangas e diferengas quando comparado com outros casos estudados”.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

“Universo (populagdo) é o conjunto de seres animados ou inanimados que
apresentam pelo menos uma caracteristica em comum” (MARCONI e LAKATOS,
1999, p. 41). Nesse sentido, Vergara (1998, p. 50) diz que:

populacdo ndo é o nimero de habitantes de um local, como € largamente
conhecido o termo, mas um conjunto de elementos (empresas, produtos,
pessoas), que possuem as caracteristicas que serdo objetos de estudo.




FARN *

A populagédo do presente estudo foi realizada com todos os servidores do
INCRA, portanto, seu tamanho foi de 109 servidores.

Quanto a amostra, Vergara (1998, p. 50) define como “uma parte do
universo escolhida segundo algum critério de representatividade”. Por sua vez,
Marconi e Lakatos (1999, p. 43) descrevem que a amostra “é uma porgao ou
parcela, convenientemente selecionada do universo (populacéo); € um conjunto do

universo”.

Em resumo, a amostra é uma parte do universo (populagéo), no qual se
deseja fazer um exame com a finalidade de obter informacdes.

Para este trabalho foi utilizada a amostra do tipo censitaria, pois a mesma
abrangeu toda a populagao.

“A amostra censitaria & aquela que abrange a totalidade dos componentes
do universo” (LAKATOS e MARCONI, 1992, p. 108).

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Santos (2001, p. 74) afirma que “coletar de dados é juntar informacdes

necessarias ao desenvolvimento dos raciocinios previstos nos objetivos”.

“Coleta de dados significa a fase de pesquisa em que indaga dados, como
entrevista, o questionario e o formulario” (CERVO e BERVIAN, 1996, p. 89).

Do ponto de vista de Roesch (1998, p. 140), “As principais técnicas de
coleta de dados s&o entrevistas, o questionario, os testes e a observagao”.

A pesquisa realizada teve seus dados coletados através das técnicas de

observacgao e questionario.

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Os dados foram organizados em tabelas e apresentados em gréaficos,
através de programas computacionais como Word e Excel, uma vez que foram

analisados com técnicas de estatisticas descritivas como médias e porcentagens.

1
|
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Para Andrade (1998, p. 134), “a representacdo dos dados obtidos faz-se,
principalmente, através de tabelas e gréficos, isto €, os dados sdo submetidos a um
tratamento estatistico”. Nesse sentido, Roesch (1998, p. 149) afirma que

‘normalmente os dados coletados s&o submetidos & andlise estatistica, com ajuda
de computadores”.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

4.1 DADOS AVALIATIVOS

TABELA 1
INGRESSO NO INCRA

N°de E %
Estagio 1,90
Transferéncia 6,67
Concurso 82 78,10
QOutro 14 13,33
TOTAL 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Observa-se, na Tabela 1, que 78,10% dos entrevistados ingressou no
INCRA através de concurso. Isso mostra que tais servidores se dedicaram a
estudos, para obter um conhecimento superior ao dos demais e conseguir ingressar
no INCRA.

13% 2% 7%

<l O Estégio
B Transferéncia
O Concurso

OOutro

78%

GRAFICO 1 - INGRESSO NO INCRA
FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.




33

TABELA 2
SATISFACAO COM A OCUPACAO ATUAL

N° de Entrevistados %
Muito satisfeito(a) 22 20,95
Satisfeito(a) 71 67,62
Insatisfeito(a) 9 8,57
Muito insatisfeito(a) 3 2,86 |
TOTAL 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005. |

Verifica-se, na Tabela 2, que 88,57% dos entrevistados encontra-se
“Satisfeito(a)" e "Muito satisfeito(a)” no que diz respeito & satisfagdo com a ocupagéo |
atual. Sem duvida esses servidores exercem atividades que atendem & sua vocagdo |
profissional. Eles encontraram a ocupacéo que corresponde as suas aptiddes.

LAt L9

| 9% 3% 21% @ Muito satisfeito(a)
B Satisfeito(a)
O Insatisfeito(a)
679% O Muito insatisfeito(a)

GRAFICO 2 - SATISFACAO COM A OCUPAGCAO ATUAL

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 3
MUDANGCA PARA OUTRA PROFISSAQO

MR i | N° de Entrev § %
Imediatamente 5 476
Dependeria do salario 33 31,43
No momento n&o trocaria 54 51,43
Nunca trocaria a profiss&o _ 13 12,38
TOTAL ' 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Observa-se, na Tabela 3, que 51,43% dos entrevistados afirmam que néo
mudaria de profiss&o. Por outro lado, 31,43% mudaria de profissdo dependendo do
salario. Em geral, os que ndo mudariam de profissdo trabalham por amor a profiss&o
e se sentem gratificados pela fungdo executada. Entretanto, os que mudariam de
profiss&o, certamente ndo se sentem realizados por terem uma remuneracéo baixa.

12% 5%
O Imediatamente

<= 31%
\ B Dependeria do salério

O No momento nédo trocaria

52% O Nunca trocaria a profissdo

GRAFICO 3 - MUDANGCA PARA OUTRA PROFISSAO

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 4.1
FREQUENCIA DE TREINAMENTO
T _[N°de Entrevistados | %
Mensalmente 1 0,95
Trimestralmente 3 2,86
Semestralmente 3 2,86
Anualmente 60 57,14
Nunca =L 38 _| 3619

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 4.1, que 57,14% dos entrevistados afirma que ocorre
treinamento “Anualmente”. Com esse percentual, entende-se que o INCRA tem
preocupacédo de treinar as habilidade e técnicas desenvolvidas por seus servidores
para obter novas solugdes, além das ja experimentadas.

b Mensalmente

H Trimestralmente
O Semestralmente
O Anualmente

B Nunca

GRAFICO 4.1 - FREQUENCIA DE TREINAMENTO

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 4.2

FREQUENCIA DE SEMINARIO/CONGRESSO

Mensalmente 1 0,85
Trimestralmente 3 2,86
Semestraimente 4 3,81
Anualmente 53 50,48
Nunca 44 41,90
TOTAL 105 | 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 4.2, que 50,48% dos entrevistados afirma que ocorre
Seminario/Congresso “Anualmente”. Observa-se que o INCRA tem interesse em
atualizar os conhecimentos de seus servidores, para acompanhar as mudancas
continuas exigidas pelo governo.

O Mensalmente

H Trimestralmente
O Semestralmente
O Anualmente

E Nunca

42%

GRAFICO 4.2 - FREQUENCIA DE SEMINARIO/CONGRESSO

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 4.3
FREQUENCIA DE CURSOS DE CAPACITAGAO

Mensalmente 0 0,00
Trimestralmente 2 1,90
Semestralmente 7 6,67
Anualmente 54 51,43
Nunca 42 40,00
TOTAL S R

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 4.3, que 51,43% dos entrevistados afirma que
ocorrem cursos de capacitagao “Anualmente’. Dessa forma, pode-se dizer que o
INCRA procura desenvolver continuamente a capacidade de aprender de seus
servidores afim de ampliar sua capacitagado profissional.

B Mensalmente

B Trimestralmente
O Semestralmente
O Anualmente

B Nunca

GRAFICO 4.3 - FREQUENCIA DE CURSO DE CAPACITACAO

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 4.4

FREQUENCIA DE CURSO DE LINGUA ESTRANGEIRA

| N° de Entrevistados | %
Mensalmente 0 0,00
Trimestralmente 0 0,00
Semestralmente 1 0,95
Anuaimente 25 23,81
Nunca 79 75,24
TOTAL 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 4.4, que 75,24% dos entrevistados afirma nunca ter
feito qualquer curso de lingua estrangeira. Nesse item, apesar do INCRA arcar com
50% do valor total nos cursos de lingua estrangeira, os servidores ndo se sentem
motivados para realizar tais cursos, uma vez que ndo acham necessario para a
funcéo desenvolvida.

I AT LAY

1%

[ Mensalmente

E Trimestralmente
O Semestralmente
O Anualmente

B Nunca

GRAFICO 4.4 - FREQUENCIA DE CURSO DE LINGUA ESTRANGEIRA

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 4.5

FREQUENCIA DE ESPECIALIZACAO

_ N° de Entrevistados | %
Mensalmente 0 0,00
Trimestralmente 0 0,00
Semestralmente 2 1,90
Anualmente 18 17,14
Nunca 85 80,95
o R 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 4.5, que o maior nimero dos entrevistados, ou seja,
80,95%, afirma “Nunca” ter feito qualquer curso de especializagdo. Essa informagéo
é lamentavel, pois mostra que a maioria dos servidores n&o tem qualquer interesse
em obter uma especializagéo, apesar de o INCRA pagar o valor total do curso de

especializagao.
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B Mensalmente

H Trimestralmente

O Semestraimente

O Anualmente

B Nunca

81%

GRAFICO 4.5 - FREQUENCIA DE ESPECIALIZACAO

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 5
COMPETENCIA PROFISSIONAL

Ler livros, artigos e periodicos 65 46,43
Cursos de especializagcéo 16 11,43
Treinamentos 26 18,57
Seminarios, Congressos e

Palestras 26 18,57
Outro 7 5,00
TOTAL i A ] 140 | 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Verifica-se, na Tabela 5, que 46,43% dos entrevistados ler livros, artigos e
periddicos para aumentar sua competéncia profissional, enquanto que 34,14% faz
“Treinamentos”, “Semindrios”, “Congressos” e “Palestras”. Constata-se que os
servidores do INCRA procuram diversos itens para aumentar a competéncia
profissional, necessaria para executarem suas fungoes.

RS AYA!

dLer livros, artigos e
periodicos

[ Cursos de
especializacéo

O Treinamentos

5 O Seminérios,
1% Congressos e Palestras
H Outro

GRAFICO 5 - COMPETENCIA PROFISSIONAL

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 6

CONHECIMENTO EM COMPUTADOR

'N° de Entrevistac %
Otimo 15 14,29
Bom 61 58,10
Regular 28 26,67
Ruim 1 0,95
TOTAL o R 100,00

FONTE: Pesquisa de E:ampo. outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 6, que 58,10% dos entrevistados possui um bom
conhecimento em computacdo, uma vez que o INCRA dispde do setor de
informatica que é responsavel pela manutengdo em microcomputadores no 6rgao e

atender as demandas dos servidores que necessitam de informacdo para tirar
duvidas.
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1% ) -
27% g -t
@ Otimo
EBom
ORegular
ORuim

58%

GRAFICO 6 - CONHECIMENTO EM COMPUTADOR

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.




42

TABELA7
INFORMACAO DA OCUPAGCAO PROFISSIONAL

Bem informado(a) 32 30,48
Razoavelmente informado(a) 18 17,14
Informado(a) 52 49 52
Pouco informado(a) 2 1,90
N&o tem informacéo 1 0,95
TOTAL 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Verifica-se, na Tabela 7, que 49,52% dos entrevistados se considera
“informado(a)” a respeito da sua ocupacéo profissional. Vale salientar que 30,48%
se considera “bem informado(a)”. Observa-se que a maioria dos servidores se
mantém informados a respeito de sua ocupagéo profissional, ou seja, os mesmos
procuram estar atualizados com o que estada acontecendo/mudando em sua
profissao.

4 4NN

@0 Bem informado(a)

B Razoavelmente

informadoia}
O Informado(a

50% 0 Pouco informado(a)

B N&o tem infromacéo

TABELA 7 - INFORMACAO DA OCUPACAO PROFISSIONAL

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 8
CARACTERISTICA DO SERVIDOR PUBLICO

i |N°de Entrevistados | %
Honestidade 66,67
Pontualidade 0 0,00
Capacidade de  solucionar
problemas 20 19,05
Ampla rede de relacionamentos
interpessoais 5 4,76
Cumpre suas tarefas 10 9,52
Qutra 0 0,00
JOTAL = ik R A 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Observa-se, na Tabela 8, que 66,67% dos entrevistados considera a
“Honestidade” como sendo a caracteristica principal do servidor publico. Dessa
forma, pode-se considerar que o servidor do INCRA possui idoneidade, pois 0s
mesmos trabalham dentro dos principios éticos e legais, na legislagao
governamental do érgéo.

@ Honestidade

5% 10% 0%

H Pontualidade

O Capacidade de solucionar
problemas

OAmpla rede de
relacionamentos
interpessoais

B Cumpre suas tarefas

GRAFICO 8 - CARACTERISTICA DO SERVIDOR PUBLICO

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 9

FREQUENCIA DE ESPORTES/ATIVIDADE FiSICA

| ___|N°deEntrevistados | %
Diariamente 13 12,38
Semanalmente 22 20,95
De vez em quando 41 39,05
N&o pratico | 2 | 2782
ToTAL _ —— 105 ] 400,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 9, que 39,05% dos servidores pratica algum
esporte/atividade fisica “De vez em quando”’, enquanto que 27,62% deles afirma n&o
praticar “esporte/atividade fisica”.

[
&
28% 1% :
B Semanalmente X
O De vez em quando e
O Néo pratico

39%

GRAFICO 9 - FREQUENCIA DE ESPORTES/ATIVIDADE FiSICA

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 10
ATIVIDADE EXTRA INCRA

| _[N° de Entrevistados [ %

Sim, com remuneracéo 13 12,38
Sim, sem remuneracao 9 8,57
Néo, mas anteriormente ja

desenvolvi 29 27,62
Nunca desenvolvi atividades

fora do INCRA 54 51,43
Qutra 0 0,00
TOTAL : : ok 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Verifica-se, na Tabela 10, que uma boa parte dos entrevistados, ou seja,
51,43% nunca desenvolveu atividades fora do INCRA, sempre foram dedicados
somente ao servigo publico, ndo procuraram desenvolver outras habilidades ou néo
tém conhecimento em outras areas.

@ Sim, com remuneracéo

< @ s3vAT

B Sim, sem remuneracéo

O Né&o, mas anteriormente ja
desenvolvi

O Nunca desenvolvi atividades
fora do INCRA

@ Outra

GRAFICO 10 - ATIVIDADE EXTRA INCRA

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.




TABELA 11
AMPLITUDE DE RELACIONAMENTOS

Diversificada 94 89,52
Restrita a colegas de trabalho 8 7,62
Somente com familiares 3 2,86
Né&o cultiva relacionamentos 0 0,00
_Outra 0 0,00
TOTAL 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Observa-se, na Tabela 11, que 89,82% dos entrevistados tem rede de
relacionamentos diversificada. Isso quer dizer que a rede de relacionamentos dos
servidores do INCRA é muito boa, pois o relacionamento diversificado garante um
dialogo mais produtivo, onde se obtém maior acesso as informagdes atuais.

4 4 RENAT

M Diversificada

B Restrita a colegas de trabalho
[0 Somente com familiares

[ N3&o cultiva relacionamentos
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GRAFICO 11 - AMPLITUDE DE RELACIONAMENTOS

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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4.2 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

TABELA 12
IDADE (ANOS)

20a25 6,67
2630 12 11,43
31240 14 13,33
41a50 37 35,24
51 a 60 30 28,57
Acima de 61 5 4,76
TOTAL | 105 | 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 12, que 63,81% dos entrevistados tem idade entre
41 e 60 anos. Dessa forma, pode-se dizer que a maior parte dos servidores do
INCRA tem idade avangada para trabalhar no mercado fora do servico publico.

“ 4 KES4

020 a25
E26a30
031 a40
041 a50
W51 a60
D Acima de 61

35%

GRAFICO 12 - IDADE (ANOS)

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 13
SEXO

Masc;dlino e
Feminino _ - e

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Identifica-se, na Tabela 13, que 61,90% dos entrevistados é do sexo
masculino.

B Mascuiino
BFerini

a 4 hiER4A

GRAFICO 13 - SEXO
FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.




TABELA 14
ESTADO CIVIL
Solteiro(a) .
Casado(a)
Divorciado(a) 13
Vidvo(a) s,
Amasiado(a) . _5
YOTAL s S

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Verifica-se, na Tabela 14, que 56,19% dos entrevistados é “casado(a)”, ou
seja, boa parte tem relacionamento estavel. Esses servidores sabem dar importancia
a relacionamentos duradouros. Ideal para se ter uma vida profissional e social
equilibrada.

& 4 e R4 T

2% 5% 25%

12%

@ Solteiro(a)

[l Casado(a)
ODivorciado(a)
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B Amasiado(a)

56%

GRAFICO 14 - ESTADO CIVIL

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.




50

TABELA 15
ESCOLARIDADE
1° Grau incompleto 2 1,90
1° Grau completo 5 476
2° Grau incompleto 5 4,76
2° Grau completo 18 17,14
3° Grau incompleto 6 5,71
3° Grau completo 48 45,71
Curso técnico 4 3,81
Pés graduacéo 17 16,19
TOTAL 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 15, que 45,71% dos entrevistados possui 0 3° grau
completo. Esses servidores tém o objetivo de aprofundar seus conhecimentos e ter
um bom desenvolvimento na fun¢éo exercida para crescer profissionalmente.

4 6 %4 8a ¢

[ 1° Grau incompleto
16% 2% 5% 5% H 1° Grau completo
0O2° Grau incompleto
02° Grau completo
M 3° Grau incompleto
@ 3° Grau completo
B Curso técnico

O Pés graduagéo

45%

GRAFICO 15 - ESCOLARIDADE

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 16
TEMPO DE SERVICO PUBLICO
g N‘, & Entre '-'" al _ “
Oab 15 14,29
6a10 5 476
11a15 9 8,57
16a20 11 10,48
21a25 33 31,43
26 a 30 23 21,90
Acima de 30 9 8,57
TOTAL : 105 100,00

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.

Percebe-se, na Tabela 16, que 31,43% dos entrevistados tem entre 21 a 30
anos de servico publico. Dessa forma, pode-se dizer que os servidores do INCRA

possuem um grande conhecimento e, por conseguinte, bastante experiéncia na
carreira publica.

9% 14% bo0as
m6a10
O11a15
016a20
H21a25
026 a30
31% H Acima de 30
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GRAFICO 16 - TEMPO DE SERVIGO PUBLICO

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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TABELA 17
RENDA MENSAL
G T
1a3SM 4 3,81
4a6SM. 30 28,57
7a9S M. 33 31,43
10a12S.M. 8 7,62
13a15S.M. 6 S.71
Acima de 15 S M 24 22,86
TOTAL 405 - | 100,00

FONTE: Pesqmsa de campo, ouh.lbro:‘zoos

Verifica-se, na Tabela 17, que 31,43% dos entrevistados possui uma renda
mensal entre 7 a 9 saldrios minimos, enquanto que 28,57% possui renda entre 4 a 6
salarios minimos. Salienta-se que tal variagdo (com pouca diferenga) acontece por
falta de um plano de carreira destinado ao servigo publico.

- 4 2% na

m1a3SM
H4a6S.M.
O7a9SM.
O10a12S.M.
m13a15S.M.
EAcima de 15 S.M.

GRAFICO 17 - RENDA MENSAL

FONTE: Pesquisa de campo, outubro/2005.
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5 Conclusao e recomendagoes

Através do estudo realizado, possibilitou-se uma articulagdo entre os
saberes tedrico e pratico. Assim sendo, passou-se a ter um entendimento mais claro
dos objetivos almejados. Ademais, o estudo permitiu a elaboragdo das seguintes
conclusdes e recomendacoes.

A priori observou-se, em relacdo aos dados avaliativos um expressivo
numero de servidores do INCRA encontra-se satisfeito com o desempenho da fungao
no servico publico. Os servidores buscam ter acesso a informagdes participando
anualmente de seminarios/congressos, treinamentos e cursos de capacitacdo.
Entretanto, apesar de os servidores se encontrarem nesta situagdo, ndo se sentem
estimulados a buscar por outras alternativas capazes de melhorar sua qualificagdo
profissional. Os servidores se limitam a reciclagem profissional apenas na fungéo que
vém desempenhando.

Dessa forma, fica claro que o INCRA néo estimula a empregabilidade de
seus servidores, pois as potenciais oportunidades de reciclagem profissional ndo sao
oferecidas a todos os servidores. O 6rgao tem interesse em aumentar a capacidade
profissional de alguns servidores que estejam assumindo uma chefia, um cargo de
confianga ou que faga parte de alguma equipe técnica, caso o mesmo também tenha
interesse em ampliar sua competéncia profissional.

Quanto ao perfil do entrevistado, observou-se que os servidores do INCRA
em maioria sdo do sexo masculino, tem idade entre 41 a 60 anos, com 21 a 30 anos
de servigo publico, boa parte sdo casados, possuem o 3° grau completo e a renda
mensal de 7 a 9 salarios minimos.

Pode-se concluir que os servidores do INCRA possuem algumas
caracteristicas dignas de um profissional empregavel, como idoneidade, rede de
relacionamentos diversificada, atualizagéo profissional por meio de livros, artigos e
periédicos. Contudo, salienta-se que estas caracteristicas ndo sdo suficientes para
que 0s mesmos possuam um bom nivel de empregabilidade. Seria necessario, além

das caracteristicas citadas, que o servidor possuisse vocagao para atuar no setor
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publico, capacidade para inovar, manifestar capacidade de participar dos processos
de tomadas de decisées e producéo de conhecimento sobre seu trabalho.

Portanto, conclui-se que o nivel de empregabilidade € baixo, uma vez que
falta incentivo do governo em motivar os servidores a buscar um crescimento
profissional continuo dentro do 6rgéo.

Recomenda-se, pois, 0 seguinte: primeiramente, a existéncia de uma
relacdo de complementagdo entre o governo e o 6rgdo para um aproveitamento
mais satisfatorio das agdes governamentais dirigidas as demandas populares. Tal
complementagdo demonstraria o interesse do 6rgao em criar uma parceria junto ao
governo para desenvolver programas de qualificagéo profissional dos servidores
afim de aumentar sua capacidade produtiva e torna-los mais eficientes em seu
trabalho. Dessa forma, o INCRA ndo atenderia somente as suas necessidades mas,
também, as necessidades do seu publico alvo que sdo os cidadaos brasileiros.

Recomenda-se, ainda, a realizacdo de reciclagem profissional permanente
envolvendo todos os servidores, tanto os antigos como os novos. Sugere-se que 0
INCRA faca alteracdes no plano de cargos e salarios, a fim de oportunizar o servidor
ser remunerado de acordo com as sua formacdo. O servidor que ingressar no
INCRA com nivel médio e, apds esse ingresso concluir um curso de nivel superior,
deveria receber um saldrio compativel com a sua graduacgéo. Essa seria uma forma
de incentivar o servidor a estar sempre procurando crescer profissionalmente e,

consequentemente, melhorar o servico publico.
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= DADOS AVALIATIVOS

5) Entrou no INCRA através de:
1.( )Estagio 2.( )Transferéncia

QUESTIONARIO

3.( )Concurso

'7) Em relagéo a sua vocagio, vocé ests satisfeito com a ocupacio atual?
3.( )insatisfeito(a)

( )Muito satisfeito(a) 2.( )Satisfeito(a)

§) Se vocé tivesse a oportunidade, trocaria de profissdo?

1.( )imediatamente

2.( )Dependeria do salario

9) Com que freqiiéncia o INCRA oferece os eventos listados abaixo?

3.( )No momento n&o trocaria

)Outro. Qual?

)Muito insatisfeito(a)

)Nunca trocaria de profisséo

. Eventos Freqiiéncia

Treinamentos (_ )Mensalmente (_ )Trimestralmente (_)Semestralmente (_JAnualmente  ( )Nunca
Seminarios/Congressos (_)Mensalmente (_ )Trimestralmente (_ )Semestralmente (_ )Anualmente (_ )Nunca
Curso de capacitagéo (_ )Mensalmente (_ )Trimestraimente (_ )Semestralmente (_ )Anualmente (_)Nunca
LCurso de lingua estrangeira | ( )Mensalmente (_ )Trimestralmente (_)Semestralmente (_JAnualmente  ( )Nunca
Especializacéo (_ )Mensalmente (_)Trimestralmente ()Semestralmente (_)JAnuaimente  ( )Nunca
10) O que vocé faz para aumentar sua competéncia profissional?

1.( )Ler livros, artigos e periédicos 3.( )Treinamentos 5.( )Outro(s). Qual(is)?

2( )Cursos de especializagdo 4.( )Semindrios, Congressos e Palestras

11) Seu nivel de familiaridade com recursos de microinformética (computador ou notebbok) é:

1.( )Otimo 2.( )Bom 3.( )Regular 4( )Ruim

12) Qual o seu nivel de informag3o com relagdo a sua ocupagio profissional?
4.( )N&o ligo para ter conhecimento

1.( )Bem informado(a)
2.( )Razoavelmente informado(a)

3.( )informado(a)
4.( )Pouco informado(a)

13) Em sua opinido, a principal caracteristica de um servidor de boa reputacéo é:

1.( )Honestidade
2.( )Pontualidade

3.( )Capacidade de solucionar problemas
4.( )Ampla rede de relacionamentos interpessoais

14) Com que freqiiéncia vocé pratica esportes ou alguma atividade fisica?

1.( )Diariamente

2.( )Semanalmente

3.( )De vez em quando

15) Vocé desenvolve alguma atividade ou presta algum servigo extra INCRA?

1.( ) Sim, com remuneragéo
2.( ) Sim, sem remuneragéo

16) A amplitude de seus relacionamentos é:

1.( )Diversificada
2( )Restrita a colegas de trabalho

Il = PERFIL DO ENTREVISTADO

1) Idade (em anos)

3.( )Somente com familiares
4.( )Néo cultiva relacionamentos

1.( )20a25 3.( )31a40
2( )26a30 4( )41a50
2) Sexo

1.( )Masculino 2.( )Feminino

3) Estado Civil

1.( )Solteiro(a) 3.( )Divorciado(a)

2( )Casado(a) 4.( )Viavo(a)

4) Escolaridade:

1.( )1° Grau incompleto 3.( )2° Grau incompleto
2( )1° Grau completo 4.( )2° Grau completo
4) Tempo de Servigo Piiblico (em anos)

1.( 0as 3( )11a15

2( a0 4( M16a20

5) Renda Mensal (em Salarios Minimos — S.M.)
1( J1a3sMm.
2( 4aBSM.

3( 7a9SM.
4( y0a12SM

3.( ) Né&o, mas anteriormente ja desenvolvi
4.( ) Nunca desenvolvi atividades fora do INCRA

5( )s1a60
6.( )Acima de 61

5.( )Amasiado(a)

5.( )Curso técnico

6.( )3° Grau incompleto

{ 21a25
( 126230

5( )13a15SM.
6.( )Acima de 15 SM.

5.( )Cumpri suas tarefas
6.( )Outra. Qual?

4.( )Nao pratico

5.( )Outra. Qual?

5.( )Outra. Qual?

7.( )3° Grau completo
8( )Pés graduacdo

7.( )Acima de 30




