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Resumo

O presente estudo teve como objetivos investigar os efei-
tos do treinamento de metodologia para instrutores do SENAR
e analisar as relacfes existentes entre variaveis antecedentes {ca-
racteristicas do individuo; caracteristicas do treinamento de
metodologia; contexto funcional; trabalho desenvolvido e di-
datica) e varidveis-critério (elaboragic do plano instrucional e
atuacido metodolégica do instrutor). Foram feitas auto-avalia-
¢Oes (instrutores) e heteroavaliagbes (supervisores). A amostra
consistin em 234 instrutores egressos do treinamento
metodoldgico e 50 supervisores, sendo a pesquisa realizada em
14 Administragées Regionais do SENAR. Os dados foram sub-
metidos a andlises qualitativas, analises fatoriais e de regressao
multipla padrio. Os resultados evidenciaram ser a didatica um
forte indicio da atuagio metodoldgica, na visdo dos supervisores.
Para os instrutores, as caracteristicas do treinamento, o traba-
lho desenvolvido e o contexto funcional apresentaram-se como
significativas para a atuagdo metodoldgica. Quanto a variavel-
critério ‘elaboragio do plano instrucional’, o grau de escolari-
dade ¢ a quantidade de treinamentos metodolégicos realizados
pelos instrutores foram consideradas as suas varidveis preditivas.
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aprendizagem; formacio profissional rural.
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Evaluating the effects of training in
methodology upon the rural
professional education

The goals of this study were to investigate the effects of
methodological training for instructors at the Brazilian National
Rural Learning System (SENAR) and analyze the relationships
between background variables (individual characteristics,
characteristics of the training in methodology, the job context,
the work carried out and didactics) and criterion variables
(development of a teaching plan and the instructor’s
methodological performance). The instructors did self-
evaluations, and the supervisors evaluated others. The sample
consisted of 234 instructors who received methodological
training, and 50 supervisors. The study was conducted at 14
Administrative Regions of SENAR. The data were submitted to
qualitative analysis, factor analysis and standard multiple
regression. The results showed didactics to be a strong predictor
of methodological performance, in the supervisors’ view. For
the instructors, the characteristics of the training, the work
carrted out and the job context proved to be significant for
methodological performance. As for the variable ‘development
of a teaching plan’, years of schooling and the number of
methodological training courses taken by the instructors were
taken as predictor variables,

Keywords: training evaluation; transfer of learning; rural
professional education.
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1. Introdugéao

Treinamento € um investimento organizacional que tem
por objetivo a capacitagio de Recursos Hurnanos, visando a uma
atuagdo competente no trabalho. E uma atividade, portanto,
que deve ser orientada para os objetivos das empresas, bemn como
para as necessidades de melhoria do desempenho sentidas pelos
funciondrios. Compondo-se de agdes para promover o aperfei-
goamento nio s6 do individuo, mas também de toda a equipe
de trabalho, o treinamento, em sua esséncia acio intencional e
sistematizada, pertence a um conjunto maior denominado por
“desenvolvimento”.

A area de treinamento e desenvolvimento (T&D) adqui-
riu forg¢a nas instituicdes, em virtude de uma maior competicio
pela conquista de mercados de produtos ¢ servigos, fruto da
abertura comercial em todo o mundo. A necessidade sentida
pelas organizagées de ter um corpo de funcionirios competen-
te e motivado fez de T&D uma 4rea estratégica para o alcance
dos objetivos institucionais de maneira efetiva.

No dmbito nacional, embora os estudos direcionados a
area de T&D estejam se ampliando, muito ainda resta a ser fei-
to. Segundo Abbad (1999), em um levantamento de resumos de
teses e dissertagbes nacionais feito por Borges-Andrade e Abbad
O.-C. se constatou que dentre 4.855 resumos analisados, so-
mente 11 (0,23%) se referiam a trabalhos sobre T&D.
A anilise inclufa resumos de pesquisas oriundas de 45 institui-
¢oes cadastradas pelo MEC/SESU/CAPES entre 1980 e 1995.

Constata-se, também, que dos textos relacionados & 4rea
de T&D nessa mesma época (de 1980 a 1995), divulgados em
revistas nacionais das 4reas de educagio, psicologia e adminis-
tragdo, 53% lancavam mio de coleta de dados. O restante dos
artigos consistiam em relatos subjetivos sobre o assunto, nao
apoiados em estudos empiricos. Explica-se, assim, a necessidade
de se realizarem pesquisas sobre T&D no Brasil, rea em ex-
pansido e crescimento nas organizagoes.

Apesar da importancia dessa 4rea para as organizagdes
modernas, ndo é incomum que a operacionalizagio de treina-
mentos ocorra desassociada dos objetivos e diretrizes da organi-
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zacio ou mesmo desvinculada das necessidades e interesses da-
queles que compdem o piiblico-alvo dos programas realizados.
Acrescente-se o fato de que em muitas organizacOes nio se avalia a
eficiéncia e a eficicia dos treinamentos, sendo estes, portanto, con-
siderados como um fim em si mesmo. Treinamentos sem vinculo
com os objetivos institucionais e com as necessidades e interesses
do publico beneficidrio, bem como a falta de avaliagio planejada e
sistematizada, significam investimento de tempo e dinheiro em
agbes nem sempre produtivas e que podem até desacreditar aque-
les que as organizam e conduzem. Treinamentos isolados,
descontextualizados e que nio consideram agoes avaliativas para
seu aprimoramento acabam sendo alvo de cortes quando da pri-
meira turbuléncia financeira da organizagio, uma vez que nio con-
seguem justificar a sua existéncia.

Para Barreto (1993), o medo de ser avaliado traz para
dentro das organizacdes idéias distorcidas do processo avaliativo,
que|pode ser entendido como: uma tarefa simpléria, capaz de

156 | ser realizada de forma assistemadtica, informal e desestruturada,
sem a necessidade de planejamento e preparacio prévia para a
sua execugdo; uma agao extremamente complexa, que requer
procedimentos de alto custo e necessita de grande investimento
material € humano; ou uma tarefa initil e totalmente dispensi-
vel, uma vez que os eventos instrucionais sio por si proprios
sempre gratificantes.

No entanto, estd na avaliagio, principalmente no pro-
cesso de transferéncia da aprendizagem, a razio da existéncia
de programas instrucionais. Saber se os egressos de programas
de treinamento estio utilizando na pritica aquilo que foi apren-
dido &, sem diivida, um dos mais importantes niveis de avaliacio
existentes. Tomando, portanto, como ponto de partida a im-
portincia da realizagio de avaliacio para verificacio do proces-
-80.de transferéncia de treinamento, o presente artigo tem por
objetivo apresentar os efeitos de treinamento metodolégico para
instrutores de uma organizagio privada voltada para a
profissionalizacio de trabalhadores e produtores rurats.
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1.1 Treinamento e Desenvolvimento

O advento da globalizagdo, bem como as constantes e ace-
leradas transformacbées tecnolégicas, tém provocado importan-
tes alteragbes nas estruturas das organizacbes modernas.
A atuacgio das instituigdes sob bases rigidas, a fragmentacio, a
rotinizacao e a extrema hierarquia, marcas do taylorismo, cede-
ram o seu lugar a uma atuacao fortemente baseada no capital
humano, no investimento organizacional para o aprimoramento
e satisfacdo no trabalho. O acirramento da competicao de mer-
cado, a busca constante pela qualidade dos produtos e servigos
e o uso de tecnologias cada dia mais avancadas promovem, no
ambiente organizacional, a necessidade do estabelecimento de
um novo paradigma fundamentado na flexibilizagio e no im-
pulso pelo contfnuo desenvolvimento de seus talentos huma-
nos. No cenario em que as organizaces modernas atuam, o
treinamento situa-se como um importante sistema que propor-
ciona aos individuos e s organizacbes um aperfeicoamento de
seus trabalhos e seu conseqiiente desenvolvimento.

Muitos educadores referem-se ao treinamento como ades-
tramento, ou seja, como uma acio mecanicista que leva em con-
sideracio somente a simples repeti¢io de praticas. No entanto,
esse significado ndo corresponde aos empregados por aqueles
que se envolvem com a drea de treinamento em organizagdes
modernas. Afinal, num mundo globalizado em que impera o
conhecimento amplo frente ao parcial, certamente nao havera
trabalho para pessoas ndo qualificadas, nem para aquelas capa-
citadas sob o paradigma do adestramento.

Treinamento, portanto, reveste-se de um conceito mais
abrangente, sendo um processo de educacio especializada, sis-
tematizada ¢ intencional, que visa iniciar a pessoa em, aperfei-
coar ou atualizar determinado trabalho, conciliando os interes-
ses e as necessidades do individuo com os objetivos institucionais.

Ha diferentes posicionamentos entre os autores quanto
abrangéncia dos significados da palavra treinamento.
Em estudo realizado por Bastos (1991), o sistema de treinamento
¢ apresentado como um processo em evolugio, acompanhando
o desenvolvimento econdmico-social dos pafses. Referindo-se
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a0s dois estudiosos do assunto, Pontual e Romiszowsky, e fazen-
do um paralelo entre suas visdes, o autor relata o progresso do
treinamento em quatro fases ou ondas, que se iniciam no pro-
cesso da industrializacio mundial e caminham até aos dias atu-
ais. A primeira fase € calcada no modelo taylorista, do trabalho
em série. O treinamento é visualizado como um evento de pouca
importincia para a organizagio e, quando realizado, tem como
objetivo aumentar a produgio e a produtividade. A segunda fase
compreende o treinamento como um evento destinado a0 apri-
moramento da geréncia e da supervisao, no sentido de adminis-
trarem com efetividade reas especificas. A terceira fase comega a
ter como foco dos treinamentos o individuo, e nao somente o
produto. Nessa fase, as organizagbes passam a visualizar o pro-
cesso administrativo de maneira diferenciada, ja delegando tare-
fas e retirando a excessiva centralizagio dos dirigentes.
As pessoas passam a co-responsabilizar-se pela qualidade do tra-
baltho e do produto. Inicia-se, assim, um processo de treinamen-

. to mais flexivel e abrangente no que tange aos escaldes das em-

presas. A quarta e ultima fase, ou onda, relaciona a informagio ¢

. o conhecimento com o crescimento e o desenvolvimento

institucionais, tendo-os como fontes imperiosas de um trabalho
consciencioso.

Portanto, enquanto na década de 50 o treinamento era
visualizado como um instrumento de aprimoramento do pro-
fissional unicamente em seu posto de trabalho, na década de 90
passa a ser apresentado como uma estratégia organizacional que
tem por objetivo unir a informacio e o conhecimento de toda a
sua equipe de trabalho.

Assim como Bastos, também Goldstein (1980}, em seu ar-
tigo sobre Treinamento e Desenvolvimento (T&D), enfatiza o
avango do sistema de treinamento, tornando o desenvolvimen-

“ “to econdmico-social como base para tal evolugao.

Os propositos do treinamento estio sempre relacionados
com a melhoria do desempenho do individuo ou de uma equipe
no trabalho que exerce, a fim de: (1) superar determinadas li-
mitacbes aparentes; (2) preparar pessoas para o exercicio de
trabalhos que requerem novos conhecimentos, habilidades e
atitudes; e (3) readequar o trabalho em virtude da introducio
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de novas tecnologias. Esses aspectos estio sempre baseados nos
principios, diretrizes e metas organizacionais, bem como nas
analises das tarefas e dos individuos.

1.2 Avaliagao de treinamento

“Avaliar (...) se reveste de grande importincia, uma vez gue o
homem, para desenvolver-se, necessita avaliar as suas
experiéncias, reconhecer as suas possibilidades e limitacoes”
(Soeire e Aveline, 1982:29).

Atualmente, a a¢io organizacional de desenvolver pro-
gramas de treinamento ndo pode abdicar dos procedimentos
avaliativos, principalmente dos niveis mais complexos, como a
transferéncia da aprendizagem e seus efeitos para a organiza-
¢ao. Sdo eles que apontam para as potencialidades e também
para as fragilidades dos programas, e possibilitam o aprimora-
mento constante de todo o sistema de treinamento.

Para Abbad (1999), a avaliagdo de treinamento “é um con-
junto de atividades, principios, prescrigbes tedricas e
metodoldgicas que visa, entre outros objetivos, produzir infor-
magées vilidas e sistematicas sobre a eficdcia de sistemas
instrucionais. Neste sentido (...) é um subsistema do sistema maior
denominado treinamento” (p.8).

A avalia¢do constitui um processo propulsor da efetividade
do treinamento, e é aliada da melhoria organizacional.
E com razio que Carvalho (1988:152) recomenda que a avalia-
¢ao do treinamento deve merecer, de parte da geréncia de for-
macao, os mesmos cuidados que cercam a elaboragio dos pro-
gramas de desenvolvimento de recursos humanos”.

Sendo subsistema de um sistema maior ¢ portanto influ-
enciada pelas abordagens conceituais sobre treinamento, a ava-
liagio também vem passando por varios estigios de evolugio,
que acompanham os progressos conceituais da palavra treina-
mento. No primeiro estagio, a avaliagio é realizada com base
nas reagdes € opinides dos participantes em relacido ao treina-
mento. Mede-se a efetividade do programa a partir do grau de
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satisfacio dos egressos em relagio aos contetidos, as técnicas,
aos recursos instrucionais utilizados e ao instrutor. No segundo
estdgio, estudos experimentais investigam, com maior profun-
didade, os efeitos do treinamento. No entanto, aspectos sobre a
influéncia do ambiente organizacional nos resultados dos trei-
namentos sio ainda ignorados. O terceiro estidgio da avaliagio
constitui-se na preocupacio com a adequacgio metodoldgica dos
estudos € na inclusio do ambiente organizacional como fator
influenciador dos resultados dos programas implementados na
area de T&D. No quarto e Gltimo estigio, a avaliacio torna-se
um processo tio importante quanto o planejamento ¢ a execu-
¢ao de treinamentos. O foco passa a ser a validacio de procedi-
mentos para aferir o alcance dos programas de treinamento
frente aos objetivos organizacionais (Goldstein, 1980).

. 1.3 Transferéncia da aprendizagem
Define-se como transferéncia da aprendizagem o grau em
que os treinados aplicam, na situacio real de trabalho, os conhe-
cimentos, habilidades e atitudes adquiridos no programa de trei-
namento. As condi¢bes para a transferéncia incluem (1) genera-
lizacfio do aprendido no contexto do trabatho; e (2) manutencio
do aprendido apés um certo periodo de tempo no trabalho.
Generalizacio do aprendido prende-se com a assimila¢iio
e a acomodacio do conhecimento. Como assimilacio tem-se a
aplica¢do e a incorporagio do aprendido as experiéncias acu-
muladas e vivenciadas. Acomodagio é a capacidade de reorgani-
zar o conhecimento, adaptando o que foi aprendido a novas
experiéncias que surgem no trabalho. Manutengio do aprendi-
do refere-se a constantes estfmulos que retroalimentam a apren-

-dizagem, fruto de um treinamento. Posto assim, para a genera-

lizagao e-a manutengio do aprendido concorrem importantes
fatores, tais como o ambiente no trabalho, o apoio organizacional
e a oportunidade de utilizar o conhecimento adquirido.
Chagas (1998) indica os seguintes fatores que podem ini-
bir ou promover a transferéncia da aprendizagem: a orienta-
¢&o sobre o curso (informagdes dadas pelos instrutores e geren-
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tes sobre os objetivos e contetdos do curso); a relagio do con-
teddo com o cargo (o grau de proximidade do contetdo apren-
dido a realidade do trabalho exercido); incentivos e recompen-
sas (elogios e reconhecimento, como aumento de salario, pro-
mogio, repouso adicional, dentre outros); suporte gerencial
(feedback da geréncia quanto ao comportamento no cargo);
apoio dos colegas (incentivo, uniio de pares); clima
organizacional (condigdes oferecidas pela organizacio para a
aplicagiio dos conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos
no treinamento); e o tempo entre o término do treinamento ¢
o inicio do trabalho. Todos estes fatores foram identificados pelo
autor como responsaveis pela transferéncia da aprendizagem.

Britto (1999), Abbad (1999) e Sallorenzo (2000), que tam-
bém investigaram as varidveis relacionadas com a transferéncia
da aprendizagem, corroboraram os resultados de Chagas, apon-
tando as condigdes psicossociais e 0 apoio organizacional como
importantes indicios da alteragfio do comportamento no traba-
lho pés-treinamento.

Baldwin e Ford (1988) apresentam um interessante mo-
delo para tratar das variaveis relacionadas 4 aprendizagem e
retengio, bem como para generalizacio e manutengio do apren-
dido: (a) caracteristicas dos aprendizes (¢rainees) — habilidades,
personalidade e motivacio; (b) configuragio do treinamento —
princfpios da aprendizagem, seqiienciamento e contetido; e (c)
ambiente no trabalho — oportunidade de utilizacao.

Coffman (1990) e Cusimano (1996) reforcam a necessi-
dade do apoio organizacional 4 transferéncia da aprendizagem,
apontando como essencial o envolvimento dos gerentes e exe-
cutivos no processo de treinamento para o sucesso do evento,
no que diz respeito ao comportamento no trabalho.

A transferéncia da aprendizagem é, portante, um
construto multidimensional, tendo o apoio organizacional, o
apoio de pares (colegas, supervisores, funcionarios, etc) e a
motivagao inicial para o treinamento como algumas das impor-
tantes varidveis que interferem sobre ela (Salas e Bowers, 2001).

Ha que se ressaltar, entretanto, que os estudos realizados
foram direcionados, em sua maioria, para organizacoes piiblicas,
pouco sendo verificados seus efeitos em instituicdes privadas.
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A partir de todo este cendrio, o presente artigo se detém
nos seguintes problemas: quais sio os efeitos do tremamento
metodolégico para instrutores de uma organizacio privada, sen-
do estes prestadores de servigo? Quais as varidveis que apontam
para esses efeitos, na visio dos instrutores treinados e dos seus
supervisores? A proposta deste artigo consiste, assim, em apre-
sentar os efeitos do treinamento metodolégico ¢ os fatores que
influenciam esses efeitos.

2. METODO

2.1 O modelo da pesquisa

Os atuais estudos nacionais e estrangeiros relacionados com
a avaliagio de treinamento tém-se dedicado a verificar nio ape-
nas os efeitos dos eventos instrucionais realizados ou em realiza-
¢io pelas organizagbes, como também as variaveis que interfe-
rem nos efeitos, compondo, assim, um conjunto de situacdes que
influenciam a generaliza¢io e a manutencio do aprendido.

Pesquisas tém apontado forte influéncia do apoio
organizacional pés-treinamento, em relacéo aos efeitos de lon-
go prazo de treinamentos. No modelo criado por Baldwin e
Ford (1988), um dos fatores fundamentais para a generalizacio
e retencio do aprendido em treinamento € o apoio
organizacional. Para eles, a diminuigdo do uso dos novos conhe-
cimentos, habilidades e atitudes adquiridos em treinamento re-
flete, dentre outros motivos, a deficiéncia de recompensa pelo
seu uso no trabalho. Estudos nacionais também revelam forte

Jpredi¢ao das varidveis relacionadas ao apoio organizaciconal no
“que tange aos efeitos a longo prazo de treinamentos.

As caracteristicas do individuo sio também apontadas, em
algumas pesquisas nacionais, como variaveis influenciadoras dos
efeitos de wreinamentos. Paula (1992) verificou em seu estudo
gue quanto maior a formagao académica do treinado, maior a
sua opiniao favordvel quanto as oportunidades de aplicabilidade
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do conteido aprendido no treinamento. Britto (1998) obser-
vou, como resultado de seu estudo, uma relaciio existente entre
a idade do treinado e os efeitos do treinamento.

As varidveis referentes & motivagio e ao interesse do trei-
nado pela atividade exercida na instituigao sao mencionadas
por Salas € Bowers (2001), Baldwin e Ford (1988), Lopes (1999)
e Tannenbaum e Yukl (1992). Estes referem-se A motivaciio como
um dos importantes fatores nio s6 para a obtengio, mas tam-
bém para a retencio de novos conhecimentos, habilidades e ati-
tudes. Paula (1992) mostrou que uma maior possibilidade de
utilizacao dos conhecimentos, habilidades e atitudes obtidos em
treinamento se prende a uma visdo positiva da importancia do
evento instrucional para a maior eficiéncia do trabalho desem-
penhado pelo funcionirio. Jd a pesquisa realizada por Sallorenzo
(2000) ndo constatou ser a motivacdo um forte preditivo de
efeitos do treinamento a longo prazo, embora relate ser ela
importante no que tange 2 atitude favordvel do treinado em
aplicar os novos conhecimentos e habilidades adquiridos.

Abbad (1999), em seu estudo sobre transferéncia da apren-
dizagem, constata que as varidveis concernentes a categoria ca-
racterfsticas do treinamento exercem influéneia sobre os efei-
tos imediatos do treinamento. No entanto, em relagio aos efei-
tos mediatos, ou seja, a longo prazo, essa categoria nio se reve-
la preditiva.

Tendo em vista os resultados obtidos em pesquisas desenvol-
vidas, o estudo abrangeu, como varidveis antecedentes, aquelas
apontadas como responsaveis por influenciarem os efeitos do trei-
namento. Além disso, pelas caracteristicas do evento instrucional
estudado, optou-se por analisar também a influéncia de outra ca-
tegoria de varidveis antecedentes — a didatica dos instrutores.

Assim, o modelo da pesquisa conteve cinco categorias de
varidveis antecedentes:

1. Caracteristicas do treinamento
Refere-se a varidvels relacionadas com a estrutura do evento,
com a sua aplicabilidade pritica, bem como com a importincia
atribufda a ele pelo egresso.
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2. Trabalho desenvolvido
Contempla varidveis relacionadas com o trabalho que o instrutor
exerce, com a sua dedicagio e empenho para se aprimorar, bem
como com a sua intengao de permanecer na instituigao.

3. Apoio organizacional
Enfoca um conjunto de variveis relacionadas com as acbes de
apoio realizadas pela organizagio junto ao egresso do
treinamento, que contribuem para a transferéncia da
aprendizagem.

4, . Caracteristicas do individuo
Refere-se a um conjunto de varidveis que identificam os
egressos do treinamento

5. Didatica :
Refere-se 4 postura do instrutor diante da turma e sua
concepgio sobre educagio de adultos.

Como varidveis-critério, observaram-se:

1. Atuagio metodolégica
Os procedimentos de ensino adotados pelos instrutores
egressos de treinamento metodolégico.

2. Elaboracio de plano instrucional
Refere-se 2 fabricaciio do planejamento de aula a ser seguido na
execucgiio da formacdo profissional rural, constande ali
objetivos, conteddos, técnicas, recursos instrucionais,
avaliacio e carga horéria.

2.2. Amostra

A pesquisa desenvolveu-se no Servigo Nacional de Apren-
dizagem Rural — SENAR, institui¢io de educacio profissional,
de administragio privada, criada pela Lei n? 8.315, de 23 de
dezembro de 1991. A sua responsabilidade estd em executar,
em nivel nacional, duas vertentes de trabalho: a Formacio Pro-
fissional Rural-FPR e a Promocio Social-PS de trabalhadores e
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pequenos produtores rurais. E composto por uma Administra-
¢io Central localizada em Brasilia/DF e 27 Administracoes Re-
gionais localizadas em todos os estados e Distrito Federal.

Para o desenvolvimento do estudo foram selecionadas 14
Administragbes Regionais nas quais séo realizados treinamen-
tos metodoldgicos pela equipe da Administragao Central. Como
respondentes utilizou-se uma amostra de 234 instrutores egres-
sos do treinamento metodolégico, e 50 supervisores.

Com relagio aos anos em que os instrutores da amostra
participaram dos treinamentos metodoldgicos, a Tabela [ apre-
senta os nUmeros.

1995 13 56
1996 ) 37 158
1997 32 137
198 40 I7.1
1999 2 124
2000 26 151
2001 47 . 20,1
Total 234 100

A amostra foi selecionada de maneira intencional, nio-ale-
atoria, pelos seguintes motivos: (1) a limitagio de tempo estipula-
do para coleta de dados impediu, em vérias Administragoes Regio-
nais (principalmente as das regides Norte e Nordeste'), que a pes-
quisa ocorresse junto a instrutores que estavam ministrando even-
tos de FPR ou de PS em localidades distantes das sedes; e (2) no
SENAR, os supervisores devem planejar com antecedéncia viagens
ao interior do estado, informando aos diretores técnicos os locais,
os instrutores a serem supervisionados e a época da supervisio,
para controle administrativo interno.
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2.3, Instrumentos de coleta de dados

A pesquisa utilizou-se de auto-avaliagbes (questionérios
respondidos ‘pelos instrutores egressos do treinamento
metodolégico) e heteroavaliagdes (roteiro de observagio pre-
enchido pelos supervisores). Na auto-avaliagio sio apresenta-
dos itens concernentes a todas as cinco categorias de varidveis
antecedentes. Ja na heteroavaliagio, os itens relacionam-se com
a categoria de varidveis antecedentes - didatica.

Para a coleta de dados utilizaram-se as seguintes técnicas:
(1) aplicacdo de questionario para instrutores, ai se incluindo
80 itens, sendo 4 relacionados com as caracteristicas do trej-
nando, 15 itens sobre o trabalho desenvolvido pelo instrutor,
12 sobre o treinamento de metodologia, 19 itens sobre o con-
texto funcional, 25 itens sobre didatica e, finalmente, 5 itens
sobre elaboragio e utilizagao do plano instrucional; (2) preen-
chimento de roteiro de observagio, pelos supervisores, a partir
da verificagdo in loco da metodologia adotada pelo instrutor.
O roteiro compds-se de 39 itens, todos referentes 2 didatica e 4
elaboracio e utilizagio do plano instrucional; e (3) anilise das
questdes abertas dos instrumentos preenchidos e dos planos
instrucionais elaborados pelos instrutores.

A elaboracdo dos questiondrios para instrutores, bem como
o roteiro de observagio, basearam-se num dos instrumentos
de pesquisa utilizados por Abbad (1999) e por Sallorenzo
(2000}, sofrendo adaptagbes necessirias & realizacio do estudo.
Os exemplares do questionério dos instrutores — auto-avaliacio
e roteiro de observagio —, relatados no estudo, podem ser en-
contrados em Costa (2002).

2.4. Procedimentos de analise dos dados

Realizaram-se anilises qualitativas das questdes com o in-
tuito de identificar observacoes importantes e espontineas dos
respondentes. Anélises dos planos instrucionais elaborados pe-
los imstrutores também foram realizadas, com o fito de verificar
o grau de comprometimento desses agentes no que tange ao
empenho na feitura do planejamento.
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Foram ainda realizadas andlises fatoriais e de consisténcia
interna, tendo como objetivo identificar grupos de varidveis
correlacionadas, bem como verificar a validade e a confiabilidade
dos fatores encontrados. Os critérios utilizados para a extracio
de fatores foram: o valor do autovalor (Eigenwers) maior ou
igual a um, a contribuigao individual para a variincia
“explicada” (acumulada) e a estrutura empirica dos fatores.
O critério para a aceitagzo de itens em cada fator foi de cargas
fatoriais de pelo menos 0,30. Os fatores resultantes foram sub-
metidos i andlise de consisténcia interna (alfa de Cronbach),
sendo que o nivel de confiabilidade minimo utilizado foi de 0,60.

Para a realizagiio das anilises fatoriais utilizou-se o méto-
do de rotagao obliqua Oblimin. Este tipo de rotagio, indicado
por Pasquali (2000), justifica-se pela natureza dos fendmenos
sociais, que sdo multideterminados e, portanto, correlacionados.
Este pressuposto foi confirmado pelos resultados das matrizes
de correlagao entre fatores, os quais apresentaram indices de
correlagio acima de 0,30. :

Os casos omissos verificados nos resultados da pesquisa
foram abaixo de 5%, possibilitando a substituigao pela média
das respostas.

As anilises de regressdo miiltipla foram realizadas para ava-
liar a natureza e a magnitude do relacionamento existente entre
as varidveis preditivas e as varidveis critério. Foi escolhido para
isto 0 método de regressio multipla padrio. Assim, realizaram-se
quatro andlises de regressido padrio para testagem do modelo,
considerando significantes as variaveis com nivel de 5% (p< 0,05).

3. Resultados:

Os resultados da pesquisa indicam que 77% dos instruto-
res lecionam ou ji lecionaram em outras instituicbes, dentre as
quais estdo universidades, escolas de ensino médio, SENAI e
SENAC. Apesar dessa experiéncia docente, 56% dos instrutores
afirmam nao ter realizado nenhum treinamento metodoldgico
em outra organizagio afora o SENAR.
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Quando cruzadas as informagdes sobre o tempo de traba-
lho no SENAR e o nimero de eventos ja realizados, verifica-se
que 36% dos instrutores prestam servigo i instituicio ha mais
de 5 anos e ja ministraram mais de 36 eventos
profissionalizantes, o que demonstra uma experiéncia signifi-
cativa de trabalho na instituigio.

Constata-se ¢ bom relacionamento entre supervisores e
instrutores, uma vez que 89% dos instrutores afirmam estar em
sintonia com 0s supervisores. Quanto ao relacionamento com
outros colegas de trabalho, os posicionamentos sio bastante va-
riados: 34% dos instrutores respondem que sempre discutern
aspectos técnico-metodolégicos com os seus pares; 24% afirmam
estar em contato freqiiente com seus pares; 20% dizem que al-
gumas vezes conversam com colegas sobre o assunto
“metodologia”; 18% afirmam que raramente conversam com
colegas; e 4% afirmam que nunca trocam idéias sobre aspectos
metodolégicos com seus pares.

. | Os resultados obtidos em relagdo a4 opinido dos
supervisores ¢ dos instrutores, quanto a didatica empregada nas
agbes do SENAR, consideram-se bastante positivos. Tanto os
supervisores quanto os instrutores afirmam ser respeitados os
principios considerados importantes para o processo de ensi-
no-aprendizagem de adultos. Na opiniio de ambos, ha uma
definicio clara dos objetivos a serem alcangados durante os even-
tos de FPR ¢ de PS, fornecendo seguranca e firmeza no desem-
penho das tarefas por parte daqueles que participam dos even-
tos promovidos pelo SENAR. £ estimulada a participagio ativa
dos treinandos (frainees) nos eventos, por meio da organizagio
de trabalhos em grupo e resolugio de problemas; realizam-se
ajustes e redirecionamentos quando necessario; é costumeiro o
clogio aos participantes nos momentos oportunos, € um retor-

‘no a explicacdo de certa pratica quando determinado(s)

“treinando(s) nio consegue(m) realizi-la corretamente.

Os supervisores e os instrutores também apontam para uma
preocupacio existente em estabelecer elos de ligagio entre os
novos conhecimentos e os anteriores, nao deixando os assuntos
fragmentados ¢ desconexos, e também em socializar os assuntos
aos treinandos, respondendo as questdes de maneira coletiva.
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Em relagdo & heteroavaliagio, 57% dos supervisores tece-
ram comentarios elogiosos aos instrutores, como por exemplo:

“...ficou explicito o aproveitamento dos treinandos, pelo
excelente conhecimento técnico do instrutor e, principalmente,
pela maneira de explicar os assuntos.”

“...estimulava os participantes, elogiando-os pelo desempenho
correto nas tarefas (...). Dominava as técnicas instrucionais
aplicadas, mantendo a atengao dos participantes.”

“A instrutora demonstrou capacidade e destreza no desenvolvi
mento durante o curso, resolvendo as situacdes ocorridas com
dominio do assunto e lideranc¢a perante a turma.”

Quanto aos 43% dos supervisores que descrevem os pon-
tos frageis no desempenho dos instrutores no que tange a pos-
tura diante da turma, eis algumas das suas observacoes:

“Observou-se que existem alguns pequenos vicios de
linguagem e de postura do instrutor que podem ser
melhorados com um treinamento de atualizagio metodolégica.”

“Deveria ter utilizado mais perguntas e exigido total atencio de
toda a turma quando respondia a pergunta de algum aluno,
enquanto os ouiros trabalhavam em outros afazeres.”

No que tange a auto-avaliagio, 46% das observagdes fei-
tas pelos instrutores relacionavam-se a problemas com a orga-
nizagio dos eventos e seus impactos na diditica e utiliza¢io dos
planos instrucionais; 24% sugeriam a realizagio de outros trei-
namentos metodolégicos no sentido de aperfeicoar os traba-
lhos dos instrutores em campo; 16% indicavam haver dificulda-
des de ordem administrativa entre eles e as Administracbes Re-
glonais (tais como falta de reunides metodologicas e formas ina-
dequadas de distribui¢io de eventos para cada instrutor); 9%
das observacbes referiam-se a uma insatisfagio quanto A remu-
neragio; e 5% a necessidade de realizacio de cursos de aperfei-
coamento técnico para instrutores. '
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Os instrutores apontam para a organizacio dos eventos
como um dos pontos frageis da instituigio, fato que interferiria
na utiliza¢ho do plano instrucional durante o desenvolvimento
do evento em campo. Eles se mostram favoraveis a elaboracio
do plano instrucional, mas indicam nio disporem de todas as
informacdes necessdrias sobre as caracteristicas do ptblico-alvo
para uma elaboragio efetiva do planejamento de ensino.
Assim, durante a execugio da acfio sentem-se for¢ados a realizar
alteracbes nos planos instrucionais e a fazer readequagdes na
condugio dos eventos para atender as necessidades da clientela
— trabalhadores e produtores rurais.

De um total de 137 planos instrucionais recebidos e ana-
lisados, podem ser feitas, no que concerne a aspectos
metodoldgicos, as seguintes observagoes:

1. A grande maioria dos instrutores (88%) elabora planos
instrucionais seguindo a formata¢io recomendada nos
treinamentos metodolégicos.

2. Com relagdo aos objetivos, 83% dos planos instrucionais
analisados apresentam objetivos geral e especificos. Quanto &
clareza da feitura dos objetivos, verifica-se que os instrutores
sempre (65%) ou freqiientemente (23%) deixam de explicitar os
componentes necessdrios (agio, condiciio e critério) para a
compreensio objetiva do que os participantes realizardo ao longo
do evento.

3. Em se tratando da andlise dos conteqdos, verifica-se que 61%
dos planos instrucionais quer nio consideram (43%), quer
poucas vezes consideram (18%) aspectos relacionados com a
saide e a seguranga do trabalhador. Mas apesar desses aspectos
estarem pouco explicitados noes planos instrucionais, eles sao
abordados durante o desenvolvimento das acées, segundo as
opinides dos instrutores e dos supervisores. Ha, portanto, em
alguns casos, um divércio entre o que se planeja € o que se
executa.

4. A maioria dos planos instrucionais apresenta coeréncia entre

" conteudos e objetivos. Os contetdos sio plenamente relaciona-

dos aos objetivos especificos em 66% dos casos, e em 88% deles
obedecem a uma seqiiéncia l6gica na sua exposigao.

- rpeoT I\.’OLUME 3 | NUMERD 2 I JULHO - DEZEMBHOl 2003 [ p.153-184

‘ Avaliando efeitos do treinamento de metodologia na formagde profissional rural

5. Com relagio as técnicas instrucionais, verifica-se que elas estio
sempre (56%) ou freqiientemente (25%) em sintonia com os
objetivos e contetidos. No entanto, hd uma tendénda a utilizar
sempre as mesmas técnicas instrucionais: elas pouco se diversi-
ficam (56%) ou permanecem exatamente as mesmas (11%).

6. Quanto aos recursos instrucionais relatados nos planos
instrucionais, observa-se que 82% deles s3o coerentes com os
objetives propostos, com os conteidos e com as técnicas
instrucionais.

7. Igualmente, os procedimentos de avaliagdio previstos nos
planos instrucionais apresentam, ein 65% dos casos, grande
coeréncia comn os objetivos propostos.

3.1. Analises fatoriais

Para identificar padrdes de correlagio entre os itens e exa-
minar a existéncia de dimensoes subjacentes s varidveis, os re-
sultados do questionario para instrutores e do roteiro de obser-
vagio submeteram-se a andlises fatoriais, comeg¢ando por anali-
ses exploratérias e, em seguida, analises confirmatérias.

Com o objetivo de verificar a fatorabilidade dos dados re-
lacionados a heteroavaliacio (supervisores), os itens foram sub-
metidos a andlise dos componentes principais, obtendo uma
medida de adequagdo amostral Kayser-Meyer-Olkin (KMO) igual
a 0,88. Este indice, segundo Pasqual (2000), representa uma
adequagio da amostra “meritéria” em termos de andlise fatorial.

A partir das andlises dos componentes principais e do tes-
te scree, conduziram-se extragdes de 1 e 2 fatores, sendo que a
solugdo de somente um fator — didética — foi a que apresentou
melhor consisténcia tedrica. A estrutura final do fator apresen-
tou um alto indice de correlacio (alfa de Cronbach igual a 0,92)
€ variancia explicada de 26,82% (ver tabela 2).
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Iniciava a exposi¢io dos assuntos com a
apresentagdo dos objerivos instrucionais 051 091
ou resultados esperados

Diversificava es recursos instrucionais auxiliares
(urtilizava mais de um recurse instrucional, como, 038 092
pot exemplo: retroprejetor, quadro ¢ dfbum seriado}

Utilizava técnicas instrucionais para 0,53 091
enriquecimento des assuntos

Compatibilizava a instrugiio com os intercsses e
necessidades dos participantes do evento, 056 051
relacionando-a a situagdes reais de trabalho
ou a assuntos que Thes interessavam

Estimulava a participacae ativa dos participantes
nos assunios {por ex.: pedia para que respendessem 036 091
perguntas ¢ resolvessem problemas;organizava
trabalhos em pequenos grupos, cic.)

Os participantes ¢ram capazes de executar as
atividades e os exercicios propostos durante o evento 041 092

172

FElogiava os participantes pelo desempenho correte
nas préticas efou na reselugio de problemas propostos 057 051
nos assuntas tratados

Na cenducio do evente, mostrava aos participantes
a aplicabilidade prauca do contedido para o trabalho 057 6,91
que realizam nas propriedades rurais

Exercia lideranga perante a turma, estabelecendo
um clima de organizacioe 054 091

Quando alguém fazia pergunia, o instrutor socializava
a resposta, ou seia, ndo s0 explicava para quem perguntava, 057 091
mas para todos o5 participantes do evento

Fornecia as informagdes para que os participantces
apresentassem ¢ cOMpOrtamento 054 091
esperada em exercicios efou similares
Apresentava os assunios com clareza e abjetividade 0.73 091
Elaborava sentencas gramaticalmente corretas 648 051
Traduzia os termos 1é¢nicos para uma linguagem

conhecida pelos participantes 056 . 091

Uilizava exemplos baseados em situagdes similares
aquelas enfrentadas pelos participantes no trabalho 060 091
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caracteristicas dos participantes

peloes participantes

para a aprendizagem

realizassem cada pritica

conseguissem visnalizd-las

participante

acerca dos assuntos tratados

nos contetides trabalhados

Utilizava quantidade adequada de recursos
instructonais, possibilitando boa realizagio das priticas 0,57 0,81

Quando iniciava assunto nove, ¢ insrutor apresentava
a sua relagiio com o5 oulros contetidos ja abordados

Expunha os conteiidos de forma organizada, respeitando
uma seqiiéneia logica (do conterido mais simples a0 mais
complexo e de acordo com a seqiiéncia real de passos a
serem seguidos para realizar a atividade)

Esclarecia ditvidas dos participantes de ferma direta ¢

sem rodeios,demonstrando seguranga e conhecimento

Respeitava as idéias dos participantes, aproveitando as
experiéncias deles para enriquecimento dos contetidos

As Lécnicas instrucionais que utilizava eram compativeis 036 091
com as caracleristicas dos participantes

Dominava as (écnicas instrucionais aplicadas, mantende 0,55 0.91
a atengio e 2 motivagio dos participantes

Utilizava recursos instrucionais compativeis com as 0,53 091

Utilizava recursos instrucionais em bom estado de 6,51 G581
conservagao, sem apresentar defeitos comprometedores

Dava a todos os participantes opertunidades para que 0.4 091

Realizava priticas de forma a que todos os participanies 0,58 091

Supervisionava a atividade pratica realizada por cada 0,52 091
Informava aes participantes sobre os seus erros ¢ 0,58 0,91
accrios, apresentando-lhes as respostas corretas

Tornava a explicar determinada pritica quando o 0,35 0,91
participante nfio a conseguia CXeCUtar COrretamente

044 092

061 091

0,65 0,91

G50 3,91

Abardava questdes relacionadas 3 satde e seguranca do 0,32 0,92
trabalhador efou aspecios sobre o meio ambicnte,
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Com relagiio & auto-avaliagio (instrutores), os itens foram
também submetidos a analises fatoriais, sendo que a solugao de
trés fatores foi a que apresentou melhor consisténcia tedrica.
O fator 1 (ver tabela 3) — caracteristicas do treinamento de
metodologia, apresentoua = 0,76 e variancia explicada de 27%.

Tabela 3: Composicao final do fator “Caracteristicas do Treinamento de

Metodologia” - instrutores

e

01 A condugio da treinzmento de metodologia o feita por 0.64 6,72
profissionais experientes no assunto e
conhecederes da instituigho SENAR

02 | Acondugie do treinamento metedolégico nic alicron 0,79 0,67
a minha forma de ministrar os eventos de
Formagdo Profissional Rural ou de Promogao
Secial do SENAR

13 O relacionamento dos instrutores com os participantics
do treinamento de metodologia foi harmonioso e agradavel

04 O wreinamenito metadoldgico, na época em que ocorreu, 057 0,71
atenden a uma necessidade profissional que eu
sentia sobre o assunto

L 0,75

05 Os materiais distribuidos no treinamento de metodologia
{documentos da Série Metedolbgica, Lextos & apostilas)
apresentavam qualidade técnica

O fator 2 (ver tabela 4) - trabalho desenvolvido, apresen-
tou « = 0,66 e varidncia explicada de 38%.

Tabela 4: Composicao final do fator “Trabalho Desenvelvido” - instrutores

TR

o Sinto-mie estimulado a trabalhar, come instrutor, para o SENAR 084 051
-2 Minha tarefa de instrutor do SENAR contribui para minha atuvalizagio 047 053
- técnica
02 Existe grande burocracia por parte da Regional, que afeta minha agili- 30 065
dade de atuagio, como instrutor, nos eventos que minisiro no campo
04 Nio pretende continuar sendo instruter de SENAR por muite mais 0,59 0,59
empo
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O fator 3 (tabela 5) - contexto funcional apresentou o =
0,84 e variancia explicada de 29%.

Tabela 5: Composigio final do fator “Contexto Funcional” - instrutores

o 4

Quando tenho dificuldades ou dividas
metedoldgicas, recebo orientages ¢
esclarecimentos daos técnicos das
Administragées Regionais

6,76

0.7

A Regional encoraja-me a praticar o que 0,72
aprendi no treinamenta metodalégico
Troco info esi 0.7
rmagdesimportantes com meus
colegas de trabalha {outros instruteres da 0,51
mesma drea), sobre priticas metodslégicas
utilizadas nos eventos de Formagio
Profissional Rurai ou de Promocac Social

Meu acesso aos téenicos do SENAR ¢ livre
e sinto-me & vontade para emitir opini6es 0,55
quando desejo

Tenho bam relacionamento com as 0,35
supcervisores do SENAR

Percebo coeréncia cntre os posicianamentos
téenico-melodoldgicos dos funcion4rias da 038
irea técnica do SENAR

477 175

Recebo apoio constante do mobilizador 041 077

{ou parceiro)nos evenros realizaclos pelo SENAR

Recebo elogios dos funcienarios da Regional 0,58 073
por minha atacic como instrutor

A Regional promove reunides com os instrutores 064
do SENAR para discussio de assuntos
wenico-metodoldgicos

Os téenicos (e/ou supervisores) da Regional
analisam e avaliam nieu trabalho de instrutor, 063
orientando-me quanto 265 procedimentos que
necessito aperfeigoar

Quando sou solicitado a ministrar um evento 0,42
pelo SENAR, recebo informagées sobre as
caracteristicas dos participantes (p. ex.: gran de
escolaridade, nivel de conhecimente sobre

0 assunio, erc.) :

Quando sou solicitade a ministrar um evento
pelo SENAR, tenho tempo suliciente para 044
elabotar um bom plano de aula (ou plano
instrucienal)

A Regional exige a elaboragio de plzno deaula
{ou plano instrucional) antes da realizacio de 0,50
uma agio de Formagio Profissional Rural ou
uma atividade de Promogio Social

Dau opinides, sugestdes au fago obscrvagées i 0,41
Regional quando verifico que algo poderia ser
melherado no SENAR

Preencho relatério de agio concluida apés ter 0,33
minisirado evenio pelo SENAR
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Apesar de a didética ter sido considerad.a, em p_rimeira
andilise, como um fator, esta nio mostrou uma significativa con-
sisténcia dos dados, apresentando um alfa de Cronbach .igual a
0,56, insuficiente para té-la como um fator representativo.

3.2. Relag&o entre as variaveis antecedentes e
variaveis-critério

As relagbes entre as varidveis antecedentes e as varidveis-
critério foram verificadas utilizando-se quatro anilises de re-
gressdo miltipla padrio. Neste momento, transform’ag()es em
todos os fatores encontrados no estudo foram necessarias para
corrigir desvios de assimetria e curtose acima de 3, seguindo,
assim, as orientacoes de Tabachnick e Fidell (2001). .

No que tange & heteroavaliagdo, realizaram-se duas anz’ll'l—
ses de regressio miltipla padrdo no sentido de veriﬁcar quais
as varidveis preditivas da elaboragao do plano instrucional e da
atuacao metodolégica.

O primeiro modelo de regressio, tendo a elf:tboragé.o do
plano instrucional como varidvel-critério € a diditica como va-
riavel antecedente nio foi significativo, denotando haver pou-
ca influéncia da didatica sobre a elaboracio do plano
instrucional. Infere-se a partir disso que os supervisores nio
véem a varidvel diditica como preditiva da elaboragdo do plano
instrucional. '

O segundo modelo de regressio teve como varidvel ante-
cedente a diddtica, e varidvel-critério a atuacio metodolégica.
Como resultado, verificou-se uma relacao significativa entre as
variaveis, como apresenta a tabela 6.

, Tabela 6: Resultado significativo da andlise de regressio padrio para a VG “Atu-

agio Metodoldgica” — supervisores

- T R T—

Diditica
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Os dados apresentados na tabela 6 indicam que as varis-
vels pertencentes ao fator diditica explicam 45% a atuacio
metodoldgica do instrutor, com 100% de significincia, revelan-
do for¢a de predigido. Indicam, portanto, que para o supervisor,
quanto mais o instrutor atribui importincia 4 didatica e a exer-
ce levando em consideragiio os aspectos concernentes i educa-
¢ao de adultos, melhor € a sua atuacao metodolégica.

No entanto, a diditica nao influencia a elaboracio do pla-
no instrucional. A resposta para este resultado pode estar no
fato do planejamento ser um instrumento solicitado ou mesmo
cobrado pela Regional, mas pouco analisado e incorporado no
trabalho institucional como ferramenta aliada a didatica.

Quanto A auto-avaliagio, realizaram-se dois modelos de
regressio multipla padrao. O primeiro considerou como varii-
vel-critério a claboragio do plano instrucional, ¢ como varii-
veis antecedentes: grau de escolaridade, idade, sexo, area de
atuagao no SENAR, nimero de eventos ministrados, tempo de
trabalho na instituicdo, ano de participa¢io no treinamento
metodolégico, experiéncia docente em outras instituigdes de
ensino, realizacio de treinamentos didaticos por instituicoes
diversas, tempo de exercicio da atividade profissional, caracte-
risticas do treinamento metodolégico, apoio organizacional e
trabalho desenvolvido.

Verificou-se que este modelo de regressio néo foi preditivo
da elaboragio do plano instrucional. No entanto, ohservando
as varidveis com grau de significincia acima de 95% (p<0,05),
grau de escolaridade p = -0,15 e p=0,041) e quantidade de trei-
namentos diddticos realizados pelos instrutores (g = 0,17 e p=
p 0,02), pode-se verificar que as mesmas se apresentam como
preditivas da varidvel-critério estudada.

Estes resultados indicam que quanto maior o grau de es-
colaridade do instrutor menor a possibilidade de elaboracio do
plano instrucional, e quanto maior a participagio do instrutor
em treinamentos de didatica maior a possibilidade de elabora-
¢do do plano instrucional.

A explicagfio para a relagio negativa entre grau de esco-
laridade e elaboragao do plano instrucional pode estar no fato
de que instrutores com alto grau de escolaridade sentem sufici-
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ente confianga para ministrarem um evento proﬁssiopalizante
sem se preocuparem com a elabora¢ao de um Planejamento.
J4 instrutores com grau de escolaridade mais baixo sentem-se
mais seguros em suas tarefas com a elaboragio do plano
instrucional.

Da mesma forma, aqueles que ji passaram por diversos
treinamentos didéticos estio mais conscientes da importancia
de se elaborar um planejamento do que aqueles que passaram
por poucos ou um sé treinamento. Daf a imporFﬁncia de pro-
gramas de atualizagdo metodolégica junto aos instrutores Flo
SENAR, no sentido de reforgar, junto a eles, elementos relacio-
nados com a questido do planejamento.

O segundo modelo de regressio teve como varidvel-crité-
rio a atuacio metodolégica do instrutor, e como varidveis ante-
cedentes: grau de escolaridade, idade, sexo, drea de atuagio no
SENAR, ntimero de eventos ministrados, tempo de trabalho na
institui¢iio, ano de participa¢do no treinamento metodoldgico,
experiéncia docente em outras instituicbes de ensino, realiza-
cido de treinamentos didaticos por institui¢des diversas, tempo
de exercicio da atividade profissional, caracteristicas do treina-
mento metodoldgico, apoio organizacional e trabalho desen-
volvido.

Este modelo foi considerado preditivo da atuacgéo
metodolégica, tendo as caracteristicas do treinamento
metodolégico, o apoio organizacional e o trabalho desenvolvi-
do como varidveis preditivas da atuacio metodolégica do ins-
trutor, como demonstrado pela tabela 7.

Tabela 7: Resultados significativos da anidlise de regressio padrio para a VC
“Atuagao Metodolégica” — instrutores

s s

Treinamento de metodologia

Suporte organizacional

Trabalho desenvolvido
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Os dados da tabela 7 apontam que as caracteristicas do trei-
namento metodolégico, o apoio organizacional e o trabalho de-
senvolvido, nesta ordem, explicam em 15% (R? ajustado = 0,15)
a atuagao metodoldgica e tém graus de significincia acima de
95%, sendo importantes preditivos dessa varigvel-critério.

Pode-se observar que quanto maior é o apoio
organizacional, a importancia atribuida ao papel ocupacional e
a realiza¢io de treinamento metodolégico, methor é a atuacio
metodoldgica dos instrutores, conforme relatado por eles na
auto-avaliagdo. Quer isto dizer que, na visio desses agentes, este
conjunto de varidveis deve ser considerado importante para que
a atuacdo metodolégica dos instrutores seja positiva.

4. Discusséo

Verificou-se que as varidveis antecedentes contidas no es-
tudo prediziam com muito mais intensidade a atuacio
metodolégica do instrutor do que a elaboragio de plano
mstrucional. Pode-se dizer que o modelo de pesquisa utilizado
apresenta poucas varidveis preditivas da elaboragfio do plano
instrucional (concentrando-as na categoria 'caracteristicas do in-
dividuo') e que, para melhor verificar os efeitos do treinamento
em relagio a esta varidvel critério, outros itens de pesquisa de-
vem ser incluidos em estudos futuros que desejarem analisar a
elaboragdo do plano instrucional como variivel dependente.

Quanto & variavel-critério atuagao metodolégica do ins-
trutor, percebe-se que, de um modo geral, grande parte das vari-
aveis antecedentes contidas nos instrumentos de auto- e
heteroavaliagio se apresentam como suas preditivas, revelando a
forga dos instrumentos utilizados para relacionar estas varidveis.

As caracteristicas do treinamento de metodologia, o apoio
organizacional ¢ o trabatho desenvolvido estio significativamen-
te relacionados com a atuagdo metodolégica, na visio dos ins-
trutores; enquanto que a didatica se apresenta como sua
preditiva, na visido dos supervisores. A explicagio do fato de a
didética nio ter sido percebida, na auto-avaliacio (instrutores),
como fator preditivo da atuagio metodolégica pode estar no
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seguinte fato: esses profissionais atribuem a forca de um bom
trabalho metodolégico muito mais a varidveis relacionadas com
o apoio organizacional do que a varidveis relacionadas com os
procedimentos de ensino adotados por eles durante a execugao
da Formacio Profissional Rural ou da Promogao Social.

Diferentemente dos resultados de outras pesquisas nacio-
nais, as caracterfsticas do treinamento mostram-se como varii-
veis que influenciam, a longo prazo, a atuagio metodolégica do
instrutor. Revelam-se, portanto, como um dos pressupostos ao
bom desempenho na fun¢io dos instrutores e, portanto, fazem
deste evento um objeto de desenvolvimento profissional, que deve
ser continuamente incentivado e aprimorado pela instituigio.

Os resultados indicam haver relagio positiva entre a vari-
avel 'quantidade de treinamentos didaticos realizados pelos ins-
trutores’ e a varidvel-critério 'elaboragio do plano instrucional’,
sugerindo a necessidade de uma constante preocupacao
institucional em desenvolver eventos instrucionais que aperfei-
coem os trabalhos metodoldgicos dos instrutores e, por conse-
guinte, reforcem a importancia do ato de planejar uma agio
profissionalizante.

Instrutores com maior escolaridade tendem a ministrar
os eventos de FPR ou de PS sem se preocuparem tanto em ela-
borar planejamento. Esta situagio tende a ocorrer em menor
escala com instrutores com escolaridade menor. Estes, possivel-
mente, sentem-se mais Seguros ao ministrar eventos que sejam
planejados previamente. Estdo nas varidveis relacionadas as ca-
racteristicas do individuo aquelas que mais predizem a elabora-
¢io do plano instrucional. A explicagio pode estar no fato de
que planejar € fruto da necessidade sentida, bem como da im-
portincia atribuida por cada instrutor ao planejamento.
Ja a atuagio metodoldgica associa-se a uma série de varidveis
que nao sé se relacionam diretamente com o instrutor, cOmMo
estdo vinculadas ao modus operandi da instituicio SENAR.

O apoio organizacional, indicado no modelo de Baldwin
e Ford (1988) como preditivo dos efeitos de treinamentos, fot
confirmado, na presente pesquisa, como varidvel significativa
no que tange  atuagio metodolégica, corroborando também
os estudos nacionais.
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De acordo com Lima et al (1989), o sistema de acompa-
nhamento pds-treinamento junto ao seu egresso, bem como o
apoio de colegas e supervisores, refor¢a a transferéncia da apren-
dizagem e estimula o relacionamento entre eles. A presente pes-
quisa também refor¢a a importancia deste entendimento, acre-
ditando que reforgos pés-treinamento sdo mantenedores do
aprendizado.

Concluindo, o treinamento de metodologia revela-se, na
organizagdo pesquisada, um evento fundamental para um tra-
balho metodolégico responsavel e competente por parte do ins-
trutor, mas que deve estar sempre aliado a outros fatores para
que possa cumprir bem o seu papel.

riPOT |VOLUME 3 | NUMERO 2 | JULHO - DEZEMBHOl 2003 |p153-134

181



i

Caria Barroso da Costa ' Sénia Maria Leite Ribeiro do Vale

Referéncias

ABBAD, O.-C. G.

Um Modelo Integrado de Avaliagio
do Impacto do Tieinamenio no
Trabalho - IMPACT 1999. 262f. Tese
{Doutorado em Psicologia) -
Instituto de Psicologia, Universida-
de de Brasilia, 1999.

BALDWIN, T. T; FORD, J. K.
Transfer of Training: a Review and
Directions for Future Research.
Personnel Psychology, v.41,n.1,
p.63-105, 1988.

BARRETO, ] . A E.

Avaliagio - Mitos e Armadilhas.
Comeo Evita-los. Anais do Simpdsio
sobre Avaliacio Fducacional-uma
reflexio critica. Rio de Janeiro:
GESGRANRIQ, 1993. p. 59-62.

BASTOS,A. V.B.

O Suporte Oferecido pela Pesquisa

naArea de Treinamento. Revista de
Administragdo, Sao Paulo, v.26, n. 4,
p.87-102, out/dez. 1991.

BELL,].D.; KERR, D. L.
Measuring Training Results: Key to
Managerial Commitment. Training
and Development Journal, v41,n.2,
p.70-73, jan. 1987,

BRITTO, M. . E
Avaliagio de Impacio de Treinamen-
to na Area de Reabilitagio:

* Preditores Individuais e Situacionais.

113£. Dissertagio (Mestrado em
Psicologia) - Instituto de Psicologia,
Universidade de Brasilia, 1999.

CARVALHO, A V.
Trernamento de Recursos Humanos,
Sdo Paulo: Pioneira, 1988,

CHAGAS, AT R.

Avaliagio do Treinamento Industrial:
a Transferéncia da Aprendizagem.
178f. Dissertacio (Mestrado em -
Administracio) - Faculdade de
Economia, Administragio e Contabi-
lidade, Universidade de Sao Paulo,
1908,

COFFMAN, L.

Involving Managers in Training
Evaluation. Training and
Development fournal,v. 44, n.6,
p-77-80, Jun. 1990.

CUSIMANO, James M.

Managers as Faciliators. Tiaining and
Development Journal, p.31-33, set.
1996.

GOLDSTEIN, L. L.

Training in Work Organizations.
Annual Review of Psychology, v.31,
p.220-272, 1980.

LIMA, 8. M. V;; BORGES-
ANDRADE,].E; VIEIRA,S. B. A
Cursos de Curta Duragio e Desemn-
penho em Instituigbes de Pesquisa
Agricola. Revista de Administracio,
Sio Paulo, v.24, n.2, p.36-46, abr/
jun, 1989,

LOPES,R. M. A.

Avaliacio de Resuftados de um
Programa de Treinamento
Comportamenial para Empreende-
dores - EMPRETEC. 1999. 2621
Dissertagio (Mestrado em Psicologia)
- Instituto de Psicologia, Universida-
de de Sio Paulo 1999.

PASQUALILL.

Andlise Fatorial para Pesquisadores.

Brasilia: Laboratério de Pesquisa em
Avaliacio e Medida - LabPAM, 2000.

rPOT |'VOLUME 3 | NOMEROD 2 | JULHO - DEZEMEROl 2002 I p-153-184

Avaliando efeitos do tr o de

na formagaa profissional rural

PAULA,S. M. A

Varidvels Preditoras de Impacto de
Treinamento no Trabalho: Andlise da
Percepcao dos Treinados de duas
Organizagbes. 160f. Dissertacio
{Mestrado em Psicologia) - Instituto
de Psicologia, Universidade de
Brasilia, 1992.

SALAS,E; BOWERS, ].A.C.

The Science of Training: a Decade of
Progress. Annual Review of
FPsychology. v.52, p.471-499,2001.

SALLORENZQO, L. H.

Avaliagio de Impacto de Trefnamen-
to no Trabalho: Analisande e
Comparando Modelos de Predicio.
69f. Dissertagio (Mestrado em
Psicologia) - Instituto de Psicologia,
Universidade de Brasilia, 2000.

SOEIRO, L.; AVELINE, 8.
Avaliagdo Educacional. Porto Alegre:
Sulina, 1982,

TABACHNICK, B.G.; FIDELL, L. §.
Using Multivariate Statistics. New
York: Harper & Row, 2001.

Recebido: 10/06/03
Revisado: 30/09/03
Aceito: 25/10/0%

rPOT |VOLUME 3 I NUMERQ 2 | JULHO - DEZEMBRO| 2003 [p.|53-134

183





