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RESUMO

TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA AGROPECUARIA:
O DIFICIL DILEMA DA FORMACAO EXTENSIONISTA

Autora: Maria Eliza Corréa Guedes
Orientadora: Professora Valéria de Souza
Dissertacdo de Mestrado em Administracdo Publica

O objetivo deste trabalho foi o de analisar o Processo de
Formacdo Extensionista adotado pela EMATER/DF, para verificar quais
os fatores basicos que necessitam ser aperfeicoados para que a empresa
possa manter em seu Quadro de Pessoal extensionistas com qualificacdo
técnica e que sejam capazes de enfrentar situacbes cada vez mais
complexas, em um ambiente altamente mutavel e cujas solucdes dependem
cada vez mais de um alto nivel de conhecimento.

O estudo foi desenvolvido durante o ano de 1995 e, com o
objetivo de obter informacdes suficientes para melhor compreensdo do
assunto, além da pesquisa bibliografica e documental, foi realizada uma
pesquisa de campo envolvendo trinta extensionistas da EMATER/DF. Os
resultados obtidos foram traduzidos em quatro grandes questOes
consideradas fundamentais: a visdo mecanicista de mundo, o papel da
tecnologia, a necessidade de especializacdo e a metodologia de Extenséo
Rural. Ao mesmo tempo foi possivel compreender que o Processo de
Formacdo Extensionista ndo deve obedecer a0 mesmo carater ritualista,
conservador e predeterminado que o caracterizou até os dias de hoje.



ABSTRACT

AGRICULTURAL TECHNOLOGY TRANSFER:
THE EXTENSIONIST TRAINING DILEMMA

Author: Maria Eliza Corréa Guedes
Supervisor: Valéria de Souza
Master’s Thesis in Public Administration

The objective of this paper was the analysis of the training
process of extensionists adopted by EMATER/DF, in order to verify which
basic factors need to be improved to maintain a team of extensionists with
good technical skill and with the capability of facings, more and more
complex situation in a highly changeable environment. These solutions
depends on a high level of knowledge and training.

The study was developed during 1995 with the objective of
collecting enough information for a better comprehension of the subject. In
addition to the bibliographical and literature search, field research was
undertake among 30 extensionists from EMATER/DF. The results
obtained were divided according four fundamental points of view: the
mechanistic sight of the world; the role of technology; the need of
specialisation; and the methodology of rural extension.

At the same time was determined that training of extensionists
should notfollow to the same ritualistic, conservative and predetermined
character that has being used until now.
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| - INTRODUCAO

Este estudo reflete o interesse na conducdo de uma
investigacdo cientifica sobre o processo de treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos em uma empresa publica
brasileira de assisténcia técnica e extensao rural.

Atualmente, para expressar 0s desajustes econémicos,
sociais, politicos, éticos e morais, que vém ocorrendo no pais, tem-se
utilizado a palavra crise.

Na lingua portuguesa crise significa a manifestacdo
violenta e repentina de ruptura de equilibrio de um sistema. Esta
definicdo € muito semelhante a formulada por Bobbio (1986), onde
“crise € 0 movimento de ruptura do funcionamento de um sistema”.

Com isto, pode-se depreender que 0s conceitos de crise
sdo a0 mesmo tempo amplos e abrangentes, o que justifica a sua
utilizacdo para indicar a situacdo em que se encontra o Brasil.

A reflex&@o sobre a situacdo de crise do Governo brasileiro
determinou a necessidade de identificar os niveis em que esta encontra-
se localizada ou focalizar um aspecto critico relativo a administracao
publica, jA que o modelo adotado e implantado no pais entrou, nos
altimos anos, em absoluto e definitivo colapso.

A partir deste interesse foi possivel identificar dois tipos
de crise que a administragdo publica brasileira vem atravessando: um

de credibilidade e outro de identidade.



O problema da credibilidade esta relacionado a uma longa
trajetoria da administracdo caracterizada pelo nepotismo, casuismo,
improvisacdo e corrupcao, cujas origens remontam a época de D. Jodo
VI.

Sobre este aspecto, Oliveira Lima, citado por Vinhosa
(1984), considera como caracteristica da administracdo publica
brasileira além da corrupcdo, o pecolato.

A questdo da identidade é de natureza mais complexa e
suas origens remontam a época da transmigracdo da familia real
portuguesa, quando houve a transposi¢do para o Brasil do modelo
burocratico construido em Portugal ao longo de varios séculos.

Assim, de acordo com Alan Manchester, citado por
Vinhosa (1984), “toda a maquinaria do Estado estava sendo
transportada, armas e bagagens, para uma nova sede além-mar onde
deveria criar raizes e prosseguir sua rotina costumeira”.

A transmigracdo da familia real para o Brasil, trazendo
consigo todo esse aparato, veio a provocar grandes transformagdes na
administracdo publica brasileira. Desta forma, a antiga administracéo
colonial é substituida pela administracdo de uma nagdo soberana,
baseada, no entanto, em mecanismos ja ultrapassados para a época.

Posteriormente, apos a Independéncia do Brasil e a saida
dos portugueses, foi necessario reorganizar o Estado, executar as
funcdes legislativas, executivas e judiciarias e, para tanto, foram
traduzidos e adotados os regulamentos franceses e 0s cédigos criminal

e comercial dotados de bases legais de cunho ibérico.



Assim, a formacdo e a evolucdo da administracdo publica
brasileira sdo o reflexo da longa vinculagdo do Brasil a Portugal,
podendo ser subdividida em trés grandes etapas.

A primeira, com inicio em 1891 quando a Constitui¢do
promulgada passou a atender aos interesses das oligarquias rurais,
representadas pelos “coronéis” da terra e pelos “barbes” do café, vindo
a configurar um Estado centralizador e, mais tarde, autoritario.

A segunda etapa durante as décadas de 30 e 40 quando
teve inicio o ciclo de reformas administrativas deliberadas na
administracdo ~ federal, baseadas no  modelo  burocratico
taylorista/weberiano e inspirado nas experiéncias do servico publico
norte-americano.

Durante este periodo varias providéncias administrativas
foram adotadas destacando-se dentre elas a promulgacdo, em 30 de
outubro de 1936, da Lei n. 284, mais conhecida como Lei do
Reajustamento.

Esta lei é a expressdo viva da reforma administrativa de
1936 e do estilo autoritario predominante no governo de Getdlio
Vargas. Por esta razdo, ao final de 1945, quando o processo reformista
perdeu o respaldo do regime em que fora concebido e implantado, o
sistema entrou em processo de entropia, do qual jamais se recuperou
totalmente.

A terceira fase compreende o periodo dos governos
militares, entre 1964 e 1985, cujas principais preocupacdes eram com
a centralizacdo e com o fortalecimento do Poder Executivo e as
prioridades do governo eram a seguranca nacional, o desenvolvimento

econbmico, a eficiéncia, a racionalidade e a moralidade administrativa.



O Governo Central, atuando através da administracéo
direta e indireta, se fazia presente em quase todos 0s setores
econdmicos e administrativos do Pais, atuando, de modo geral, no
sentido de regular, controlar, mandar e disciplinar as atividades.

Por ocasido de uma conferéncia proferida no auditorio da
Escola Parque em Brasilia, Benedicto Silva (1961: 45), afirmou que a
organizacao administrativa brasileira era eclética, difusa, anarquica,
macrocéfala, obsoleta e propicia a centralizacdo patolédgica, chegando
mesmo a declarar que a administracdo publica brasileira poderia ser
comparada a uma colcha de retalhos. (grifo nosso)

Passadas trés décadas, Julio Lobos (1991), ao tratar da
implantacdo do Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade
afirmou que, ao invés do pais buscar uma filosofia consistente com a
idiossincrasia de seu povo e a cultura organizacional vigente, muitos
passaram a acreditar que o programa nacional a cargo do governo e a
copia de um modelo seja japonés, americano ou coreano seriam
suficientes para o big leap forward.

Sobre o modelo japonés, Vale (1992: 57), salienta que o
fator chave para compreender a sociedade japonesa é perceber sua
grande habilidade para adaptar-se a circunstancias e necessidades
radicalmente diferentes das anteriores, sem perder ou sacrificar seu
senso distinto de identidade. (grifo nosso)

Modelos, portanto, ndo podem simplesmente ser copiados
ja que estdo sempre assentados em variaveis culturais e histéricas
muito peculiares.

O fato de transpor ou copiar um modelo existente em um

contexto para outro implica, segundo Martins (1985), num tipo de



comparacao que consiste em atribuir identidade de natureza as relacGes
que ligam os termos constitutivos de cada um deles.

Observa-se, desta forma, que o pais ao fazer uso da
analogia para a construcdo de seu modelo de administracdo publica,
ultrapassou os limites deste recurso passando a atuar no plano do
raciocinio analdgico.

O recurso a analogia no estudo dos fendmenos sociais €
utilizado com o objetivo de iluminar algo que é pouco conhecido
através da comparacdo com algo mais conhecido, ou seja, apreender
um fendmeno a luz do que ja se conhece de outro semelhante.

Ja o raciocinio analdgico busca apreender um fenémeno
através do estabelecimento de identidade com outro fendmeno
considerado semelhante.

Enquanto o recurso a analogia conduz ao estabelecimento
de correspondéncias entre fenémenos, o raciocinio analdgico leva ao
estabelecimento de identidade entre eles.

O estabelecimento de identidade entre dois fendmenos
semelhantes induz a reproducdo ou a transposicdo das relacGes ou
processos encontrados para contextos diferentes.

Trazendo a questdo para o caso da Extensdo Rural, ja que
a mesma é parte integrante da administracdo publica brasileira,
observa-se a adocdo do raciocinio analdgico durante sua trajetoria
historica e, que a exemplo da administracdo publica brasileira, vem
também, na Gltima década sofrendo de uma grave crise de identidade.

No que tange, especificamente, a questdo da formacéo
extensionista, objeto deste estudo, urge que seja levado a efeito um

processo de aperfeicoamento concebido e contrastado a luz dos ultimos



avancos alcancados pela ciéncia da administragdo, visando dotar a
organizacdo de um processo de treinamento e desenvolvimento de
extensionistas rurais adequado a realidade do Distrito Federal e ao
mesmo tempo dotado da necesséria flexibilidade.

Apesar dos esforcos depreendidos em treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos por si s6 ndo produzirem,
necessariamente, mudancas a nivel da organizacdo, esta variavel é de
suma importéncia no processo de desenvolvimento e mudanca.

Neste sentido, a realizacdo do presente estudo tem como
objetivo prestar uma singular contribuigcdo para o desenvolvimento de
uma organizacao publica da area de agricultura.

O resultado deste trabalho € fruto da conjugacdo entre o
acervo de conhecimentos adquiridos ao longo do Curso de Mestrado
em Administracdo Publica e a experiéncia pratica acumulada ao longo

de quinze anos de servigos prestados a administracdo publica brasileira.



Il - ORIGEM E HISTORIA DO SERVICO DE EXTENSAO RURAL

O Servico de Extensdo Rural passa, atualmente, por uma
grave crise que, para ser entendida, deve ser analisada a partir de uma
perspectiva historica.

Como ndo é possivel compreender o papel da Extenséo
Rural dentro de seus proprios limites de tempo e espago, nem
compreender sua historia a partir de sua implantacdo no territorio
brasileiro, sera apresentada neste capitulo uma retrospectiva historica,

enfocando a transposi¢do do modelo norte-americano para o Brasil.

2.1. Antecedentes Historicos

O Brasil é o unico pais das Américas a ser criado, desde o
inicio, pelo capitalismo comercial sob a forma de empresa agricola e,
até hoje, o setor agricola é um dos segmentos mais dindmicos da
economia do Brasil.

Da década de 50 & década de 80 a economia brasileira
sustentou taxas de crescimento excepcionalmente altas por qualquer

padrdo historico comparativo. A taxa de crescimento medio da



producao foi de 2,9% ao ano em média, e a do PIB, per capita, de 4,3%
ao ano.

Com o objetivo de atingir metas de crescimento e
modernizar o setor agricola, ap6s a Segunda Guerra Mundial, a
Extensdo Rural foi transportada para o Brasil, de acordo com o modelo
norte-americano.

Apesar de caracterizar-se como uma atividade tradicional,
entre 1950 e 1986 a agricultura cresceu 4%, em média, ao ano.

As evidéncias sdo de que a area dos estabelecimentos
agricolas do Pais praticamente dobrou de 1950 a 1980 * , a utilizacéo
de tratores aumentou de 8 mil para 530 mil no mesmo periodo e o
consumo de defensivos agricolas aumentou de 27 mil para 125 mil
toneladas entre 1970 e 1985.

2.2. O Servico de Extensao Rural na Irlanda

De acordo com Jones (1988), o primeiro sistema de
Extensdo Rural foi, provavelmente, instituido na Irlanda, em meados
do século XIX, durante uma crise econémico-social motivada por uma
doenga que atingiu as plantacdes de batata durante os anos de 1845 e
1850.

Como a batata representava, naquela época, a principal

fonte de alimentagdo dos pequenos produtores rurais, os efeitos da

! Em 1950 a 4rea agricultada dos estabelecimentos agricolas do Pais era de 167 milhes de hectares.



queda na producdo resultou em fome, levando o governo a instituir
diversos planos de carater emergencial, com o objetivo de amenizar a
fome, diminuir o indice de desemprego e prestar apoio aos pequenos
produtores rurais falidos.

Apesar de alguns planos terem sido considerados
inovadores, seu impacto, de acordo com os tedricos da area, foi
considerado inconstante e de valor ambiguo.

Dentre estes planos, € citado por Jones (1988), o iniciado
em 1847 pelo entdo governador da Irlanda, Conde de Clarendon.

Clarendon, através de uma carta enderecada ao Duque de

Leinster, entdo presidente da Real Sociedade de Agricultura da Irlanda®

apresentou um projeto de treinamento pratico para pequenos
produtores rurais atingidos pela fome.

Além de ter apresentado detalhes quanto ao conteddo dos
treinamentos, os métodos de trabalho e o plano de financiamento,
apresentava também o perfil dos instrutores a serem escolhidos e a
definicdo da clientela a ser atendida.

A idéia central do projeto era de uma extensdo rural
voltada para a capacitagdo dos agricultores a fim de que os mesmos
viessem a adotar novas praticas agricolas, capazes de aumentar a
producéo de alimentos.

Para a implantacdo do projeto, Clarendon propds a selecdo
de um grupo de pessoas que possuissem conhecimentos praticos dos
sistemas agricolas aperfeicoados, aplicaveis a Irlanda, a0 mesmo tempo
em que possuissem uma educacao geral que Ihes permitisse comunicar,

oralmente, através de visitas e palestras, essas informagdes.

2 A Real Sociedade de Agricultura da Irlanda congregava as sociedades agricolas locais.

P { [JCCF1] Comentéario:




10

Estas pessoas eram conhecidas como  “instrutores

itinerantes” e cada um deveria atender a oito comunidades rurais.

2.3. O Servico de Extensdo Rural na Inglaterra

Apesar das bases para o estabelecimento da atividade de
Extensdo Rural datarem do século passado, com a Carta de Clarendon,
0 termo “extension education” foi pela primeira vez utilizado na
Inglaterra, em 1873, para denominar a atividade de ensino que
funcionava fora do campus universitario.

Para Yates & Pieters (1988), o Servico de Extensdo
Agricola na Europa era realizado por um grupo de especialistas, dentro
de uma determinada &rea geografica, com o objetivo de auxiliar os
agricultores na resolucdo de seus problemas técnicos.

Até o inicio da Segunda Guerra Mundial, a assisténcia ao
campo na Inglaterra foi realizada por dois servicos: o Servigo Agricola
Distrital e o Servico Consultivo Agricola (RAE, 1988).

O Servico Agricola Distrital era um servico local que
prestava assisténcia técnica integrada a educacao agricola.

O Servico Consultivo Agricola funcionava nos colégios
agricolas ou no Departamento de Agricultura das universidades.

Seus diferentes especialistas, pagos pelo Ministério da

Agricultura, prestavam consultoria aos Servigos Agricolas Distritais.
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Tanto as universidades como 0s colégios agricolas
possuiam pessoal, estrutura e equipamentos para treinar professores,
pesquisadores e extensionistas.

De acordo com RAE (1988), na Inglaterra exigia-se que 0
fosse, “a0 mesmo tempo, um agricultor pragmatico e um cientista,

guia, filésofo e amigo capaz de falar a linguagem do camponés.”

2.4. O Servico de Extensdo Rural nos Estados Unidos

Nos Estados Unidos, de acordo com Morstein Max
(1968: 41), a intervencdo governamental no campo da agricultura teve
inicio em 1862 com a criacdo do Departamento de Agricultura na sede
do Governo, atraves da lei orgénica votada, pelo Congresso, para
atender as pressdes exercidas pela Sociedade Agricola daquele pais,
cujos membros desejavam servigos adicionais do Governo.

Para esse autor, a acdo da Sociedade Agricola dos Estados
Unidos retrata a inten¢do da agricultura organizada de ganhar para si a
““cordial assisténcia do governo”. (grifo nosso)

Assim sendo, a Extensdo Rural nos Estados Unidos tem
sua origem em fins do século XIX e inicio do século XX com a criacdo
do Coorporative Extension Service®, cujo objetivo era o de elevar o

padrdo técnico dos agricultores, através de um tipo de educacdo

% E importante salientar que a transic&o, por parte da sociedade americana, de uma condigéo predominantemente
agricola e rural para outra predominantemente industrial e urbana ocorreu entre 1900 e 1910.
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informal, a partir de programas elaborados com base nos interesses das
familias rurais e a da Farm Securit Administration, cujo objetivo era o
de reabilitar, através do crédito rural supervisionado, as propriedades
agricolas em vias de faléncia devido a crise de 1929.

De acordo com Kelsey & Hearn (1966), a Extensédo Rural

nos Estados Unidos adotou duas modalidades distintas de atuacao:

a) a que deveria proporcionar instrucdo e demonstracdo praticas sobre
agricultura, economia domeéstica e assuntos correlatos as pessoas que
ndo tinham acesso a educacdo formal, desenvolvida pelo Servico de

Extensdo Cooperativa,;

b) a que deveria promover o desenvolvimento das comunidades,

denominada Extensdo Universitaria ou Geral.

A prética extensionista nos Estados Unidos para Fonseca
(1985), representou para a agricultura a passagem da estrutura

escravista para a estrutura mercantil capitalista.
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Para Trennepohl, citado por Belato (1985), na década de

50 percebeu-se, nos Estados Unidos, que:

A integracdo técnico-produtiva e a integracdo de
capitais entre a agropecudria, a indastria de insumos e
maquinas, a industria processadora de alimentos e matéria-
prima, os servicos de comercializagdo e de financiamento
produziu um entrelacamento de interesses econémicos tdo forte
que tornou impossivel e irracional insistir na divisdo tradicional
da economia em trés setores: primario, secundario e terciario.
Tornou-se  mais racional analisar este  “complexo
Agroindustrial” em seu conjunto ou entdo subdividi-lo em ramos
ou cadeias que apresentem especificidades relevantes (complexo

- Soja, complexo Fumo, complexo Leite, etc). (p. 13)

De acordo com esse mesmo autor, 0 modelo agricola norte-

americano foi exportado para 0 mundo inteiro, através da “revolucéao

verde™ logo ap6s a Il Guerra Mundial, sendo que no Brasil essas

transformagbes foram introduzidas fundamentalmente através da

modernizacdo da agropecudria iniciada nos anos 50 e 60 e consolidada

na década de 70, ocorrendo, inicialmente, nas culturas de arroz, trigo e

soja e rapidamente atingindo outros produtos como frango, milho, fumo

e leite.

2.5. O Servico de Extensdo Rural na América Latina

* Sobre a introdugéo de alta tecnologia agricola no Terceiro Mundo ver SEITZ, John L. A Politica do
Desenvolvimento: uma introdugdo a problemas globais, 1988, capitulo 3.
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A Extensdo Agricola foi adotada na América Latina, de
acordo com Pinto (1973), devido a necessidade do estabelecimento de
mudangas tecnoldgicas na agricultura e tinha como objetivo
“modernizar a atividade agricola, mediante a incorporacdo de técnicas
avancadas que permitissem aumentar a producdo e a produtividade”, ao
mesmo tempo em que pretendia que 0s aumentos no nivel tecnoldgico
estivessem vinculados ao aumento de renda das familias rurais e a
melhoria de seu nivel de vida e de bem-estar social.

Os programas de Extensdo Rural introduzidos na America
Latina apds a Segunda Guerra Mundial, estavam fundamentados, de
acordo com Fonseca (1985), no modelo classico de extensdo rural
concebido nos Estados Unidos.

Neste modelo, os conhecimentos sdo transmitidos da fonte
de origem aos produtores rurais atraves do extensionista. A
comunicacdo €, portanto, o meio pelo qual os produtores rurais

estabelecem contato com as novas tecnologias.

2.6. O Servico de Extensdo Rural no Brasil

Até a década de 30 a economia do Brasil era baseada,
especificamente, na producdo de alimentos e matéria-prima para
exportacdo e o poder politico estava concentrado nas médos das

oligarquias rurais.
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A crise deste modelo agroexportador, o fim da Segunda
Guerra Mundial e a influéncia das idéias econdmicas propagadas por
Keynes vieram a marcar, profundamente, a evolugdo econémica do
Brasil.

De acordo com Prado (1985), em 1947 o Pais apresentava
um déficit na balanca comercial de 55 milhdes de dolares, subindo para
335 milhdes em 1949.

A agropecuaria brasileira deveria, apesar de seus
problemas estruturais, produzir mais do que estava produzindo, a fim
de que fosse possivel financiar o desenvolvimento econdmico almejado
pelo Governo daquela época.

Aliando-se aos Estados Unidos, no momento em que
realmente teve inicio a grande penetracdo capitalista norte-americana,
foi criada, inicialmente, a Comissao Brasileiro-Americana de Educacao
das Populacbes Rurais, que permitia ao Pais contar com o apoio de
técnicos americanos especializados em educagio e Extensdo Rural®.

Em 1948 foi constituida a Comissdo Mista Brasileiro-
Americana, também conhecida por Missdo Abbink, composta por
economistas, técnicos, empresarios e membros dos governos dos dois
paises, com o0 objetivo de identificar os principais problemas da
economia brasileira.

Neste mesmo ano, a convite do Governo de Minas Gerais,

a Associacdo Internacional Americana - AIA® organizou um programa

® Este acordo foi estabelecido em 1945 pelo Ministério da Agricultura e a Inter-American Educational
Foundation .

5A Associacdo Internacional Americana - AlA, entidade sem fins lucrativos, foi criada nos Estados Unidos, em
1946, pelos irmaos Rockefeller.
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de desenvolvimento rural para o Brasil que deveria ser executado por
uma associacao.

E criada, entdo, a Associacdo de Crédito e Assisténcia
Rural - ACAR, instituida como entidade civil, sem fins lucrativos’,
cujas atividades desenvolvidas eram denominadas de “ajuda técnica e
financeira aos agricultores™®.

O convénio assinado entre a AIA e o Governo de Minas
Gerais apresentava como objetivo geral o estabelecimento de um
programa de assisténcia técnica e financeira que possibilitasse a
intensificacdo da producdo agropecuaria e, conseqlientemente, a
melhoria das condi¢fes econdmicas e sociais da vida rural, visando, em
Gltima instancia, a conquista do desenvolvimento econémico do pais.

A Associacao de Crédito e Assisténcia Rural do Estado de
Minas Gerais - ACAR/MG iniciou suas atividades em 1° de janeiro de
1949 e ao final da década de 50 a ACAR ja estava presente em mais
onze unidades da federacdo: Ceara, Rio Grande do Norte, Paraiba,
Pernambuco, Bahia, Parani, Santa Catarina, Rio Grande do Sul,
Espirito Santo, Goiés e Rio de Janeiro.

Em 1956 a experiéncia mineira ja estava consolidada e
havia se espalhado por varios estados brasileiros, conforme pode ser

observado na Tabela 1.

" Todas as demais associag8es congéneres posteriormente criadas e que vieram, mais tarde, a constituir o
Sistema Brasileiro de Extensdo Rural foram instituidas com as mesmas caracteristicas, ou seja, entidades
civis, sem fins lucrativos.

8 A primeira experiéncia de levar assisténcia técnica ao homem do campo aconteceu no Brasil em 1930, por
ocasido da Primeira Semana do Fazendeiro, organizada pela Escola Superior de Agricultura e Veterinaria do
Estado de Minas Gerais.
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TABELA 1 - Associacoes de Crédito e Assisténcia Rural no Brasil no

periodo de 1948 a 1967.

Unidade da Federagéo

Denominacéo (sigla)

Criacdo(ano)

Minas Gerais ACAR 1948
Pernambuco, Bahia e Ceara ANCAR 1954
Paraiba e Rio Grande do Norte |ANCAR 1955
Rio Grande do Sul ASCAR 1955
Parana ACARPA 1956
Santa Catarina ACARESC 1956
Espirito Santo ACARES 1957
Rio de Janeiro ACAR 1958
Goias ACAR 1959
Sergipe ACAR 1962
Alagoas ANCAR 1963
Maranhéo ACAR 1963
Mato Grosso ACAR 1965
Para ACAR 1965
Piaui ANCAR 1966
Amazonas ACAR 1967
Distrito Federal ACAR 1967

Para coordenar os trabalhos desenvolvidos no Pais foi

criada, em 21 de junho de 1956, sob a forma de entidade civil, de

direito privado, sem fins lucrativos, a Associacdo Brasileira de Crédito

e Assisténcia Rural - ABCAR®.

Em 1967 a Extensdo Rural ja se fazia presente em 17

Estados, atendendo a 831 Municipios. Em 1969 j& possuia 1025

escritorios municipais espalhados pelo Pais e no final da década de 80

ja estava presente em vinte e cinco Unidades da Federac&o.

9 A sede da Associacéo Brasileira de Crédito e Assisténcia Rural - ABCAR estava localizada, na época de sua

criagdo, na cidade do Rio de Janeiro.
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Em 1969, com o fim da participagdo da Associacdo
Internacional Americana - AlA, o Ministro da Agricultura passou a ser
o presidente da ABCAR, enquanto os Secretarios de Agricultura dos
Estados assumiram a presidéncia das Juntas Administrativas de cada
uma das vinte e cinco Associadas existentes.

Nessa mesma época, 0 Sistema de Extensdo Rural passou
a ser favorecido com recursos dos cofres publicos, ja a estatizacdo da
atividade de assisténcia técnica e extensdo rural foi realizada através da
criacdo da Empresa Brasileira de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural
- EMBRATER, no plano federal, através da Lei n° 6.126, de 14 de
novembro de 1974 e do Decreto n° 75.373 de 14 de fevereiro de 1975,
e nos estados e territorios através da transformacdo das Associacdes em
Empresas de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural, totalizando vinte e
cinco associadas, constituindo o Sistema Brasileiro de Assisténcia
Técnica e Extensdo Rural - SIBRATER.

De acordo com Giusti (1993), a Extensdo Rural na década
de 90 se fez presente em 4.056 dos 4.374 municipios existentes no
Brasil. Através de uma equipe de, aproximadamente, quinze mil e
novecentos Extensionistas, passou a prestar assisténcia técnica a cerca
de um milh&o e quinhentos mil produtores rurais.

Apesar desses resultados, de acordo com Fonseca (1985),
“a experiéncia extensionista brasileira, considerando as circunstancias
historicas, ndo pode ser tomada como a de mais um pais que adotou o
modelo de adocdo difusionista americano do inicio do século, mas sim
como uma experiéncia singular, devido a formacdo social aqui

existente e como algo consentido pelas elites na defesa de seus
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interesses imediatos e ndo como algo necessario e imprescindivel aos
interesses das camadas populares”.

E importante destacar, também, que:

a) o modelo de desenvolvimento agricola americano, ao contrario do
modelo brasileiro era, na época da implantacdo das atividades de
Extensdo Rural, em esséncia, aquele em que as propriedades agricolas
camponesas'® ndo se constituiam por relagdes de latifandios feudais de
apropriacdo de excedentes e, por conseguinte, tinham a possibilidade
de evoluir, passando do padrdo de producdo patriarcal para o

desempenho do papel de empresario agricola;

b) enquanto nos Estados Unidos os latifindios, praticamente,
desapareceram no inicio deste século, o Brasil apresenta até os dias de
hoje uma defeituosa estrutura agraria com uma inadequada distribuicéo
de terras, conforme dados dos recadastramentos realizados pelo
Instituto Nacional de Colonizacdo e Reforma agréaria - INCRA,
apresentados na tabela 2.

TABELA 2 - Evolucdo da Estrutura Fundiaria no Brasil

Iméveis (n°) Area (%)
Classes 1966 1972 1978 1992 1966 1972 1978 1992
<100 ha 87,55 85,78 84,07 85,78 20,40 17,43 14,27 17,18
>100 e <1000ha |11,23 12,73 14,09 12,77 34,45 31,17 27,14 30,79

10 Existem grandes diferencas entre agricultor familiar e camponés, dentre as quais podem ser consideradas
como principais: o grau de integracdo aos mercados e a propria limitagdo desses mercados. Outra diferenca
importante e que merece destaque é o fato de um sistema agrario do tipo camponés nunca ser apenas
tradicional ou de subsisténcia, ja que por possuir uma dinamica prépria, sofre um continuo processo de
adaptacdo as mudancas que véo ocorrendo ao seu redor.

A este respeito, ver ABROMOVAY, Ricardo. De camponeses a agricultores. paradigmas do capitalismo
agrario em questdo. Campinas, UNICAMP, 1990, mimeo.
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Iméveis (n°) Area (%)
Classes 1966 1972 1978 1992 1966 1972 1978 1992
>1000 ha 1,22 1,49 1,84 1,45 45,15 51,40 58,59 52,03

Finalmente, é importante destacar que existem grandes
diferencas entre agricultores em economias capitalistas industrializadas
e em economias de paises em fase de transicéo.

De acordo com Veiga (1991), as principais diferencas

estdo relacionadas a;

a) facilidade de acesso ao crédito;

b) o valor das taxas de juros cobradas;

C) 0 acesso e pre¢o de insumos moderno;

d) o acesso as informacdes quanto as inovagdes tecnoldgicas;

e) o grau de integracdo dos mercados e das comunicacdes, refletido
pelo nivel de informacdo sobre precos de insumos e produtos a nivel

local, regional e nacional.

2.7.. O Servico de Extensdo Rural no Distrito Federal

Brasilia ao ser construida em regido de cerrado, com
objetivos politico-administrativos e com limitada extenso territorial **
contou, a principio, como um modelo de abastecimento interno
baseado na importacdo de géneros alimenticios provenientes,

principalmente, de S&o Paulo.

11 0 Distrito Federal conta com uma area total de 5.814 km2.
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Sua pequena area rural contava com 235.619 hectares e
cerca de 2.500 produtores rurais. A producdo agropecudria era
incipiente, além de carecer de uma assisténcia técnica efetiva.

Dado ao carater induzido da formagdo de Brasilia, o
Governo desempenhou um importante papel para o desenvolvimento
da agropecuéria do Distrito Federal.

Este desenvolvimento, de acordo com Aradjo (1979),

pode ser dividido em dois principais momentos:

a) de 1957 a 1964:

Periodo caracterizado pela divisdo de terras rurais em
pequenos lotes, cujos direitos de arrendamento eram concedidos como
atrativo adicional a transferéncia de funcionarios publicos, mediante
escolha de arrendatérios feita com base em numero de filhos ou a

apresentacgéo de atestado de pobreza.

b) de 1964 a 1977:

Periodo em que se configurou a diferenciacdo da area
rural do Distrito Federal. Foram formados novos nucleos rurais e a
legislacdo visava a tornar produtivas algumas atividades, especialmente
a producdo de hortigranjeiros, ao mesmo tempo em que possibilitava a
concentracdo dos grandes empreendimentos. Foram instaladas grandes
empresas na area rural como a S6 Frango e o Café Arabia e criada a
Central de Abastecimento de Brasilia - CEASA.

Nesse periodo e, a exemplo do que vinha acontecendo em

outras unidades da federacdo, foi criada, em 1967, a Associacdo de
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Crédito e Assisténcia Rural do Distrito Federal - ACAR/DF, com o
objetivo de estabelecer um programa de assisténcia técnica e financeira
que possibilitasse a intensificacdo da producdo agropecuaria.

Em 1968, no entanto, de acordo com a Companhia de
Desenvolvimento do Planalto Central - CODEPLAN", apenas 28,65%
dos produtores rurais do Distrito Federal tinham acesso a assisténcia
técnica.

Em 1971 o Governo do Distrito Federal langou o Plano
Agropecuario para o periodo de 1971 a 1973, apresentando um
conjunto de medidas necessarias para a implantacdo de uma agricultura
moderna e capaz de abastecer o mercado interno, dentre as quais a
assisténcia técnica e o crédito rural supervisionado.

Enquanto no plano federal, como foi visto anteriormente,
era criada, em 1974, a Empresa Brasileira de Assisténcia Tecnica e
Extensdo Rural - EMBRATER, com o objetivo de coordenar as
atividades desenvolvidas pelas empresas a nivel estadual, através do
Decreto n° 2.739 de 16 de outubro, as atividades de assisténcia técnica
e crediticia desenvolvidas pela ACAR/DF eram transferidas para a
Fundacdo Zooboténica do Distrito Federal - FZDF, desvinculando-se
do Sistema Brasileiro de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural.

Apesar do Governo do Distrito Federal ter langado, em
1978, um programa de financiamento da producdo agropecuaria e
comercializacdo, de acordo com Aradjo (1979), “o crédito rural
continuou praticamente impossivel para o pequeno produtor rural ndo

capitalizado e a Extensdo Rural continuou inoperante”.

12 Relatério de pesquisa realizada no ano de 1968.
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Para sanar os problemas de assisténcia técnica até entdo
denunciados e aproveitando-se da fase de larga proliferacdo de
empresas publicas, foi criada, entdo, em 07 de abril de 1978, através
do Decreto n° 4.140 a Empresa de Assisténcia Técnica e Extensdo
Rural do Distrito Federal - EMATER/DF, entidade dotada de
personalidade juridica de direito privado, integrante da Administracao
Indireta do Distrito Federal, vinculada a Secretaria de Agricultura e
Producdo do Distrito Federal e associada da Empresa Brasileira de
Assisténcia Técnica e Extensdo Rural - EMBRATER, tendo como

objetivos:

a) colaborar com érgdos competentes do Governo do Distrito Federal e
da Administracdo Federal na formulacdo e execucdo das politicas de

assisténcia técnica e extensdo rural;

b) planejar, coordenar, executar programas de assisténcia técnica e
extensdo rural, visando & difusdo de conhecimentos de natureza
técnica, econdmica e social, para aumento da producdo e da
produtividade agricolas e a melhoria das condi¢Ges de vida no meio
rural do Distrito Federal, de acordo com as politicas de acdo do
Governo do Distrito Federal e do Governo Federal.

Para consecucéo desses objetivos, a EMATER/DF deveria
compatibilizar seus programas de assisténcia técnica e extensao rural
com os Planos Nacional e Regional de Desenvolvimento.

Desta forma, a partir das diretrizes constantes do Il Plano
Nacional de Desenvolvimento, que apontava o atraso no setor de

producdo de alimentos como um dos problemas que afetavam a
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economia do Pais, a EMATER/DF elaborou seu planejamento e
estabeleceu as estratégias para a consecucdo dos objetivos para 0s
quais foi criada.

A consolidacgéo dos trabalhos da EMATER/DF teve inicio
em 1979. Contando com uma estrutura técnico-administrativa
constituida por 76 empregados, sendo trinta técnicos e quarenta e seis
administrativos, a empresa prestou assisténcia técnica a 867 produtores
rurais numa area total assistida de 19.248 hectares.

Em 1984, apds cinco anos de atividade e contando com
104 técnicos e 63 administrativos, o atendimento passou para 5.500
produtores rurais e a area assistida para 121.000 hectares, superior
cerca de seis vezes a de 1979.

Em 1992 a EMATER/DF, contando com 181 empregados
prestou assisténcia técnica a 75,6% dos produtores rurais do Distrito
Federal, totalizando 14.773 pessoas.

Assim, de 1978 a 1992 houve um aumento significativo
na producdo agropecuaria do Distrito Federal, conforme pode ser

observado na Tabela 3.

TABELA 3 - Evolucdo da Producdo Agropecuaria do Distrito Federal

Produto Unidade 1978 1992 Acréscimo
Anual

Graos t 4.802 197.724 30,4%

Hortalicas t 29.177 102.342 9,4%

Frutas t 6.469 22.811 9,4%
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Carne
. Bovina t 1.300 4.375 9,1%
. Suina t 894 2.328 7,1%
. Frango t 1.156 23.588 24,0%
Leite milh&o/I 6 16 7,2%
Ovos milh&o/dz 1 24 25,0%

Quanto a abrangéncia, em 1993 o publico beneficiario da
EMATER/DF totalizou 31.980 pessoas e sua &rea de atuacdo passou
de 449.000 hectares para 3.536.000 hectares, com a agregacdo da area
de 14 municipios da regido do Entorno do Distrito Federal®,
localizados no estado de Goias.

Para a realizacdo das atividades no ano de 1993 a
EMATER/DF contou com o trabalho de 245 empregados,
desenvolvendo suas a¢des através do Escritdrio Central, 30 Escritorios
Locais e um Centro de Treinamento.

Enquanto a producdo agricola do Distrito Federal em 1978
era de quinze mil toneladas por ano, em 1992 chegou a mais de
duzentas mil toneladas.

E inegavel que o aumento da producdo agropecuaria do
Distrito Federal, em parte, ocorreu em funcdo da elevacdo do
rendimento fisico das culturas, indices estes que, conforme assinala
Silva (1984), “é alcancado através da introducdo de um conjunto de

métodos e préaticas agropecuarias”.

3 Foram agregadas a area de atuacio da EMATER/DF, mediante convénio firmado entre o Governo do Distrito
Federal e 0 Governo do Estado de Goids as areas rurais 0s municipios de Abadiania, Alexania, Piren6polis,
Padre Bernardo, Planaltina de Goias, Formosa, Cabeceiras, Corumbd, Luziania, Cristalina, Cidade Ocidental,
Santo Antonio do Descoberto, Mimosa e
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A EMATER/DF, responsavel pela transferéncia de
tecnologia agropecuaria no Distrito Federal atribuiu, conforme
Relatério de Atividades de 1985, a melhoria de eficiéncia, eficicia e
efetividade ao trabalho desenvolvido pela empresa ao constante
aperfeicoamento de seus funcionarios.

Da mesma forma, o Relatério de Atividades da Empresa
em 1986 apresentou como uma das prioridades o treinamento de

recursos humanos e, como resultados alcancados nesta area o seguinte:

Neste ano /1986/ 90% do corpo técnico e 65%
do corpo administrativo participou de alguma forma
de treinamento. O objetivo foi um so: levar aos
técnicos e administrativos 0s novos métodos e meios
de trabalho, ou seja, 0 que existe de mais novo em
termos de operacao e tecnologia. (p. 17)

Da mesma forma, o Relatério de Atividades de 1993
aponta como uma de suas importantes realizacbes o treinamento de

pessoal.
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1l - TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS
HUMANOS

Para Ferreira (1986: 114), uma das atividades de maior
importancia dentro da politica de recursos humanos de uma empresa é
a manutengdo de um programa racional de treinamento, destinado a
preparar e manter os empregados em condi¢cOes de executar bem o seu
trabalho e, atualmente, esta atividade deve refletir a agdo coordenada
dos 6rgdos gerenciais, em todos os niveis, ndo se limitando, tdo
somente, a Unidade de Recursos Humanos da organizacao.

Esse capitulo apresenta uma visdo geral sobre treinamento
e desenvolvimento de recursos humanos, focalizando os aspectos que

melhor contribuem para a compreensao da questao.

3.1. Treinamento e Educacdo

A palavra treinamento tem origem no termo francés

entrainer, derivado do verbo latino tragere, que significa arrastar.
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O verbo educar é composto pela preposicdo ex (de, para)
e do verbo ducere que significa trazer.

Etimologicamente podem ser identificadas diferencas e
semelhancas. Apesar de alguns autores considerarem treinamento
diferente de educacdo em termos de objetivos e propdsitos, outros
concordam que o treinamento pode ser considerado como uma forma
de educacéo especializada.

Assim, ao considerar como uma forma de educacao,
observa-se que existe, também, diferencas em relacdo ao conceito de
educacdo utilizado. Carvalho (1974) e Aquino (1980), por exemplo,
utilizam como conceito para educagéo o enunciado por John Dewey de
que o processo educativo é uma continua reconstrucdo da experiéncia
pessoal de quem aprende algo.

Dewey, ao publicar sua principal obra em 1915, intitulada
“Schools of Tomorrow”, preconiza a aplicacdo do pragmatismo a
educacao. Apods a Segunda Guerra Mundial, no entanto, esta concepg¢ao
perdeu seu impeto, passando a receber criticas, principalmente, de
Theodore Brameld, que a considerava ineficiente por ter dotado a
educacao apenas de meios. (Kneller: 1964).

O pragmatismo em Filosofia € uma doutrina na qual a
verdade nasce da relacdo existente entre a experiéncia humana e seus
efeitos praticos. O conhecimento, por sua vez, tem caréater teleoldgico,
sendo um instrumento a servico de resultados.

O pragmatismo €, por conseguinte, a filosofia dos
resultados, da experiéncia humana em contato com as coisas da agéo

positiva.
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Assim, Waldo (1971: 39) afirma que *“o pragmatismo,
popularizado por William James e especialmente por John Dewey, é
uma filosofia que acentua a experiéncia e a acao e torna a utilidade o
teste da verdade.”

As diferencas de concepgbes podem ser reconhecidas
através da andlise da teoria de educacdo subjacente aos programas de
treinamento e desenvolvimento de recursos humanos concebidos nas

organizacoes.

3.1.1. Treinamento e Teorias de Educacdo

Para a montagem de um programa de treinamento, as
teorias de educacdo sdo consideradas como um dos pontos de
referéncia de grande importancia.

Existem diferentes abordagens ou concepg¢bes basicas de
processo educativo e as implica¢fes da aplicacdo de seus principios
fundamentais vdo determinar a forma e a operacionalizagdo do
programa de treinamento elaborado.

Atualmente existem inUmeras teorias educacionais e, por
vezes, bastante divergentes entre si. Para uma melhor compreensdo das

mesmas faz-se necessario estabelecer uma classificacao.
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Utilizando a sistematizacdo proposta por Saviani (1991),

as teorias educacionais podem ser reunidas em trés grandes grupos:

a) Tradicional

Como um antidoto a ignorancia, o processo educativo tem
como objetivo difundir a instrugdo, transmitir os conhecimentos
acumulados pela humanidade e sistematizados logicamente, no qual o
professor ocupa posi¢do central sendo responsavel pela transmisséo,
segundo uma gradacao logica, do acervo cultural aos alunos, cabendo,
a estes, assimilar os conhecimentos a eles transmitidos.

Esté estruturado através do método expositivo, cuja matriz
tedrica pode ser identificada em cinco etapas: a preparacdo, a
comparacdo e assimilacdo, a generalizacdo e a aplicacdo, que
correspondem ao esquema do método indutivo, formulado por Bacon.

O essencial para 0 bom éxito do processo educativo é
contar com professores bem preparados.

Tal concepcdo estd centrada no intelecto, na esséncia, no

conhecimento.

b) Nova

O movimento denominado Escola Nova, propagado
durante a primeira metade do seculo XX por quase todos o0s paises do
mundo, encontrou suas raizes na Filosofia de Educacéo de John Dewey

(1976), baseada na premissa de que a educacdo necessitava de mais
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ciéncia e menos literatura e que o aluno deveria aprender mais por
meio da pratica do que através de livros, além de estar centrada na
vida, na existéncia e na atividade humana.

A partir do pressuposto da neutralidade cientifica e
inspirada nos principios de racionalidade, eficiéncia e produtividade,
essa pedagogia é introduzida no Brasil, adquirindo duas posi¢des: uma
espécie de Educacdo Nova Popular, cuja principal expoente foi Paulo
Freire e outra na qual advogava-se a reordenacdo do processo
educativo de maneira a tornd-lo objetivo e operacional, conhecida

como a Pedagogia Tecnicista.

¢) Tecnicista

Nesta concepc¢do, o elemento principal passou a ser a
organizacdo racional dos meios, ocupando professor e aluno posicéo
secundaria, relegados a condicdo de executores de um processo cuja
concepcao, planejamento, coordenacdo e controle deveriam ficar a
cargo de especialistas supostamente habilitados, neutros, objetivos e
imparciais. A organizagcdo do processo converte-se na garantia da
eficiéncia sendo o produto uma decorréncia da forma como é
organizado.

Nesta concepcao tecnicista, o objetivo é formar individuos
eficientes e, portanto, capazes de darem sua parcela de contribuicdo
para 0 aumento da produtividade da sociedade.

A base de sustentacdo teodrica da Pedagogia Tecnicista

desloca-se para a psicologia behaviorista e a engenharia
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comportamental que tém em comum a inspiracdo filosofica

neopositivista e 0 método funcionalista.

d) Critica

Esta concepcdo situa-se além da tradicional e da nova,
superando-as ao incorporar suas criticas numa proposta radicalmente
nova.

N&o € o esquema indutivo tal como formulara Bacon, nem
é 0 modelo experimentalista ao qual se filiava Dewey.

A orientacdo para o processo de descoberta de novos
conhecimentos e de transmissdo-assimilagdo de conhecimentos é
compreendido de forma dialética, considerando o movimento que vai
da sincrese (visdo caodtica do todo) a sintese (totalidade de
determinacGes e de numerosas relagdes), pela mediacdo da analise

(abstracOes e determinacgdes mais simples).

Finalmente, de acordo com este autor, do ponto de vista
pedagogico conclui-se pois, que, para a pedagogia tradicional a questéo
central é aprender, para a pedagogia nova € aprender a aprender e para
a pedagogia tecnicista o importante é aprender a fazer.

Outra sistematizacdo das teorias educacionais € proposta
por Mizukami (1986) que apresenta trés abordagens principais,

centradas no processo de aprendizagem.

a) Abordagem Comportamentalista
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A caracteristica principal é a énfase no objeto e o
conhecimento é considerado como resultado direto da experiéncia.
Neste caso, os objetivos do treinamento sdo as categorias

de comportamento ou habilidades a serem desenvolvidas.

b) Abordagem Cognitivista

A caracteristica principal ¢ a énfase nos processos
cognitivos, ndo sendo passiveis de observagdo, por ocorrerem a nivel
neural.

Neste caso, 0s objetivos do treinamento enfocam a
capacidade das pessoas de integrar informacdes e processa-las, a forma
pelas quais organizam dados, adquirem conceitos e resolvem

problemas.

¢) Abordagem Humanista

Nesta abordagem, o enfoque estd no sujeito, nas relacdes
interpessoais e no desenvolvimento das potencialidades do ser humano.

Neste caso, 0 objetivo do treinamento é a auto-realizagédo
da pessoa e o uso pleno de suas potencialidades.

A concepcdo de humanismo aqui abordada ndo diz
respeito a um ideal abstrato, mas ao que Freire (1993) considerou como
um compromisso que se orienta no sentido de transformacdo de
qualquer situacdo objetiva na qual o homem concreto esteja sendo
impedido de desenvolver sua vocagdo ontoldgica que € a de ser sujeito

e ndo objeto e que, por ser sujeito, ndo deve ser um simples espectador.
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O treinamento nesta concepcdo e, em se tratando de
treinamento de profissionais envolvidos no processo de mudanca
social, deve proporcionar condicdes para a reflexdo sobre seu
compromisso perante as pessoas envolvidas no trabalho ou a
responsabilidade e a seriedade com que a atividade deve ser
desenvolvida.

Conforme assinala Campos (1990: 30), “nas sociedades
modernas aceita-se como natural e espera-se que 0S governos - e 0
servigo publico - sejam responsaveis perante os cidadaos”.

Essa responsabilidade ndo se refere, também, a algo
abstrato ou destituido de sentido pratico, mas ao que nas sociedades
democréaticas modernas é conhecido como accountability, termo ainda
sem traducdo para a lingua portuguesa.

De acordo com Campos (1990), Frederich Mosher, por
exemplo, apresenta accountability como:

Sindnimo de responsabilidade objetiva ou obrigacéo
de responder por algo: como um conceito oposto a - mas
nao necessariamente incompativel com - responsabilidade
subjetiva. Enquanto a responsabilidade subjetiva vem de
dentro da pessoa, a accountability, sendo uma
responsabilidade objetiva, ‘acarreta a responsabilidade
de uma pessoa ou organiza¢do perante uma outra pessoa,
fora de si mesma, por alguma coisa ou por algum tipo de
desempenho’. E quem falha no cumprimento de diretrizes
legitimas € considerado irresponsavel e esta sujeito a
penalidades. (p. 33)

Assim, accountability € uma conquista da sociedade e é

uma consequéncia do comportamento da populacdo em relagdo ao
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servico publico. A auséncia, portanto, desse conceito no Brasil é
decorrente do estagio de desenvolvimento politico do Pais™.

3.2. Treinamento e Administracdo de Recursos Humanos

Apesar da atividade de Administracdo de Recursos
Humanos existir desde a Antiguidade, somente a partir da Revolugéo
Industrial é que essa atividade passou a assumir um papel importante
dentro do contexto organizacional.

Por outro lado, no passado as atividades de Administracao
de Recursos Humanos eram realizadas de forma isolada, com énfase
nas tarefas rotineiras como folha de pagamento, admiss6es e demissdes
de pessoal.

No entanto, a medida que essa abordagem vai assumindo
novos contornos, a atividade de treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos passa a ser alvo de preocupagdo por parte dos
tedricos da area de Administragéo.

Assim, para Ferreira (1986: 114), dentro da politica de
recursos humanos de uma empresa uma das atividades de maior
importéncia € a de treinamento.

Outra questdo importante é a tendéncia, cada vez maior,
da atividade de treinamento e desenvolvimento refletir a acéo
coordenada dos Orgdos gerenciais, em todos 0s niveis, ndo se
limitando, td0 somente, & Unidade de Recursos Humanos da
organizacao.

Uma das maneiras de melhor compreender esta questdo é

através do estudo da evolucéo da Teoria da Administracéo.

14 para Pedro Demo a democracia no Brasil é extremamente relativa, porque n&o tem base popular auténtica.
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3.2.1. Evolucao da Teoria da Administragéo

A principio a Teoria da Administracdo concebeu a
organizagdo como um sistema fechado, centrando a aten¢do em poucos
aspectos e variaveis situados dentro da organizagdo e, do ponto de vista
de sua aplicacdo, estava preocupada com problemas concretos e
imediatos.

O estudo sistematico das organizacfes tem inicio com a
Abordagem Cléassica da Administracdo que pode ser desdobrada em
duas orientacGes bastante diferentes, mas que se complementam com
relativa coeréncia.

De um lado a Administracdo Cientifica e de outro a Teoria

Cléssica ou Teoria Administrativa.

3.2.1.1. Administracao Cientifica

O nome Administracdo Cientifica é devido a tentativa de
aplicacdo de métodos da ciéncia aos problemas da Administracdo, a

fim de alcancar elevada eficiéncia industrial. Os principais métodos
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cientificos aplicaveis aos problemas da Administracdo eram a
observacao e a mensuracao.

Frederick Winlow Taylor nasceu nos Estados Unidos e
iniciou sua vida profissional como operario em 1878 na Midvale Steel
Co., passando de capataz a contramestre e a chefe de oficina. Ao
concluir o curso de Engenharia pelo Stevens Institute foi promovido ao
cargo de engenheiro.

Para ele, o instrumento basico para se racionalizar o
trabalho dos operarios era o estudo de tempos e movimentos,
acreditando que o trabalho poderia ser executado melhor e mais
economicamente através da divisdo e subdivisdo de todos o0s
movimentos necessarios a execucao de cada operacdo de uma tarefa,
decompondo-a em uma série ordenada de movimentos simples.

Dessa forma seria possivel padronizar-se o método de
trabalho e o tempo destinado a sua execucao.

Sobre este aspecto, Prestes Motta (1992), afirma que “na
realidade, o Taylorismo tinha como funcdo essencial passar para a
direcdo capitalista do processo de trabalho, os meios de se apropriar de
todos 0s conhecimentos praticos que, de fato, até entdo, eram
monopolizados pelos operarios”.

A geréncia, para Taylor, adquiriu novas atribuicdes e
responsabilidades, dentre as quais destaca-se a de selecionar
cientificamente os trabalhadores de acordo com suas aptiddes,
prepara-los e treina-los para produzirem mais e melhor, de acordo com
0 método planejado.

A preocupacdo central era com a racionalizacdo do

trabalho, através da prescricdo de procedimentos destinados ao alcance
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de eficiéncia por parte da organizagdo e de principios a serem seguidos
dentre os quais o da exequibilidade funcional que consistia na
definicdo do montante de trabalho a ser executado durante a jornada de
trabalho.

A idéia de estabelecer um padrdo conhecido e medido de
trabalho para cada homem realizar em um dia evoluiu a partir do
sistema conhecido como tamita que consistia em atribuir a cada
escravo uma determinada tarefa para ser realizada durante sua jornada
de trabalho.

3.2.1.3. Teoria Cléssica

A Teoria Classica ou Teoria Administrativa, também
conhecida como Fayolismo, foi desenvolvida tendo como objetivo o
aumento da produtividade e eficiéncia industrial.

Henry Fayol, considerado o idealizador desta teoria
nasceu na Franca e iniciou sua vida profissional, como engenheiro, na
Commentry-Fourchambault, passando seis anos depois a diretor das
minas de carvdo de Commentry e em 1888 passou a diretor-geral da
companbhia.

O resultado de sua vivéncia durante vérias décadas foi
uma doutrina cuja analise é conduzida de cima para baixo, ou seja, da
direcdo para a execucao.

Através da observacdo da fisiologia da organizacao e da

anotacdo de fatos que lhe pareciam ser 0s obstaculos para a melhoria
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da eficiéncia no trabalho, acabou por sistematizar todas essas
informacdes coletadas, dando-lhes a forma de principios.

Esta escola tinha como preocupagdo a disposicao
organizacional e as iter-relagBes estruturais das partes, estando ainda
esta idéia presente nas modernas organizacbes, apdés 0 seu
aperfeicoamento, realizado por parte de seus sucessores.

3.2.1.4. Escola de Relag6es Humanas

A partir das criticas a Abordagem Classica da
Administracéo surgiu a Escola de Relagbes Humanas.

O principal expoente desta abordagem é George Elton
Mayo, psicélogo e professor da Universidade de Havard na década de
20.

Esta escola e fruto dos resultados de estudos empiricos
realizados na fabrica de Hawthorne em Chicago, entre 1927 e 1932,
sendo de natureza mais descritiva do que prescritiva.

Esta abordagem destacava que o potencial para o
desenvolvimento esta presente em todas as pessoas e quanto a natureza
humana adotava o modelo de homo social.

Grande énfase foi dada aos estudos dos grupos informais,
a motivacdo do trabalhador, a questdo da tomada de decisdo e aos
estilos de lideranca.

Quanto a questdo da estrutura da organizacdo, a Escola de
Rela¢Ges Humanas tinha por objeto de estudo a organizagdo informal.

Para Wabhrlich (1986):

A maior contribuicdo desta escola ¢ a introducgéo
da sociologia para explicar e interpretar 0s
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problemas administrativos. O relevo dado ao homem
dentro do grupo, como sendo o0 mais importante
aspecto da organizacdo, a andlise das organizacoes
como sistemas sociais, a importancia atribuida aos
valores humanos, a discussdo de um novo conceito de
autoridade (...) - tudo isto contribuiu para dar um
sentido novo e mais amplo a teoria de organizacgéo e
estabelecer uma base mais satisfatoria para as
pesquisas sobre o tema. (p. 64)
3.2.1.5. Behaviorismo

Como um novo padrdo de teoria e pesquisa, nha tentativa
de desenvolver uma atitude analitica e experimental, surgiu o
Behaviorismo, cujo principal expoente é Herbert Simon e os principais
enfoques eram no processo de tomada de decisdo e os limites da
racionalidade.

Para Prestes Motta (1986: 13), “o livro de March e Simon
marca a transicdo da teoria da administracdo para a teoria das
organizacOes”.

Para este autor, com Simon teve inicio o estudo da
administracdo dentro de um sistema social. Desta forma, o foco de
atencéo passou da produtividade para a eficiéncia do sistema.

Nessa abordagem, a organizacdo foi vista como um
sistema cooperativo racional, podendo ser definida como um sistema
planejado de esforco cooperativo, no qual cada participante tem um
papel definido a desempenhar e deveres e tarefas a executar.

A organizacdo é vista como uma rede de tomada de
decis@es e entende-se que a articulacdo de diversos fatores estruturais e
comportamentais resulta no alcance de maior ou menor eficiéncia.

De acordo com Prestes Motta (1986):
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Essa linha tedrica ficou conhecida como
“behaviorismo”, fundamentalmente pelos seus pontos
de contato com a corrente psicologica de Watson F.
H. Allport e Miller e Dollard, embora se afaste
bastante dela, pelas dificuldades da aplicacdo do
conceito de estimulo aos contextos organizacionais.

(p. 15)

Simon concebe a organizacdo como uma estrutura de
tomada de decisdo e explica que esta sofre influéncia das varidveis
organizacionais: hierarquia, sistema de comunicacdes e programas de
treinamento.

Em relagdo a Escola de Relagbes Humanas esta
abordagem procura ampliar a visdo do ser humano dotado de
sentimentos e necessidades motivacionais, enfatizando, também, a sua
capacidade adaptativa.

De acordo com Prestes Motta (1992: 48), “pelo volume de
pesquisa empirica realizada e pela lucidez de seus melhores autores, a

contribuicdo do behaviorismo é definitiva.”

3.2.1.6 . Estruturalismo

A abordagem estruturalista, em contraposicao a Escola de
Relacbes Humanas encara o0 homem como dependente das
organizacdes desde o seu nascimento até a morte, além de defender a
premissa de que o homem para nelas sobreviver necessita ser dotado de
flexibilidade, resisténcia a frustracao, capacidade de adiar recompensas

e possuir um desejo permanente de realizagao.
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Para o estruturalismo, é de especial importancia o
relacionamento das partes na constituicdo do todo, ou seja, o
estruturalismo implica em totalidade e interdependéncia, ja que exclui
0s conjuntos cujos elementos sejam relacionados por mera justaposicao
(Prestes Motta, 1992: 54)

Max Weber ¢é considerado o primeiro tedrico estruturalista
e sua preocupacdo central foi o estudo da burocracia e sua
racionalidade™.

Philip Selznick e Alvin Gouldner sdo apontados como
grandes tedricos do estruturalismo. Seus estudos procuram adaptar o
modelo weberiano de burocracia a varidvel comportamental
desenvolvida pela Escola de Rela¢cbes Humanas. Ja Amitai Etzioni
enfatiza o papel dos conflitos nas organizacdes.

Apesar de ser considerado pouco fiel ao método
estruturalista, Victor A. Thompson € apontado por Prestes Motta
(1992: 59), como um tedrico atual desta abordagem.

Para este autor, a preocupacdo de Thompson é com o
“desequilibrio crescente entre a capacidade e a autoridade e a
incapacidade de se desenvolver o potencial criativo na organizacao
burocratica monocratica, advogando o que chama de slack-theory,
propondo uma administracdo mais flexivel, cuja preocupagdo com a
produgéo ndo obscureca a orientagdo para a inovagao.

De acordo com Prestes Motta (1992):

Os estruturalistas véem a organizacdo como um
sistema deliberadamente construido e em constante
relagdo de intercAmbio com seu ambiente. De acordo

15 Racionalidade é aqui entendida em termos de equacéo dinamica entre meios e fins.
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com essa concepcdo, as relagbes entre as partes da
organizacdo sao de grande importéancia, o que os leva a
dar um destaque todo especial as relagbes entre
organizacdo formal e organizagdo informal (...), dando
sempre preferéncia a abordagem comparativa. (p. 66)

3.2.1.7 . Sistemas Abertos

O tedrico que mais contribuiu para o desenvolvimento da
Teoria de Sistemas foi Ludwig von Bertalanffy, bidlogo alemao,
autor de um artigo publicado em 1951 intitulado “Teoria Geral de
Sistemas: nova abordagem para a unidade da ciéncia”.

A organizagdo ¢é entendida como um sistema aberto, em
permanente troca com o meio-ambiente.

O ponto principal € considerar que as organizacoes
importam energia do ambiente (inputs), processam essa energia em seu
interior e exportam seus resultados para 0 meio ambiente (outputs).

A organizacdo é entendida como sendo composta de
varios segmensos, denominados de subsistemas, dimensdes ou
variaveis, dependendo do ponto de vista do pesquisador.

Desta foram, para Motta (1994):

Na visdo sistémica, o resultado do trabalho
organizacional é alcancado através de um processo
de transformar insumos em produtos. Este processo
inclui, por exemplo, tecnologia, pessoas,
equipamentos, instalacdes, estrutura, procedimentos,
e é desenhado ndo s6 em funcédo de uma perspectiva
estratégica, de como a empresa deve se inserir no
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ambiente em que atua, como também é pautado por
critérios de eficiéncia e qualidade. (p. 95)

Por ser uma visdo global, permite melhores condicOes
compreensdo e tratamento do fendmeno organizacional.

Os tedricos mais importantes e que primeiro aplicaram a
Teoria Geral de Sistemas ao estudo das organizagbes foram:
Churchman, Kast, Rozenzweig, Katz, Kahn, Lawrence, Lorsch e
Ackoff.

Na Inglaterra, pesquisadores do Instituto Tavistock de
Rela¢6es Humanas desenvolveram estudos sobre organizagdes como
sistemas complexos, introduzindo a abordagem do sistema “sécio-
técnico”.

Essa abordagem considera importante tanto a variavel
social e psicol6gica, como componente de uma organizacdo, como
também o sistema tecnoldgico como parte integrande da interagdo ente
0S varios grupos.

Nesta linha tedrica destacam-se Katz e Kahn (1970) que
mantém os conceitos de entrada, processador e saida, além de
reagruparem o sistema em varios subsistemas: o subsistema técnico,
preocupado com provacgdo e transformacdo, o subsistema de apoio
técnico, preocupado com as relacdes institucionais, o subsistema de
manutencdo que se preocupa com as pessoas e suas funcdes, o
subsistema de adaptacdo, que esta afeto as mudancgas organizacionais e

0 subsistema gerencial.
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Para Prestes Motta (1992):

De acordo com a tipologia apresentada pelos
autores, o que se define como sistema depende em
grande parte do interesse do analista, porém a
interpretacdo de uma estrutura social como sistema
em relacdo a outras como supersistema e subsistema
depende de que o sistema tenha um grau de
autonomia maior que o0s subsistemas e menor do que
0 supersistema. (p.38)

Para Katz e Kahn (1966), a dinamica e o equilibrio desses
subsistemas associados com padrdes de desempenho determinam a
eficécia organizacional.

Desta forma, em termos esquematicos, um exemplo para
visualizagdo de uma organizagdo como um sistema aberto,
apresentando cinco dimensdes mutuamente interdependentes pode ser

encontrado em Galbraith, conforme figura 1.
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FIGURA 1 - Dimensdes Organizacionais sequndo Galbraith (1977)

Estrutura

Tarefa Informacao
Pessoal Recompensa

- Treinamento e Desenvolvimento

Promocao
Transferéncia

Selecdo

Considerando este modelo esquemaético, Treinamento e

Desenvolvimento de Recursos Humanos aparece como um subsistema.

do Sistema de Pessoal (Administracdo de Recursos Humanos).

[ [JCCF2] Comentario:
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3.3. Treinamento como Subsistema de Recursos Humanos

De acordo com Lawrence & Lorsch (1973), organizacgdo é
“a coordenacao de atividades diferentes dos individuos contribuidores,
para levar a cabo transacdes planejadas com o ambiente”.

No entanto, diversos tedricos tém caracterizado a
organizacao como sendo uma representacdo do que cada ser humano é.
Neste caso, a visdo de homem que a empresa possui vai influenciar o
tipo de abordagem que é dada a resolucéo de problemas.

Da mesma forma, a visdo de homem vai determinar 0s
pressupostos subjacentes as diversas teorias de administragcdo: Taylor
e 0 homo economicus e, mais tarde, Mayo com o homo social.

Em relacdo a estrutura, é possivel verificar que enquanto a
teoria cléassica focaliza a organizagdo formal como resultante de
imperativos burocraticos e sistemas mecanicos, a teoria neoclassica da
organizagdo aceita esta estrutura formal, mas acrescenta a ela a
organizacado informal e as consideragdes ambientais.

Ja a teoria moderna da organizacdo ndo refuta os
principios das teorias classica e neoclassica, mas sugere que eles sdo
incompletos porque tratam somente dos aspectos estruturais da
organizacdo, desprezando a abordagem totalmente integrada dos

sistemas para 0s processos humanos nas organizagoes.
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O argumento mais importante apresentado pelos teoéricos
para a utilizacdo do conceito de Sistemas para as organizaces € o fato
das mesmas encontrarem-se em um ambiente muito instavel.

Essa abordagem € considerada a mais completa por
permitir uma visao integrada da organizagao.

Neste caso, a organizagdo € vista como um sistema social
aberto, composto por varios segmentos, denominados de subsistemas.

Portanto, a organizacdo é compreendida como sendo um
conglomerado de organismos separados, porém interdependentes, que
influenciam e s&o influenciados pelo ambiente e estdo em constante
busca de maior equilibrio.

Por sua vez, um subsistema € uma grande parte
desagregada do Sistema Organizacional.

No entanto, esta desagregacdo ou separacdo das partes de
um sistema tem carater meramente didatico.

Assim sendo, o sistema de administragdo de recursos
humanos é constituido de subsistemas interdependentes, estabelecidos
pelas organiza¢Ges de acordo com sua missdo, seus objetivos, seu
ambiente interno e os recursos disponiveis.

Apesar dos subsistemas serem interdependentes, a
modificacdo de um deles ndo implica, necessariamente, na alteracao de
outros.

No entanto, de acordo com Affonso (1980):

O treinamento € o alicerce para que as mudancas
possam ser processadas de forma harmoénica,
combinada com a matéria-prima necessaria e existente
no mercado de trabalho e as ac¢des dos individuos que
deste mercado também fazem parte. E, portanto,
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indispensavel que tanto o ambiente em que atue o
homem, como o préprio homem, estejam a merecer, a
todo instante, uma preparacéo adequada, a fim de que o
desenvolvimento tecnol6gico ndo ocorra isoladamente,
ficando 0 homem como seu mero espectador. (p. 19)

E importante acrescentar que apesar das organizagoes
estarem Dbuscando cada vez mais a integragdo do subsistema
treinamento com os demais subsistemas de administracdo de recursos
humanos, nem sempre tém obtendo éxito. Na pratica, o que se tem
observado é um descompasso entre os diversos subsistemas de recursos
humanos.

Tomando-se como exemplo, é possivel observar que o
subsistema de Acompanhamento e Avaliacdo nem sempre fornece ao
subsistema Treinamento as informacBes necessarias para 0
estabelecimento de programas e projetos de capacitacao de pessoal. As
informacdes fornecidas pela Avaliacdo de Desempenho séo, antes de
mais nada, utilizadas para atender as exigéncias normativas
estabelecidas no subsistema de Administracdo Salarial, como é o caso

das progressdes funcionais por mérito.

3.4. A Dimensdo do Termo Treinamento

A énfase na teoria organizacional tem deslocado, através
do tempo, a atencdo da organizacdo para o ambiente e dos processos
humanos para o individuo, sendo que a esséncia da evolucao, até o

momento, parece ser em direcdo a rever o papel do homem.
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Ha evidéncias suficientes que comprovam a énfase que se
tem dado, atualmente, a questdo do treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos nas organizacdes, assim como é inegavel o fato de
gue a manutencao de um programa de treinamento compensa qualquer
esforco despendido e todo investimento que nele se fizerem.

A era moderna foi marcada pelo desenvolvimento
segundo uma perspectiva predominantemente racional, material,
econdmica e tecnoldgica, cujas bases foram formuladas a partir do
século XVI.

A visdo mecanicista de mundo é agregada a visdo de
homem cujo principal atributo é a racionalidade e a idéia de que a
mente humana recebe informagfes do mundo. A énfase ao treino
intelectual é um dos pontos que caracteriza este paradigma, durante
décadas aceito.

E considerando esta visdo de homem e de mundo que s&o
concebidos o0s programas de treinamento nas organizagOes. A
prioridade € dada, entdo, a aquisicdo de pericia e ao desenvolvimento
cognitivo, para o desempenho de tarefas especificas num determinado
cargo ou funcgdo. Deste modo, as potencialidades humanas séo tratadas
de forma parcial e, muitas vezes, distanciadas da necessidade de
realizacdo do ser humano.

Atualmente vém sendo langadas inUmeras idéias a respeito
do papel do ser humano nas organizagbes. ldéias como
desenvolvimento da intuicdo, da criatividade e da participacdo tém sido
debatidas amplamente, além de fazerem parte da literatura

especializada.
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E possivel encontrar na farta bibliografia sobre
treinamento de recursos humanos uma variedade muito grande de
conceitos empregados a respeito de treinamento.

Assim, a investigagdo da literatura que trata do assunto
demonstrou ser possivel compreender o termo treinamento em duas
dimensdes: uma cujo significado ¢ mais limitado e restrito e outra na
qual o termo apresenta uma conotacao de maior abrangéncia.

Em sentido restrito treinamento pode ser entendido como
um processo de aquisicao de pericia e conhecimentos necessarios para
o desempenho de tarefas especificas num determinado cargo ou
funcéo.

Esta concepcéo, de acordo com Prestes Motta (1986), teve
seus primeiros registros por volta de 1775, ao ser publicado o Cédigo
da Natureza por Morelly, no qual foi apresentada uma proposta de
formar e treinar trabalhadores de acordo com suas habilidades.

Posteriormente, merece destaque Robert Owen (1771-
1857) que, partindo do pressuposto de que a natureza humana poderia
ser treinada e dirigida, introduziu em New Lanark, na Escdcia, o
treinamento de operarios em inddstria téxtil.

No entanto, o0s primeiros estudos formais foram
desenvolvidos por Taylor, estudos estes que culminaram com o

advento da Escola de Administracdo Cientifica.

De acordo com Prestes Motta (1992):

Uma das idéias centrais do Movimento de
Administracéo Cientifica é a de que 0 homem é um ser
eminentemente racional e que ao tomar uma deciséo
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conhece todos os cursos de acdo disponiveis, bem
como as conseqiiéncias da opg¢do por qualquer um
deles. Pode, assim, escolher sempre a melhor
alternativa e maximizar os resultados de sua deciséao.
Segundo essa escola, fa-lo em termos de lucro, sendo,
portanto, os valores do homem, definidos,
previamente, como econdmicos. (p. 6)

Para Taylor, todo trabalhador poderia alcangar um nivel
de producéo estabelecido cientificamente, desde que fosse selecionado
adequadamente e cuidadosamente adestrado na maneira mais
econdmica de realizar sua tarefa.

Como visto anteriormente, o objetivo era o de padronizar
0 método de trabalho e o tempo destinado a sua execucdo, deixando o
trabalhador de ter o direito de escolher sua maneira pessoal de executar
a tarefa, obrigando-se a executa-la conforme fora planejada.

O homem deixa de ser um profissional para ser uma
ferramenta humana, que deve realizar o trabalho exatamente como foi
prescrito.

Despojado de qualquer iniciativa, transforma-se em mero
executor, de sujeito passa a objeto, coisifica-se e ajusta-se as
prescrigdes anbnimas.

Para Taylor (1960), existe apenas uma Unica maneira certa
de realizar uma tarefa com eficiéncia e o trabalhador deve ser treinado
tornando-se um especialista naquela determinada tarefa.

No entanto, conforme Maritain, citado por Freire (1984):

Se concordassemos que o animal é um especialista
e especialista perfeito, j& que toda a sua capacidade
de conhecer estd limitada a executar uma funcdo
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determinada, haveremos de concluir que um
programa de educacdo que aspirasse sO a formar
especialistas cada vez mais perfeitos em dominios
cada vez mais especializados, e incapazes de dar um
juizo sobre um assunto qualquer que estivesse fora da
matéria de sua especializacdo, conduziria, sem
duvida, a uma animalizagcdo progressiva do espirito e
da vida humana. (p. 93)

Em sentido amplo treinamento pode ser entendido como
um processo continuo que compreende desde a aquisi¢do de habilidade
motriz até o desenvolvimento de um conhecimento técnico complexo,
a assimilacdo de novas atitudes e ao aperfeicoamento de
comportamentos que possibilitem a tomada de decisdes face a
problemas sociais complexos.

Neste caso, 0 processo de aprendizagem possibilita ao
trabalhador passar de um estdgio de menor conhecimento para um
estagio cognitivo mais elevado, adquirindo maior compreensdao da
realidade e maior capacidade de responder aos desafios que se Ihes
apresenta 0 mundo e que o leva a uma nova postura diante dos
problemas de seu tempo e de seu espaco.

O homem é visto como um ser complexo, dotado de razéo,
imaginacdo, criatividade, intuicdo, potencialidades a serem
desenvolvidas e, “(...) um conhecedor em geral, ao invés de um
conhecedor singular, com uma individualidade singular.” (Furth, 1974)

Esse conceito de treinamento tem sua origem na Escola de
Relacdes Humanas que, ao criticar o modelo de ““homo economicus™
concebido pela Escola de Administragdo Cientifica, propds o modelo

de ““homo social™.
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De acordo com Prestes Motta (1992:23), nesta escola, o

homem ¢é visto como possuidor de, basicamente, trés caracteristicas:

a) comportamento que ndo pode ser reduzido a esquemas simples e

mecanicistas;

b) condicionado, ao mesmo tempo, pelo sistema social e pelas
demandas de ordem bioldgica;
c) necessidade de seguranca, afeto, aprovacdo social, prestigio e auto-

realizacao.

Nesta linha de raciocinio, o conceito de treinamento vai
evoluindo, passando a ser considerado como um programa educacional
que visa ao aperfeicoamento de conhecimentos e potencialidades e o
homem, ao desenvolver sua vocagdo de integrar-se ao meio em que
vive, supera a atitude de simples ajustamento ou acomodacao.

De acordo com Bergamini (1980: 40), treinamento
entendido em sentido restrito implica em ‘aprender a fazer’, sendo
desenvolvido através de programa de instru¢do que paira no nivel de
adestramento psicossensorial ou psicomotor. Ja quando se refere a
treinamento implica em desenvolvimento, deixa-se explicita a idéia de

‘saber ser’.
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IV - TREINAMENTO NA ADMINISTRACAO PUBLICA

O treinamento na administracdo publica teve, na
Antiguidade, seu perfil original relacionado a acdo politica e militar
dos governos, sendo que sua expansao ocorreu somente a partir da
Revolucdo Industrial.

Esse capitulo apresenta a concepgdo de treinamento na
Antiguidade e na Atualidade, a fim de que seja possivel reconhecer a
evolucdo ocorrida, a dimensdo do conceito e sua conseqlente

ampliacdo.

4.1. Treinamento na Administracdo Publica da Antiglidade
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O treinamento de pessoal é universal nas administracdes
publicas e, provavelmente, ndo exista qualquer sistema de governo que
ndo tenha utilizado alguma forma ou modalidade de treinamento
(Riggs: 1968).

No entanto, o teor do treinamento varia de acordo com as
diretrizes de Governo, de acordo com o sistema politico vigente e,
sobretudo, de acordo com os objetivos a serem perseguidos.

Nas sociedades agrarias tradicionais, por exemplo, a
funcdo fundamental do Governo era a de manter a ordem e a unidade
do império e, para atendimento a esta necessidade, os programas de
treinamento visavam acima de tudo gerar fidelidade a autoridade
central e estabelecer padrGes de conduta a serem observados por todos
os funcionarios na tomada de decisdo e resolucdo de problemas
concretos.

Para garantir uniformidade e coeréncia nas decisdes
exigia-se rigorosa ortodoxia na observancia da doutrina e sistema de
valores oficiais. Relativamente pouca importancia era dada a
competéncia e conhecimentos para o desempenho da funcéo.

Para Riggs (1968: 344), o treinamento na administracéo
publica tem origem no Ocidente a partir de Socrates e no Oriente a
partir de Confdcio.

Na Grécia antiga, onde a supremacia do Estado era
indiscutivel, especialmente nos primeiros tempos, considerava-se de
fundamental importancia as relacbes entre o individuo e a cidade-
estado. O treinamento dos jovens consistia em prepara-los para tais

relacoes.
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Os ensinamentos de Sdcrates na verdade sdo encontrados
na “Republica™ de Platdo, onde é demonstrado que o Governo deveria
ser exercido por um rei filésofo e que abaixo do rei haveria guardides
que seriam os administradores, ou seja, funcionarios responsaveis pela
organizagdo e geréncia dos negoécios do Estado.

Ja no Oriente, a idéia de treinamento na administragdo
publica apareceu pela primeira vez idealizada por Conftcio.

Ao contrario do que muitos acreditam, Conflcio néo foi
um especulativo ou um mistico e ndo criou nenhum sistema filosofico.
Sua doutrina era préatica, baseada na experiéncia e nos ensinamentos
dos antepassados. A preocupacdo central era com o treinamento dos
que ocupavam cargos de chefia e em seu livro “Analectos” esta
registrada sua preocupacdo com as obrigacdes que devem ter os
governantes. Para ele, a administracdo deveria ser exercida por
guardiées, aos quais denominava de homens superiores.

Confucio acreditava na forca do exemplo e para ele o
exemplo era mais eficaz do que as leis.

Durante 0s quinhentos anos que se seguiram a morte de
Confdcio, ocorrida no ano de 479 a.C., sua escola continuou viva e
seus ensinamentos transformaram-se em filosofia do estado.

Assim, o treinamento na administracdo publica tanto
para Socrates quanto para Conflcio era destinado a preparar 0S
individuos para serem guardides ou homens superiores, ou seja,
funcionarios responsaveis pela administracdo dos negécios do Estado.

Tanto no Ocidente como no Oriente, era comum a idéia de
que deveria haver um conjunto de normas morais e que caberia aos

guardides ou homens superiores fazer com que tais normas fossem
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observadas pela populagdo. Desta forma, o treinamento era baseado em
prescricdes éticas ou morais, idéias filoséficas e normas de conduta
social.

A intencdo era obter a fidelidade politica das pessoas e ter
certeza de que suas decisdes estariam em harmonia com 0s costumes e
normas vigentes na sociedade. Para tanto, o treinamento tinha carater
funcional ao mesmo tempo em que objetivava a inculcagdo de normas
de obediéncia, fidelidade e lealdade que deveriam guiar os funcionarios
em suas decisoes.

Sobre esta questdo Riggs (1968: 347), afirma que tanto os
ensinamentos de Socrates quanto os de Conflcio reforcavam esse
modo de pensar. Suas maximas forneciam as premissas do processo
decisorio e aumentavam a lealdade politica dos guardides e homens
superiores.

E interessante observar que estes principios ainda
perduram, nos dias de hoje, em muitas organizag6es publicas.

Assim, de acordo com Osborne (1994), “os sistemas
publicos tradicionais sdo desenvolvidos para atender a conveniéncia do

administrador e dos prestadores de servico, ndo do cliente”.

4.2. Treinamento na Administracdo Publica da Atualidade
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Nas sociedades modernas industrializadas, os governos
sdo obrigados a adotar politicas para atender as necessidades da
populacdo. Os funcionarios sdo entdo treinados para executar as
politicas a cargo da organizacao a que pertence.

Por esta razdo, o treinamento de funcionarios publicos
deve cada vez mais possuir como base a necessidade de instrugdo em
conhecimentos, técnicas e habilidades que os tornem capazes de
implementar, de forma consciente, responsavel, eficiente e eficaz, as
politicas governamentais.

Nos ultimos anos tem sido aceita a idéia de que além da
formacdo e da experiéncia anterior, as atividades no setor publico
necessitam de um corpo exclusivo de conhecimentos no campo das
ciéncias sociais.

As organizagbes governamentais vém a cada ano
dedicando mais atencdo ao desenvolvimento de programas de
treinamento utilizando especialistas profissionalmente qualificados
para planejar, coordenar e executar estes programas, COmo
complementacdo a pratica do treinamento informal, ja que existem
evidéncias suficientes que comprovam que a utilizagdo Unica e
exclusiva de treinamento informal pelas organizagdes compromete a
melhoria da competéncia profissional dos funcionarios.

A este respeito, Morstein Max (1968), afirma que o
sucesso na utilizacdo de treinamento informal é, de algum modo, uma
questdo de sorte, j& que um supervisor pode conhecer bem o seu
trabalho, mas ser incapaz de ensinar ou comunicar a um subordinado o

que ele sabe.
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Verifica-se, também, que estd havendo maior preocupagéo
em elaborar programas baseados nas reais necessidades dos
empregados e no planejamento de programas de treinamento a longo
prazo, tendo em vista ndo apenas a func¢do atual do individuo.

H&4 sem duvida, uma crescente consciéncia na
administracdo publica de que a atencdo ao treinamento significa o
desejo de renovacéo e atualizagdo da organizacgéo.

Gaetani (1994: 114) afirma que “neste sentido, é
interessante  lembrar que a criaghio da Ecole Nationale
d’Administration, na Francga, coincidiu com a decisdo de governo de
reconstruir o estado francés, duramente contaminado pelo
colaboracionismo que predominou no periodo da ocupa¢do nazista.
Houve, portanto, uma clara opgdo pela renovacdo do conjunto do
servico publico em novas bases, fundamentada nas noc¢des de mérito e
competéncia profissional.”

Ainda quanto ao sistema francés de formacdo de
servidores civis, Brito & Santos (1995), consideram que 0 mesmo
além de corrigir o uso clientelista da administracdo publica, prepara
competéncias e evita descontinuidades administrativas em transi¢des
politicas.

No Brasil, existe, atualmente, o0 consenso de que a
qualidade do servico publico depende, fundamentalmente, do nivel de
capacitacao do seu quadro funcional.

No entanto, para Dowbor (1994):

Na realidade, a area de formagéo ainda constitui
um pequeno segmento refugiado na area de recursos
humanos, sem assumir a devida importancia dentro
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da funcdo pulblica, como processo permanente e
central da modernizagdo. E tampouco se vincula ao
processo mais amplo que estd reformulando as
concepcdes de recursos humanos e formagdo no
conjunto da sociedade. Nao serd seguramente com
este tipo de formacdo ‘em fatias’, com cursinhos
segmentados e isolados de um programa mais amplo
de luta pela qualidade que conseguiremos uma nova
cultura administrativa que hoje €é vista como
indispenséavel. (p. 167)

Desta forma, €é importante que o0 treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos na administragdo publica venha
a fazer parte de um quadro de referéncia mais amplo dentro do
contexto de modernizagéo.

O grande desafio é o de investigar e conhecer a realidade,
para poder, com seus préprios recursos estabelecer o tipo de formacao
necessario a administracdo publica brasileira, sem a necessidade de

adotar modelos importados.

4.2.1. Transposicdo de Modelos Importados de Treinamento

A concepcdo de “modelos”, como fruto das idéias
tecnocraticas, de acordo com Lodi (1984: 132), “forca a coeréncia
interna das estruturas de idéias e produz uma destruicdo de

complexidade e portanto um empobrecimento de raciocinio”.
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H& muitas ocasides que um modelo estrangeiro que em
seu ambiente primitivo é adequado a solucdo de determinado
problema, revela-se no novo ambiente inadequado ou os resultados
obtidos diferem dos desejados.

De acordo com Bergamini (1980):

As atividades de treinamento de recursos humanos
no Brasil foram e ainda sdo, em muitos casos, feitas a
partir de roteiros estrangeiros, na sua grande maioria
norte-americanos. Sao os conhecidos ‘pacotes’ que
tém sido aplicados na integra, conforme os redigiram
seus idealizadores, sendo na sua esmagadora maioria
apenas traduzidos sem sofrer qualquer adaptacéo
conceitual para a realidade brasileira. (p. 39)

De acordo com Riggs (1968: 360), uma das razdes para a
adocdo de modelos estrangeiros pode ser explicada em funcdo do
desejo de determinadas autoridades de obter recursos liberados pela
Organizacdo das Nagdes Unidas, e outros programas de ajuda.

Para o autor, a transposi¢do de modelos de treinamento de
sociedades modernas para sociedades tradicionais, ou seja, de
sociedades desenvolvidas para sociedades em desenvolvimento tem
demonstrado que, na maioria dos casos, 0s treinamentos tornam-se

inadequados a nova realidade e aponta as seguintes causas:

a) enquanto nos paises desenvolvidos as organizacdes publicas tém
adotado o modelo de descentralizacdo de controle, nas sociedades em
desenvolvimento um dos problemas observados com mais freqiiéncia é

0 excesso de centralizacéo;
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b) ao contrdario dos paises desenvolvidos, o0s paises em
desenvolvimento apresentam sistema de governo tutelar do tipo
autocratico que pode rumar para o totalitarismo ou, como no caso do

Brasil, rumar para a democracia.

Além disso, os governos dos paises em desenvolvimento
apresentam um alto grau de orientacdo casuistica, no sentido de
objetivos, e ndo de uma politica de diretrizes gerais, obrigando o0s
administradores a tomarem, eles préprios, decisdes politicas que serdo
baseadas, em grande parte, em seus préprios sistemas de valores.

Outra questdo importante é assinalada por Motta (1987),
ao considerar que:

A instituicdo publica na sociedade em transicdo
possui estrutura, normas, organograma, especializacéo
de funcbes e regras administrativas muito semelhantes a
instituicOes existentes nos paises mais avancados, mas
0S  processos  administrativos  internos e 0
comportamento administrativo se assemelham aos
existentes nas sociedades mais atrasadas. Desta forma
coexistem valores tradicionais e modernos. (p. 38)

Nesse caso, segundo Riggs (1968), os programas de
treinamento estruturados com base em modelos utilizados por
sociedades democraticas desenvolvidas sofrem sérias limitacGes nas
sociedades em transicdo. Assim, 0 treinamento parece vazio e
formalistico, deixando de descrever precisamente 0 que os funcionarios
véem na sua atividade diéria, ndo podendo auxilid-los na tomada de

decisdes para a solucdo de problemas diarios.
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V - PROCESSO DE FORMACAO EXTENSIONISTA NO SISTEMA
BRASILEIRO DE ASSISTENCIA TECNICA E EXTENSAO RURAL

Para viabilizacdo da meta de modernizacdo da agricultura
brasileira, houve o fortalecimento do Sistema de Extensdo Rural, ao
mesmo tempo em que implementava-se uma Politica de Capacitagdo de
Recursos Humanos que fosse capaz de formar aqueles que seriam o0s
responsaveis pela transferéncia de tecnologia agropecuaria aos
produtores rurais: 0s Extensionistas Rurais.

Esse capitulo apresenta a estruturacdo e a formalizagdo do

Processo de Formacdo Extensionista da partir da estatizacdo do
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Sistema Brasileiro de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural -
SIBRATER.

5.1. Estruturacdo do Processo de Formacao Extensionista

A trajetdria da Extensdo Rural no Brasil permite constatar
que ao progresso cientifico e tecnologico ocorrido ap6s a Segunda
Guerra Mundial agregou-se a crenca de que o desenvolvimento rural
seria alcancado a medida em que fossem tecnificados 0s processos

produtivos das propriedades rurais.

Assim, de acordo com ABCAR (1970):

O processo histdrico da agricultura brasileira
mostra uma evolucdo gradativa do sistema de
monocultura para o de exploracGes extremamente
diversificadas, variando de um nivel primitivo até o de
empresa que se vale de tecnologia moderna e métodos
avancados de administracao.

O desenvolvimento do setor primario processou-se
em ritmo lento e, somente na década de 30 o Pais
comecou a tomar consciéncia dos problemas gerados
pelo desnivel de crescimento entre a agricultura e 0s
demais setores da economia, em fase de franca
expansdo. A Segunda Guerra Mundial tornou mais
patente a necessidade de renovacdo da agricultura,
carente de melhores suportes de técnica e outros
recursos. (p.25)
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Para atingir metas cada vez maiores de producdo e
produtividade, a Extensdo Rural estabeleceu um processo de formacéo
extensionista cujo principal objetivo era a atualizacdo constante de
conhecimentos tecnologicos, em fungdo do ritmo acelerado em que se
davam as inovagOes na area agropecuaria.

Assim, de acordo com a FAO (1987), “é dificil conceber
que um servico de extensdo possa ter éxito sem contemplar um
processo sistematico de capacitacdo de extensionistas, através do pré-
servi¢co, seguido de um processo permanente de aperfeicoamento e
atualizagdo na area tecnoldgica”.

A Extensdo Rural, portanto, desde sua criagdo mantém um
processo continuo de treinamento de extensionistas.

Para a FAO (1990: 21), o adequado impacto de um
servico de extensdo rural ndo s6 depende da propor¢do numérica de
extensionistas em relacdo ao numero de produtores rurais, mas
especialmente em relagdo ao nivel de capacitacdo e experiéncia
profissional de seu pessoal.

No Brasil, desde a implantacdo do Servico de Extensdo
Rural até o final da década de 70 as atividades de capacitacdo de
extensionistas foram desenvolvidas a partir do modelo norte-americano
que, de acordo com Bechara (1954: 79), compreendia duas
modalidades de treinamento: o ““pre-service training” e o ““in-service
training™, que refletiam a preocupacdo do Servigo de Extensdo Rural
de manter seu pessoal permanentemente atualizado.

De acordo com Alves (1987: 35), no periodo de 1950 a

1986 a Extensdo Rural primou por formar recursos humanos
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restringindo-se, no entanto, aos cursos técnicos, de cunho pratico e aos
de metodologia de extenséo.

Com o objetivo de melhorar o desempenho do servico de
Extensdo Rural na América Latina, foram realizados, no periodo de 09
de novembro a 11 de dezembro de 1987, trés cursos para executivos da
Extensdo Rural. No relatério destes cursos ficou registrada a
necessidade de estabelecimento de um processo de capacitagédo de
extensionistas rurais destinado “a elevar sua formacdo e adequa-lo as
necessidades do servico (FAO, 1988b: 9).

O esquema proposto compreendia quatro etapas:

a) periodo curto de aprendizagem de técnicas de observacdo,
identificacdo e interpretacdo de problemas, necessidades, aspiracdes e

comportamentos dos produtores rurais e suas familias;

b) convivéncia no meio rural, através da estadia do extensionista na
residéncia de um produtor rural, com a finalidade de perceber, de
forma direta, a problematica de seus processos produtivos e

organizativos;

c) participacdo em curso de capacitacdo tecnoldgica, conforme as

caracteristicas de cada area de atuacao;

d) processo de atualizacdo de conhecimentos através de cursos

especificos.
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E importante observar, no entanto, que esta proposta, na
verdade, ja estava consubstanciada no documento publicado pela
EMBRATER em 1982, intitulado “Diretrizes Gerais e Operacionais de
Capacitagdo Inicial para Técnicos do SIBRATER”, que representa o
inicio da sistematizacdo do processo de formacdo extensionista que
veio a ocorrer logo apos a estatizacdo do Servico de Extensdo Rural.

Esse documento é apresentado como “resultante da
cooperacdo entre EMBRATER e Associadas, coligadas através de
grupos de trabalho, com base nas experiéncias acumuladas durante 32
anos pelos  Servicos de Extensdo Rural no  Brasil”
(EMBRATER,1982: 7)

Assim, é apresentado um esquema modular de capacitagdo
que deveria integrar as Diretrizes Nacionais da Extensdo Rural

compreendendo trés modulos.

a) modulo 1 - Experiéncia Inicial de Campo

Nesse modulo o extensionista deveria ficar hospedado em
propriedade agricola tipica'®, durante, no minimo, duas semanas e
tinha como objetivo proporcionar, ao participante, condi¢cdes de obter
uma visdo objetiva da realidade tecnoldgica, econdmica, social e
cultural das familias rurais, assim como da comunidade rural como um

todo.

16 por propriedade agricola tipica entende-se a propriedade situada em municipio cujas condicdes agropecudrias
e de bem-estar-social fossem similares as do municipio onde, posteriormente, o extensionista iria
desempenhar suas fungdes, ndo devendo ser nem a melhor nem a pior: devendo representar a média das
propriedades da regido (EMBRATER, 1982: 13)
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b) médulo 2 - Fundamentacdo Teorico-Préatica

Estudo tedrico, acompanhado de praticas essenciais, dos
temas que deveriam constituir a formagdo béasica dos futuros
extensionistas. Por este motivo recomendava-se que noventa por cento
do tempo deste mddulo estivesse concentrado nos temas: metodologia,

tecnologia agropecudria, cooperativismo, planejamento e crédito rural.

¢) modulo 3 - Experiéncia Final de Campo

Esse mddulo deveria ser dividido em duas fases: na
primeira 0 novo extensionista deveria apenas observar e acompanhar as
acBes do técnico-orientador’’ e na segunda, assumir o trabalho,
iniciando pelas praticas mais simples.

O programa deste modulo deveria ser 0 mais abrangente
possivel, a0 mesmo tempo em que deveria compreender todas as
atividades proprias de uma unidade local, podendo ser através da

execucdo direta, da observacao, debates e leituras.

5.2. Formalizacdo do Processo de Formacdo Extensionista pela

Empresa Brasileira de Assisténcia Técnica e Extensido Rural

17 Técnico-orientador era o extensionista responsavel pela sua supervisdo. A escolha deste técnico deveria recair
sobre extensionistas que em fungdo de seu desempenho e entusiasmo tivessem condi¢des de provocar impacto
positivo sobre o iniciante.
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5.2.1. Politica de Treinamento de Recursos Humanos para o Sistema

Brasileiro de Assisténcia Técnica e Extensao Rural

Somente em 1984 foi publicado um documento
explicitando a politica de desenvolvimento de recursos humanos para o
Sistema Brasileiro de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural -
SIBRATER.

De acordo com EMBRATER (1984):

Dada a dindmica do contexto agropecuario, as
mudancas conjunturais no ambiente, ao surgimento de
inovagdes tecnicas, ao proprio desenvolvimento das
atividades e a rotatividade de pessoal, h4 uma constante
necessidade de atualizacdo e aperfeicoamento, o que
exige do Sistema Brasileiro de Assisténcia Técnica e
Extensdo Rural uma acdo prioritaria em capacitacédo de
recursos humanos. (p. 7)

O documento, apesar de conter a afirmativa de ndo possuir
conteido de cunho operacional e normativo, mas, acima de tudo,
possuir um carater orientador sobre grandes linhas de acdo na area em
questdo, estabelece que as atividades de treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos deveriam estar sustentadas em

quatro diretrizes gerais assim enunciadas:

a) cada Associada deveria formular, por escrito, sua politica de
desenvolvimento de recursos humanos, atendendo ao estabelecido nas
diretrizes emanadas pela EMBRATER;
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b) a elaboracdo da politica, as diretrizes e normas deveria ser realizada
com a participacdo dos empregados dos diversos niveis hierarquicos e

a autorizacao deveria ficar a cargo da diretoria de cada Associada;

c) as atividades de capacitacdo deveriam ter sempre como objetivo
principal o atendimento as necessidades de desenvolvimento dos
empregados no desempenho de seu cargo ou fungdes e preparar alguns

empregados para tarefas ou cargos mais complexos.

d) o programa de cada Associada deveria contemplar as seguintes
modalidade de capacitacdo: treinamento de integracdo, capacitagédo

inicial e treinamento em servico;

Por outro lado, além de ser preconizado o planejamento
participativo para a elaboracdo do programa de capacitacdo das
Associadas recomendava -se a estruturacdo, por parte de cada
Associada, de um sistema de avaliacdo que permitisse avaliar a eficacia
dos programas desenvolvidos.

A recomendacdo era de que fossem avaliados aspectos
metodoldgicos, didaticos, de contetido, de ganhos de aprendizagem, de
reacdo, de comportamento, de participacdo, de custo-beneficio, de

melhoria e da qualidade dos servigos prestados.

5.2.2. Projeto de P6s-Graduacdo - Mestrado e Doutorado
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Em 1978, foi instituido o projeto de Pés-Graduacédo, a
nivel de mestrado e doutorado para técnicos do Sistema Brasileiro de
Assisténcia Técnica e Extensdo Rural - SIBRATER, com metas

estabelecidas para cinco anos, conforme tabela 4 abaixo.

TABELA 4 - Numero de Vagas para Mestrado e Doutorado no
SIBRATER

Unidade 1978 1979 1980 1981 1982 1983
EMBRATER 06 08 06 07 07 34
ASSOCIADAS 31 23 22 28 28 132
TOTAL 37 31 28 35 35 166

Apesar das vagas para Mestrado e Doutorado terem sido
definidas e preenchidas ndo havia nas Associadas regras e
procedimentos sistematizados em relacdo a recrutamento, selecéo,
acompanhamento e avaliacdo e, somente em fevereiro de 1981 foram
lancadas as diretrizes e normas de Pds-Graduacdo para técnicos do
SIBRATER.

De acordo com EMBRATER (1981):

Para complementar as modalidades de
capacitacdo de recursos humanos ja utilizadas,
Capacitacdo Inicial e Reciclagem, explicitadas em
outros documentos, a EMBRATER se propde a
executar um Projeto de Pds-Graduagdo, com metas
estabelecidas para 5 (cinco) anos, que teve inicio em
1978 e cujo término esta previsto para 1982.
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Este projeto visa a formacdo de uma equipe
permanentemente atualizada em conhecimentos
cientificos e tecnoldgicos adequados a realidade rural
brasileira, que seja capaz de responder as demandas
que aumentam aceleradamente tanto em intensidade,
quanto em complexidade. (p. 7)

De acordo com o documento, 0 objetivo dos cursos de
Pds-Graduacdo a nivel de Mestrado e Doutorado era “aprofundar os
conhecimentos cientificos e tecnolégicos necessarios a solucdo de
problemas relacionados com os trabalhos de assisténcia técnica e
extensdo rural”.

A EMBRATER assumiu, a partir desse documento, a
coordenacdo, a nivel nacional, do projeto, passando a estabelecer as
metas, bem como as areas de estudo.

Apesar de pretender que os cursos de Pos-Graduagédo
fossem um meio para facilitar o alcance dos objetivos especificos do
SIBRATER, o documento ndo faz qualquer mencdo a avaliagdo do
projeto apresentando, tdo somente, orientacbes quanto aos

procedimentos administrativos e financeiros.

5.2.3. Projeto de Especializacdo
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A sistematizacdo do projeto de especializagcdo foi
realizado em 1980 e reafirma o propoésito de estabelecimento de uma
politica de recursos humanos com prioridade a capacitacdo continua.
(EMBRATER, 1980)

A justificativa para os esforgos dispendidos para manter
“uma politica firme, continua e prioritaria de capacitacdo” fundamenta-

se em dois pontos principais:

a) necessidade de manter os recursos humanos sempre habilitados ao
pleno exercicio de suas funcbes e capazes de perceber, assimilar e,
eventualmente, antecipar as implicagfes das mudancas tecnoldgicas e

sociais;

b) necessidade de evitar a obsolescéncia das habilidades e

conhecimentos dos recursos humanos.

5.2.4. Revisédo do Processo de Formagéo Extensionista

A faléncia da tecnocracia e o declinio do autoritarismo
dando lugar a formas de atuacdo mais democraticas levou a Extensdo
Rural a refletir sobre a sua atuacdo, seu papel e sua responsabilidade

junto as comunidades rurais.
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Assim, a partir da Nova Republica, os documentos
produzidos pela Empresa Brasileira de Assisténcia Técnica e Extensao

Rural - EMBRATER comecam a expressar:

a) necessidade de adotar um novo enfoque no trabalho, conforme
explicitado por EMBRATER (1986):

O Servico de Extensdo Rural como expresséo da
acdo governamental na agricultura, numa sociedade
que se democratiza e se renova, reserva a Si um
triplice compromisso: com a elevagdo dos niveis de
vida das familias dos pequenos agricultores; com a
producdo de alimentos para a dieta basica da
populacéo; com o progresso técnico na agropecuaria,
sustentavel energeticamente, ecologicamente
equilibrado e equitativo socialmente. (p. 60)

b) intencdo de formar extensionistas comprometidos com o processo de
mudanca social, isto é, formar facilitadores do processo de
transformacéo social (EMBRATER, 1987.a)

O Presidente da EMBRATER, Romeo Padilha de
Figueiredo, em discurso proferido em 15 de maio de 1985, convidou
todos os extensionistas para a construcdo conjunta com agricultores,
suas organizagOes, pesquisadores e intelectuais de uma Extenséo Rural
democratica e popular, além de sublinhar a necessidade de ser
privilegiado um amplo programa de desenvolvimento de recursos

humanos.
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Em agosto de 1985 teve inicio, entdo, o processo de
revisdo do programa de capacitacéo inicial.

Este processo consistiu na consolidacdo das demandas
surgidas nas Associadas, revisao pelo Ndcleo de Recursos Humanos da
EMBRATER do documento “Diretrizes Gerais e Operacionais de
Capacitacdo Inicial para Técnicos do SIBRATER”, realizacdo de
pesquisa junto as entidades representativas de agricultores e
instituicdes ligadas ao meio rural e realizagdo de seminario sobre
formacao extensionista®.

Essas a¢des culminaram com a apresentagdo, em 1986, de
uma proposta que preconizava a adog¢do de procedimentos pedagdgicos
centrados, essencialmente, nos principios da participacao.

Desta forma, o conteldo programatico do curso deveria
ser identificado pelos treinandos, instrutores e coordenadores
pedagogicos.

A abordagem deveria ser por temas, ao invés da
abordagem por disciplinas ou assuntos especializados.

A estratégia operacional apresentava 0 processo
subdividido em trés etapas (EMBRATER, 1987.b):

A primeira etapa, denominada de Capacitacao Inicial
deveria ser estruturada em trés fases interdependentes e
complementares.

Esta etapa representa o inicio do Processo de Formacéo

Extensionista “e condi¢do indispensavel para que os técnicos recém-

8 0 Seminario Nacional sobre Formagéo Extensionista foi realizado em Brasilia, no periodo de 11 a 13 de
novembro de 1985 e contou com a participagdo de universidades, Organizacéo Internacional do Trabalho -
OIT, Confederagdo Nacional de Trabalhadores da Agricultura - CONTAG, Servigo Nacional de
Aprendizagem Rural - SENAR, Associadas do SIBRATER, dentre outras institui¢oes.
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incorporados ao Sistema desempenhem com maior eficacia a funcao de
Extensionista Rural”. (EMBRATER, 1987b)

a) primeira fase: Introducéo a Extensdo Rural

Considerada como o ponto inicial do processo de
capacitacdo do extensionista, essa etapa deveria ser realizada em dois
momentos:

- 0 primeiro momento representava exatamente o que é
conhecido como Treinamento de Integragao.

- 0 segundo momento, que deveria ter como objetivo a
preparacdo do extensionista para a segunda fase do processo, consistia

na discussdo de temas relacionados a realidade rural.

b) segunda fase: Vivéncia Comunitaria

Com duragdo prevista de, no minimo, quatro semanas e
alocacdo dos extensionistas em comunidades cujas caracteristicas se
assemelhassem as do municipio onde deveriam futuramente
desempenhar suas fungoes.

Esta fase em muito se assemelha a Experiéncia Inicial de
Campo ja mencionada anteriormente, cujos detalhamentos encontram-
se no documento publicado pela EMBRATER em 1982.

c) terceira fase: Analise e Estudos
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Tinha como objetivo possibilitar a andlise, a reflexdo e a
sistematizacdo das percepcdes, questionamentos e das experiéncias
vivenciadas pelos treinandos durante a vivéncia comunitaria.

Esta andlise deveria dar origem ao referencial que
constituiria a tematica a ser desenvolvida nesta fase (EMBRATER,
1987.b), a0 mesmo tempo em que afirma que apesar da tematica
originar-se principalmente de observacdes feitas pelos membros do
grupo, alguns temas seriam, provavelmente, levantados, enumerando
sete areas de estudo e temas que poderiam ser abordados
(EMBRATER, 1987.h).

E importante observar que, com excecdo do tema “O
Papel do Estado”, todos os demais temas ja faziam parte da formacéo
extensionista adotada pelas Associadas no mdédulo denominado

“Fundamentacdo Teorico-Prética.”.

A segunda etapa, denominada de Acdo Extensionista
compreendia no primeiro momento a integracdo do extensionista a
equipe local e a area de atuacdo em que deveria desenvolver suas
atividades, contando com a orientacao e supervisdo de um técnico local
ou regional e em um segundo momento no qual seriam identificadas as
necessidades de capacitacdo adicional dos extensionistas rurais.

Essa etapa em muito se assemelha ao médulo denominado

“Experiéncia Final de Campo”, mencionado anteriormente.

Finalmente, apos concluidas as etapas anteriores, haveria,
anualmente, a programacdo Ciclos de Estudos ou eventos de curta

duracdo, “realizados periodicamente, com 0 objetivo de garantir a
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continua e permanente atualizacdo do extensionista, tendo em vista
uma acdo eficaz e coerente com a realidade rural (EMBRATER,
1987.b)

Esta etapa, em muito se assemelha aos processos de

reciclagem e atualizacdo.

Verifica-se, portanto, que essa proposta nada mais é do
que uma reedicdo de tudo quanto ja existia na Extensdo Rural em
termos de treinamento e desenvolvimento de extensionistas.

Observa-se que foram alteradas as denominagdes dos
modulos e a forma de apresentacdo, principalmente, através da
utilizacdo de expressdes de impacto, como as encontradas, por
exemplo, na seguinte afirmativa constante do documento EMBRATER
(1987.h):

A formacao extensionista, dentro da concepcéo de
educacao para o desenvolvimento, constituir-se-a num
processo educativo no qual os Extensionistas estarao
permanentemente construindo um ‘novo saber’ para
um ‘novo fazer’. O processo educativo far-se-a
através da acdo/reflexdo/agdo, isto €, através de
momentos continuos e permanentes da avaliacdo
pratica. (p. 27)

Assim, essa “nova” proposta, ao invés de apresentar
elementos capazes de melhorar a articulagdo do servico de extensdo
rural com o processo de democratizagdo da sociedade, apresenta uma

proposta de democratizacdo do processo educativo dos programas de
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capacitacdo de extensionistas, advogando que “a metodologia, por uma
questdo de coeréncia, deveria ser essencialmente participativa”.

No entanto, essa democratizacdo do processo educativo
teve como teoria de educacdo subjacente a descrita por Saviani (1991),
cujas origens remontam ao final do século passado com o movimento
de reforma denominado escolanovismo e que deu origem a pedagogia

nova que.

Por referéncia a pedagogia tradicional, deslocou o
eixo da questdo pedagdgica do intelecto para o
sentimento, do aspecto l6gico para o psicologico; dos
contetudos cognitivos para 0s métodos ou processos
pedagdgicos; do professor para o aluno; do esforgo
para o interesse; da quantidade para a qualidade; de
uma pedagogia de inspiracdo filoséfica centrada na
ciéncia da légica para uma pedagogia de inspiracao
experimental, em que o professor agiria como um
estimulador e orientador da aprendizagem cuja
iniciativa principal caberia aos préprios alunos. (p. 20)

Essa concepcdo de acordo com Saviano (1991: 58)
apresenta duas grandes fraquezas: “em primeiro lugar o desconhecido
s0O se define por confronto com o conhecido, isto €, se ndo se domina o
ja conhecido, ndo é possivel identificar o ainda ndo conhecido, a fim de
incorpora-lo ao dominio do ja conhecido e em segundo lugar, 0
desconhecido ndo pode ser definido em termos individuais, mas em
termos sociais, isto €, trata-se daquilo que a sociedade e, no limite, a

humanidade em seu conjunto desconhece”.
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Ao mesmo tempo, € possivel constatar que, a partir de
1987, a Formacao Extensionista passou a ocupar um lugar de destaque
nos documentos produzidos pela Food and Agriculture Organization
of the United Nations - FAO que, entre 1987 e 1994 publicou cinco
documentos.

Assim, essa preocupacdo, de acordo com a FAO (1987)

justificava-se ja que:

A maioria dos servicos de extensdo ndo estdo
dando a suficiente importancia a imprescindivel
necessidade de capacitar 0s extensionistas e sdo
muitos que estdo abandonando ou descuidando na
preparacdo inicial dos extensionistas. Deste modo, 0s
extensionistas locais recém-ingressos comecam a
aprender através dos erros e fracassos que vao
experimentando com 0s  agricultores, com
consequéncias nefastas para eles e para a imagem do
servico, ja que perdem a credibilidade junto as
familias rurais. (p. 16)

E interessante assinalar, também, que a proposta
apresentada nesse documento publicado em 1987 pela FAO é muito
semelhante a apresentada pela EMBRATER no mesmo ano.

Resumidamente, a proposta da FAO contemplava:

Um primeiro momento em que o extensionista participaria

de um pré-servigo subdividido em trés etapas:
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a) primeira etapa: um treinamento geral, enfocando o que é o servico
de extensdo rural e o papel do extensionista como agente local

(treinamento de integracao);

b) segunda etapa: um periodo de vivéncia do extensionista em uma

comunidade rural;

c) terceira etapa: uma fase de estudos e aprofundamento de questdes
fundamentais levantadas a partir do confronto entre as concepg¢des
iniciais do extensionista e as experiéncias vivenciadas junto as familias

rurais.

Além disso, deveriam 0s extensionistas recém-ingressos,
ao serem lotados na unidade local, receberem orientacdo e supervisao,
como um processo de capacitagdo permanente.

Finalmente, deveriam ser programados ciclos de estudos
periddicos, de curta duragdo, que contemplassem diferentes areas de
estudo necessarias ao desempenho do extensionista, em especial as

estratégias e metodologias de extensdo e tecnologia agropecuéria.

Assim, a Politica de Treinamento e Desenvolvimento de
Recursos Humanos para o Sistema Brasileiro de Assisténcia Técnica e
Extensdo Rural, dada as suas caracteristicas, pode ser considerada
como sendo de natureza incremental.

No modelo incremental a politica é vista como uma
continuagdo das atividades anteriores, com alguns acréscimos ou

modificacBes em programas ja existentes.



83

As decisdes sdo tomadas de forma conservadora, na
medida em que 0s programas existentes s@o considerados como o
ponto de partida para a acdo e a atencdo € concentrada nas
modifica¢bes a serem realizadas em programas em execucao.

Para Oszlak (1982: 9), o incrementalismo é um modelo
particular de planejamento do conservadorismo ideol6gico, mesmo
quando formalmente sua justificativa é racional e ndo ideoldgica. Para
0 autor, as mudancas séo limitadas, traduzindo-se em adaptacdes da
situacdo existente. Essas mudancas estdo baseadas em sucessivas
comparacdes com as experiéncias passadas.

Uma das razGes para a adocdo desse modelo é a
insuficiente capacidade preditiva dos formuladores de politica (Dye,
1972).

Outra razdo apontada pelo autor é a disposic¢do dos policy-
makers de aceitar como legitima a politica anterior, devido a incerteza
com relagdo as consequiéncias de politicas completamente novas e
diferentes.

Desta forma, é mais seguro dar continuidade aos projetos
e programas j& conhecidos quando as consequéncias de novos
programas ndo podem ser previstos.

Assim, os formuladores de politica ddo continuidade as
politicas ou programas anteriores, tenham ou ndo provado eles sua
eficacia.

Por outro lado, o incrementalismo é uma forma de
manutencdo do equilibrio e da area de conflito j& que a negociacédo €
mais facil quando os itens em discussdo sdo apenas variagdes de algo ja

conhecido e aceito.
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VI - PROCESSO DE FORMACAO EXTENSIONISTA NA
EMPRESA DE ASSISTENCIA TECNICA E EXTENSAO RURAL
DO DISTRITO FEDERAL
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As estratégias de treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos da Empresa de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural
do Distrito Federal - EMATER/DF, valeram-se de experéncias ja
consolidadas no contexto das outras Associadas do Sistema Brasileiro
de Assisténcia Técnica e Extenséo Rural - SIBRATER.

Esse capitulo apresenta a concepcdo do Processo de

Formac&o Extensionista da EMATER/DF na teoria e na prética.

6.1. Politica de Recursos Humanos no Governo do Distrito Federal

O periodo de 1979 a 1988 foi caracterizado pelas politicas
macro de estabilizacdo, apds o choque externo causado pela elevacao
dos juros e dos pregos do petréleo e pela supressdo do crédito externo
ao Pais. O programa de estabilizacdo objetivava uma reducéo
expressiva do déficit da balanca de pagamentos, enquanto,
complementarmente,  implementava-se um conjunto de politicas
destinadas a reduzir o déficit publico em termos reais.

No final de 1980 a inflacdo estimada para, no maximo,
45% ficou em 110%. O déficit da balanca comercial era de
aproximadamente trés bilhdes de ddlares. A classe média comecgou a
perder emprego, salario, o poder aquisitivo e os rendimentos da

caderneta de poupanca.
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Entre 1981 e 1983 os niveis de desemprego eram bastante
elevados no Pais e a capa da revista Isto E n° 336, de 1 de junho de
1983 expressou a situacdo da época, mostrando uma corda quase
completamente partida, em um fundo negro, com o titulo: “O Pais por
um fio”.

Tanto no plano econdémico como no plano administrativo,
0 Governo do Presidente Figueiredo foi fracassando.

Em 1983 surgiram duas grandes centrais sindicais no Pais:
a Central Geral dos Trabalhadores - CGT e a Central Unica dos
Trabalhadores - CUT, como resultado da Primeira Conferéncia
Nacional de Trabalhadores - CONCLAT, realizada em agosto de 1981.

Portanto, enquanto a economia fracassava, a sociedade se
organizava e se mobilizava.

Houve grande agitacdo durante o ano de 1983 com a crise
econbmica, o desemprego e 0 baixo poder aquisitivo da populacdo
provocando greves, paralisacbes e passeatas. Pela primeira vez o
Congresso Nacional reagiu, abertamente a politica de contencdo de
salarios. Em Brasilia € decretada medida de emergéncia pelo Governo.

O Distrito Federal viveu, nesta época, momentos de
grande tensdo social com a paralisacdo dos servidores publicos.

Apercebendo-se disso, o Governo montou sua prépria
estratégia adaptativa, propondo uma regra com o objetivo de limitar as
acOes de mobilizacéo e negociagdo.

E neste contexto que é formulada e implementada a
Politica de Recursos Humanos para as empresas publicas e sociedades

de economia mista do Governo do Distrito Federal expressas,
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basicamente, em dois documentos do Conselho de Politica de Pessoal -

CPP da Secretaria de Administracdo do Governo do Distrito Federal:

a) Resolucdo Normativa n° 09 de 21 de margo de 1984.

b) Resolucdo Normativa n° 10 de 20 de agosto de 1984.

A formulacdo da Politica de Recursos Humanos para as
empresas publicas e sociedades de economia mista do Governo do
Distrito Federal ndo é resultado, portanto, de um processo de
negociacdo e compromisso com diferentes categorias profissionais que
integram o Complexo Administrativo do Distrito Federal - GDF. Pelo
contrério, € fruto do trabalho solitario de um grupo de técnicos e da
aprovacdo politica por parte de pessoal da mais alta confianca do
Governo.

Assim, a Politica de Recursos Humanos expressa atraves
da Resolucdo Normativa n° 09 tem carater técno-burocratico e limita a
autonomia das organizacdes a que se destina, ja que o 6rgao normativo,
no caso a Secretaria de Administracdo do Governo do Distrito Federal
toma para si a responsabilidade pelo controle e delega ao Instituto de
Desenvolvimento de Recursos Humanos - IDR a fungdo de
implementacéo.

Desta forma, as normas estabelecidas sé&o decorrentes de
metas e objetivos tracados pelos proprios policy-makers, responsaveis
pela formalizag&o das politicas a nivel do Distrito Federal.

A Empresa de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do

Distrito Federal - EMATER/DF, como 6érgdo integrante do Complexo
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Administrativo do Governo do Distrito Federal deveria, a priori, seguir
a politica expressa na Resolucdo Normativa n° 09 e 10. No entanto,
isso ndo ocorre em relacdo, especificamente, a area de treinamento e
desenvolvimento de extensionistas rurais.

Este fato pode ser compreendido a partir da analise
realizada por Abranches, citado por Barros Silva (1983), sobre a
questdo do poder. Para o autor, existem determinadas organizacGes que
em funcgéo da relativa autonomia que possuem dentro de sua esfera de
atuacdo e a possibilidade de obtencdo de aliados a nivel de outras
organizacbes com interesses conjunturais comuns, passam a
desenvolver uma resisténcia extraordinaria as propostas contidas em
determinada politica publica.

Soma-se a isto o fato da organizacdo implementadora, ou
seja, o Instituto de Desenvolvimento de Recursos Humanos - IDR ndo
estar devidamente estruturado para dar continuidade ao processo de
treinamento e desenvolvimento de extensionistas adotado,
tradicionalmente, pela EMATER/DF.

Por estas razbes, a EMATER/DF continuou
desenvolvendo sua propria Politica de Formagdo Extensionista.

6.2. Politica de Formacdo Extensionista na Empresa de Assisténcia

Técnica e Extensdo Rural do Distrito Federal

A Politica de Formacdo Extensionista adotada pela
Empresa de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do Distrito Federal -

EMATER/DF, como seguia as diretrizes emanadas pelo 6rgdo de
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coordenacdo a nivel nacional (EMBRATER), pode ser considerada,
também, como sendo de natureza incremental.

Como visto anteriormente, o0 modelo incremental é aquele
que representa uma continuacdo das atividades que vinham sendo
desenvolvidas, apresentando apenas algumas modificagfes, pouco se

desviando de politicas anteriores.

6.3. Caracterizacdo do Processo de Formacdo Extensionista da
EMATER/DF

De acordo com o modelo proposto por Smith (1972), a
politica de formacéo extensionista na EMATER/DF assumiu a forma
de um manual de normas e procedimentos™.

Em 1990 o processo de formagdo extensionista da
EMATER/DF foi sistematizado, tendo como objetivo principal formar,
atualizar, especializar e desenvolver o0s extensionistas rurais da
empresa, a fim de que possam contribuir, de maneira eficaz, para a
consecugdo de seus objetivos organizacionais e operacionais
(EMATER/DF, 1990)

Este objetivo é o resultado da conjugac¢do dos incrementos
ocorridos na politica de formacdo extensionista ao longo dos anos,
podendo ser caracterizado, de acordo com Oszlak (1982), como sendo

0 resultado de sucessivas comparagdes com as experiéncias passadas.

1% Manual de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos da EMATER/DF, aprovado em 1990.
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A politica de formacdo extensionista, compreendida como
uma ocorréncia organizacional, pode ser decomposta em unidades de

decisdo, conforme proposto por Monteiro (1982), da seguinte maneira:

a) missdo: regras maiores da organizacdo governamental ou de uma
unidade de decisdo especifica e que estdo, geralmente, definidas na
legislacdo maior da sociedade ou, na documentacao basica que rege as
acOes de uma unidade de decisdo, como é o caso da EMATER/DF.
Assim sendo, a definicdo da missdo pode ser encontrada

no Estatuto da Empresa, expressa em seu Art. 7°:

“Formar e aperfeicoar o pessoal especializado em
atividades fim e meio, para difusdo de tecnologia e promocdo do
homem do meio rural, com a participagéo das universidades e de outros

6rgdos de desenvolvimento de recursos humanos.”

b) objetivos: resultados ou metas desejadas.
Assim, os objetivos da formagdo extensionista, conforme
EMATER/DF (1990) séo:

- Promover conhecimentos gerais e especificos

necessarios ao aumento da eficacia dos recursos humanos da empresa;

- Promover conhecimento de novas tecnologias, métodos

e processos necessarios ao desenvolvimento das atividades da empresa;
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- Corrigir discrepancias de desempenho identificadas e
que tenham como causa a auséncia ou insuficiéncia de conhecimentos

e/ou habilidades.

c) politicas: grandes linhas de acdo para diferentes niveis e unidades
de decisdo da organizacdo, na promogéo dos objetivos, apresentadas no

mesmo documento da seguinte maneira:

- Desenvolvimento de todos os extensionistas rurais de

forma periodica e sistematica;

- Definicdo da capacitacdo de empregados através da

utilizacdo de levantamento de necessidades de treinamento;

- Inclusdo, no orgamento anual da empresa, de recursos
financeiros necessarios ao desenvolvimento do processo de formacéo

extensionista;

- Negociagdo anual, junto aos Orgdos mantenedores e
fontes alocadoras de bolsas de estudo, de recursos financeiros
necessarios ao cumprimento das metas estabelecidas no processo de

formacéo extensionista.

d) estratégias: adequacdo das necessidades de treinamento levantadas

aos objetivos organizacionais da empresa através de:
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- Diferenciacé@o entre necessidades com possibilidade de

atendimento em grupo e as necessidades individuais;

- Definicdo das modalidades de capacitacdo mais
adequadas ao atendimento das necessidades;
- Elaboragdo dos planos de treinamento pela Area de

Recursos Humanos, em conjunto com as demais unidades da empresa;

- Estabelecimento de processo de selecdo de candidatos no

caso do numero exceder as vagas oferecidas;

- Concessdo de duas vagas por ano para cursos de

especializacao;

- Concessédo de duas vagas por ano para cursos de

mestrado e/ou doutorado;

- Definigéo de local, instrutores, conteudo, metodologia e
0s meios didaticos necessarios a realizacdo do programa de formacao

extensionista;

- Estabelecimento de sistema de acompanhamento e

avaliacdo do processo de formacao extensionista;

- Previsdo dos recursos humanos, materiais e financeiros

necessarios a operacionaliza¢do do processo;
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- Realizacéo de processo seletivo para candidatos a cursos

de Pés-Graduacao.

e) projetos: definidos como sendo um de Formacdo e Atualizagéo e

outro de P6s-Graduacao.

f) programas: contemplando o Treinamento de Integracéo,
Treinamento em Servico, Capacitacdo Inicial, Reciclagem e

Atualizacdo e Estagios

6.4. Estruturacdo do Processo de Formacdo Extensionista da
EMATER/DF
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O Processo de Formacgdo Extensionista da EMATER/DF
esta subdividido em dois projetos: Projeto de Formacdo e Atualizacdo e

Projeto de P6s-Graduacao.

6.4.1. Projeto de Formagé&o e Atualizacdo

Este projeto deve ser orientado no sentido de viabilizar a
incorporagdo ou O aprimoramento de conhecimentos técnico-

cientificos, habilidades e atitudes, atraves dos seguintes programas:

6.4.1.1. Treinamento de Integracéo:

O treinamento de integragdo € destinado aos
extensionistas que acabam de ingressar na empresa e tem como
finalidade possibilitar a sua adaptacdo. E nele que o empregado recebe
as informagdes bésicas referentes ao trabalho que ird desenvolver e as
atividades, funcionamento, normas e regulamentos da empresa.

O treinamento de integracdo deve ser realizado em dois

momentos:

a) Primeiro Momento:
Deve ser realizado na sede da empresa, com duracdo de

uma semana e carga horéria total de quarenta horas devendo
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contemplar temas a serem selecionados e apresentados pelos
representantes das diversas unidades organizacionais, e tem como
objetivo prestar esclarecimentos quanto a missdo, objetivos, politicas,
atividades e forma de atuacdo da empresa, além dos direitos e deveres

dos empregados.

b) Segundo Momento:

Deve ser realizado na unidade local, para a qual o
Extensionista for designado, devendo ter duracdo de uma semana e
carga horéria total de quarenta horas. Em linhas gerais, é a
apresentacdo, por parte da equipe local, de todos os dados disponiveis,
naquele escritério, sobre a comunidade rural na qual o novo
extensionista ira atuar: sua localizacdo, situacdo fundiaria, tipo de
exploracao, caracteristicas principais dos produtores e infra-estrutura.

Ap0s concluidas estas duas etapas, 0 extensionista deve
ser apresentado a comunidade onde devera atuar e a partir dai dara
inicio ao seu trabalho de campo.

Apesar de ndo haver ddvidas quanto a importancia da
manutencdo desse tipo de treinamento nas organizagdes modernas, 0
altimo treinamento dessa natureza foi realizado, pela Empresa, de

acordo com os entrevistados®, em 1992.

6.4.1.2. Capacitacdo Inicial:

2 Foram entrevistados extensionistas lotados no Escritério Central da EMATER/DF, pertencentes a Unidade de
Recursos Humanos, Planejamento, Operagdes e Assessoria da Presidéncia.
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A capacitacdo inicial € destinada aos técnicos que
ingressam na EMATER/DF, sendo considerada como condigédo
indispensavel para que possam desempenhar de maneira eficaz sua
funcdo de Extensionista Rural.

Dentre as razbes que determinam tal necessidade, foi
destacada, pela EMBRATER (1982), a necessidade de “formar um
corpo técnico coeso, que compartilhe dos mesmos objetivos, valores e
formas de atuagdo da empresa, com base numa filosofia de Extensao
Rural”.

Os cursos de capacitacdo inicial da EMATER/DF sdo
realizados, atualmente, no Centro de Treinamento da empresa, durante
um més, com carga horéria de oito horas diarias, tém dura¢do minima
de 160 horas e o contetdo compreende temas relacionados desde a
organizacdo formal da Empresa até disciplinas como crédito rural e
planejamento na Extensdo Rural.

O dltimo Curso de Capacitagdo Inicial realizado pela
Empresa, por exemplo, foi realizado em abril de 1994, contou com a
participacdo de 17 extensionistas, contratados em sua maioria durante o
ano de 1993.

A carga horaria total foi de 184 horas e contemplou 16
unidades tematicas, cabendo a disciplina de Metodologia de Extenséo
Rural a maior carga horaria (40 horas/aula).

Esse tipo de estrutura programatica requer um volume
consideravel de recursos financeiros®, sendo necesséario, para sua
realizacdo em termos de viabilidade econémica uma turma de, no

minimo, 15 treinandos.
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Assim, apesar desse curso ser considerado como condicao
sine qua non para a atuacdo do extensionista junto as comunidades
rurais, como na EMATER/DF ndo existe um planejamento para as
contratagcOes e estas ocorrem de forma esparsa durante 0 ano, muitas
vezes 0 extensionista é obrigado a esperar durante meses para
participar desse curso.

Por outro lado, a necessidade de participar desse curso,
antes de iniciar os trabalhos junto as comunidades rurais, foi
confirmada através da pesquisa de campo, conforme pode ser
observado na tabela 5, abaixo. Apesar da maioria dos extensionistas
que responderam ao questionario® terem considerado o curso ou
imprescindivel ou muito importante, 68,42% atribuiram  essa
importancia a disciplina de “Metodologia e Comunicacdo em Extensao

Rural” nele ministrada.

TABELA 5. Grau de Importincia Atribuido ao Curso de Capacitacdo

Inicial

A Contratac8o de instrutores, muitas vezes de outras Unidades da Federacéo, material didatico-instrucional,
alimentacéo e hospedagem dos instrutores e treinandos, dentre outras despesas.

2\/er no Anexo 0 questiondrio utilizado e a sintese dos resultados obtidos.
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Universo | Imprescindivel Muito Importante | Razoavelmsnte Pouco Sem
Importante Importante Importante Importancia
N° Total N° % N° % n° % N° % N° %| N° %
19 07 36 07 36 05 26 - - - -

6.4.1.3. Reciclagem ou Atualizacao:

O objetivo é aprimorar e/ou atualizar conhecimentos e
habilidades dos extensionistas, em areas relacionadas as suas funces.

Sao diversos eventos dessa natureza realizados durante o
ano, conforme pode ser observado na tabela 6, dentro das seguintes

modalidades:

a) cursos: sdo processos formais, que objetivam o aprimoramento ou a
atualizacdo de conhecimentos através da participacdo de programas

estruturados de treinamento de curta duracéo;

b) estagios: objetiva complementar a aprendizagem de
conhecimentos, através da participacdo efetiva do empregado em areas
da empresa ou de outras organizagdes, contando com um processo de

supervisao.
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c) Congressos, Simpo6sios, Encontros e correlatos: tém como objetivo o

conhecimento de novas tecnologias, praticas e/ou procedimentos

relacionados a area de atuagdo do técnico.

TABELA 6 . Treinamentos Realizados pela EMATER/DF de 1979 a

1993

Treinamentos Capacitagao Tecnologia Metodologia Outros
Realizados Inicial

Ano Total Total (%) Total (%) Total (%) Total (%)
1979 25 - 19 76,0 01 4,0 -
1980 35 01 2,8 25 71,4 06 17,1 -
1981 27 01 3,7 21 777 02 7,4 03 11,1
1982 26 01 3.8 16 61,5 03 11,5 06 23,0
1983 30 - 25 83,3 03 10,0 04 13,3
1984 48 01 2,0 38 79,1 - 09 18,7
1985 35 - 28 80,0 01 2,8 05 14,2
1986 40 01 2,5 30 75,0 01 2,5 08 20,0
1987 25 01 4,0 18 72,0 - 06 24,0
1988 27 - - 24 88,8 - 03 11,2
1989 21 - - 16 76,1 - 05 23,8
1990 *

1991 26 01 3.8 21 80,7 - 04 15,3
1992 37 01 2,7 28 75,6 - 08 21,6
1993 26 - - 19 02 04 15,3

(*) 1990 - dados néo disponiveis

A elaboracdo do Projeto de Formacdo e Atualizacdo

deveria esta calcada no resultado do Levantamento de Necessidades de
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Treinamento, a ser elaborado, anualmente, a partir da identificacdo das
areas a serem trabalhadas no ano seguinte, ou seja, deveria ser
realizado apds a elaboracéo dos Planos de Acéo Local®.

No entanto, de acordo com os entrevistados, a Empresa
ndo utiliza Levantamento de Necessidades de Treinamento, cabendo
aos Gerentes a definicdo dos eventos de capacitacdo de recursos
humanos, sendo que para a participacdo o critério utilizado tem sido o
da “livre escolha” ou “indicagéo”.

A énfase que tem sido dada a eventos da area tecnoldgica
se contrapde ao resultado obtido com a pesquisa de campo.

Apenas 26,7% dos extensionistas que responderam ao
questionario consideram que 0s treinamentos na area tecnoldgica
devem continuar sendo privilegiados, enquanto 66,7% apontam outras
areas como prioritarias, tais como: comercializagdo agricola, incluindo
questBes mercadologicas, administracdo da propriedade agricola,
metodologia e comunicacao.

Dentre as observacgdes apresentadas pelos extensionistas
rurais lotados nos Escritdrios Locais que responderam ao questionario,
destacamos a seguinte: “(...) considero importante o conhecimento dos
aspectos humanos que condicionam a realidade na qual esta inserido o
produtor rural. Entendo que a formacdo estritamente técnica que nos é

dada nos limita muito em nosso trabalho como extensionista (...)".

6.4.2. Projeto de P6s-Graduacgéo

2 0 Plano de Acéo Local é o documento elaborado pelos extensionistas locais, contendo todas as agdes a serem
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O Projeto de Po6s-Graduacdo objetiva propiciar aos
técnicos de nivel superior da empresa a obtencdo, aprofundamento e/ou
desenvolvimento de conhecimentos cientificos e tecnolégicos
necessarios ao desenvolvimento da EMATER/DF, dentro das seguintes

modalidades:

6.4.2.1. Cursos de Pos-Graduacao Latu Sensu:

a) Cursos de Aperfeicoamento:
Processo de capacitacdo com duragdo minima de cento e

oitenta horas e maxima de seis meses;

b) Cursos de Especializacao:
Processo de capacitacdo com duracdo minima de trezentos

e sessenta horas e maxima de doze meses.
6.4.2.2. Curso de P6s-Graduacdo Strictu Sensu:
a) Cursos de Mestrado:
Processo de capacitacdo com duracdo minima de um ano,

que tem como objetivo criar qualificacdo especial em determinada area

de conhecimento.

b) Cursos de Doutorado:

desenvolvidas no ano seguinte, 0s objetivos, metas e recursos necessarios.
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Processo de capacitacdo com duracdo minima de dois
anos, que tem como objetivo criar qualificacdo especial que evidencie a
amplitude e o aprofundamento de conhecimento, fruto de atividade de
pesquisa com geracdo de trabalho original.

A elaboragdo do projeto de Pos-Graduacdo devera estar
calcada no resultado de processo de recrutamento e selecdo de
candidatos, de acordo com cada area de estudo prioritaria definida pela
direcdo da empresa.

Para ser considerado apto o candidato devera satisfazer as
pré-requisitos exigidos bem como obter o maior nimero de pontos,
obedecendo aos critérios estabelecidos nas normas vigentes.

O processo de recrutamento € realizado uma vez por ano,
dirigido para as areas de estudo definidas pela empresa e para se
candidatar o extensionista deve estar em pleno exercicio de suas

funcdes pelo periodo de:

-01 (UM) ano ....ccoeevveeieinee. Cursos de Aperfeicoamento
- 03 (trés) anos ........ccccevvvennene Cursos de Especializacéo

- 05 (cinCO) anos ........cceveevnene Cursos de Mestrado

- Mais de 05 (cinco) anos ....... Cursos de Doutorado

Este projeto ndo tem merecido muita atencéo por parte dos
Extensionistas da Empresa. O numero de inscricdes, para as vagas
oferecidas pela Empresa, tem sido bastante reduzido e na pesquisa de
campo realizada, apenas 21% dos extensionista indicaram esse projeto
como uma das prioridades na capacitacdo, no entanto, a énfase foi

para os cursos de especializacao.

VIl - A CRISE DA ADMINISTRACAO PUBLICA BRASILEIRA
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Para Capra (1983), as ultimas décadas desse seculo tém
sido marcadas por um estado de profunda, complexa e
multidimensional crise mundial, com dimensdes intelectuais, morais e
espirituais, de escala sem precedentes em toda a histéria da
humanidade.

Assim, para esse autor, a crise que esta afetando a
humanidade determinara uma mudanca de paradigma®, ou seja, uma
mudanca profunda no pensamento, percepcdo e valores que formam a
visdo da realidade hoje.

Desta forma, Para Capra (1988):

O paradigma ora em transformacdo dominou
nossa cultura durante muitas centenas de anos, ao
longo dos quais modelou nossa moderna sociedade
ocidental e influenciou significativamente o resto do
mundo. Esse paradigma compreende um certo nimero
de idéias e valores (...) que estiveram associados a
varias correntes da cultura ocidental, entre elas a
revolucdo cientifica, o lluminismo e a Revolucéo
Industrial. Incluem a crenca de que o método
cientifico é a Jdnica abordagem valida do
conhecimento; a concepgdo do universo como um
sistema mecanico composto de unidades materiais
elementares; a concepc¢ao da vida em sociedade como
uma luta competitiva pela existéncia; e a crenga no
progresso material ilimitado, a ser alcancado através
do crescimento econdmico e tecnolégico. (p. 28)

2 A este respeito ver KUHN, Tomas. A estrutura das revolucdes cientificas. Sao Paulo, Perspectiva, 1982.
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E, para ele, a sobrevivéncia de toda a nossa civilizagdo
pode depender de sermos ou nao capazes de realizar mudancas radicais
na estrutura social e econdémica de nossa sociedade.

E dentro desse enfoque é analisada, nesse capitulo, a crise

da Administracdo Publica Brasileira.

7.1. Crise da Administracdo Publica

O Brasil tem vivido em um estado quase que permanente
de crise e a grande maioria da populacdo vem pagando por essa crise
com muito sacrificio.

Conforme ja ficou demonstrado, o legado histérico das
organizagdes publicas brasileiras reproduzem e atualizam as tradi¢oes
politicas do clientelismo, assistencialismo, fisiologismo e corrupcéo.
Além disso, as formulas de enfrentamento dos problemas detectados
nas organizagdes publicas baseavam-se em experiéncias desenvolvidas
em outros contextos, onde a origem dos problemas e sua prépria
esséncia obedeceram a outra ldgica.

Mas, ultimamente, o desgaste das organizacGes publicas
brasileiras tem sido alvo da imprensa, de debates e estudos por parte de
tedricos de diferentes areas, enquanto para a populacdo o Congresso
estd desacreditado, devido a corrupcdo desvendada nos Gltimos anos e

0 executivo é  visto como incompetente, pela sua evidente
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incapacidade de atender as demandas do povo, especialmente nas areas
de salde, habitacdo, educacdo e seguranca.

No entanto, ao contrario do que se acredita, crise ndo é
uma calamidade inevitavel, mas um momento dificil pelo qual se tem
de passar no curso da ‘mutacdo’ de um estado para outro: é justamente

a escolha do estado futuro que é o movel da crise (Lipietz, 1991).

Conforme afirma Toffler (1970: 242), “nosso sistema
politico € cego no que diz respeito ao futuro. Em vez de antecipar as
oportunidades e os problemas futuros, caminhamos, tropegamente, de
uma crise para outra”.

As razbes da crise do Estado podem ser resumidas, de
acordo com Crozier (1987), da seguinte forma: quanto mais avancada a
sociedade, maior a expectativa e a cobranca de a¢bes do Estado, mas
quanto maior a acdo do Estado, numa sociedade avancada e
organizada, maior sera o grau de insatisfacdo da populagéo.

Ao mesmo tempo, o atendimento das exigéncias da
sociedade, quanto a qualidade dos servicos prestados, determina a
introducéo de praticas de trabalho mais adequadas e modelos de gestéo
mais democraticos.

De acordo com Osborne & Gaebler (1994), hoje temos
uma geracao de cidaddos que alimenta expectativas diferentes das que
animaram seus pais € maes na era industrial e a solugdo é encontrar um
novo estilo de administrar: com criatividade, ousadia e amparado em
resultados.

Para esses autores, 0 Governo deve inovar, ou seja, buscar

novas solucbes para resolver velhos problemas e nessa nova
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administragdo publica, o poder ndo deve ficar mais concentrado na
burocracia, mas devera ser diluido, compartilhado e transferido para a
comunidade; o alcance dos objetivos a serem alcancados devem ser
mais importantes do que manuais, normas e regulamentos que inibem a
criatividade; o publico-alvo deverd ser transformado em cidaddo-
cliente e a preocupacdo devera ser a de oferecer opcGes de servigos e

melhor qualidade.

7.2. Crise de Identidade

De acordo com a psicologia, a evolugdo psicoldgica do
homem ¢é entendida como um processo continuo, presente em todas as
fases de sua vida e, em cada fase desta evolugdo, ha um periodo critico
que se reveste de maior importancia porque apresenta caracteristicas
bem definidas e tipicas.

Um dos periodos criticos € o da busca de atingimento do
senso de identidade, conseguido através da luta psicolégica que o
individuo trava e, através de um processo de aprendizagem na busca
da formacgdo de uma consciéncia de valores e principios proprios.

Nesse processo de formacdo de consciéncia ha a fase da
identificacdo, sendo que o tipo de consciéncia, de acordo com Fromm
(1961), é a consciéncia autoritaria, definida por ele como sendo “a voz
de uma autoridade externa que foi interiorizada - os pais, o Estado ou

qualquer que seja a autoridade na cultura considerada”.
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O contrario desse tipo de consciéncia, para 0 mesmo
autor, € a consciéncia humanistica, descrita por ele como sendo a
consciéncia  constituida de elementos de espontaneamente
desenvolvidos pelo proprio individuo, apropriados as suas habilidades
e essenciais a sua existéncia.

Enquanto a consciéncia autoritaria € conseguida através da
disciplina, a consciéncia humanistica é conseguida através da
liberdade.

Na teoria antroposofica as empresas sdo concebidas como
pessoas e sdo construidas a imagem e semelhanca dos seres humanos.

Neste caso, considerando a organizagdo como uma
representacdo coletiva dos seres humanos que ali trabalham, pode-se
depreender que assim como existe no ser humano uma identidade ou
um *“eu”, existe a identidade organizacional ou 0 “eu” da organizagéo.

O “eu” da organizacdo é composto por sua biografia, seus
valores reais, sua filosofia (explicita ou ndo) e a razdo de ser da
organizacao, ou seja, sua missao.

Assim, quando a missdo da organizacdo € apresentada de
forma ampla e abrangente e seus objetivos sdo apresentados com
pouca clareza, imprecisdo e ambiglidade, ndo ha tambem clareza no
estabelecimento do sentido de direcdo a ser perseguido pela

organizacao, levando-a a um estado de crise de identidade.
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7.3. Crise de Identidade na Administracdo Publica

Para compreender a crise de identidade da organizacdo
publica brasileira, € necessario que a mesma seja situada no contexto
geral da crise das modernas organizacoes.

Enquanto o senso de integridade preserva a unidade do
individuo, da ao homem um ponto central de referéncia para todos o0s
seus atos e orienta sua vida em torno de objetivos claramente definidos,
0 contrario é uma personalidade dividida, esquizofrénica, que deseja
muitas coisas a0 mesmo tempo e, na impossibilidade de alcanca-las,
torna-se frustrado, desiludido, amargurado e improdutivo, levando-o a
um estado de estagnacao, como solucdo para a preservacgao do eu.

Na organizacdo, a visdo evolucionista advoga que uma
organizacdo pode deixar de existir ou pode sofrer uma transformacéo
tdo radical que pouco ou nada reste de sua configuracdo original
quando séo perdidas as suas condigdes de sustentagéo.

De acordo com Boog (1991), o declinio de uma

organizagao passa por cinco fases:

a) cegueira organizacional:

Nesta fase a organizagdo ndo consegue detectar mudancas

externas ou internas que constituem ameagas ao seu desempenho tendo

como sinais de adverténcia: efetivo excessivo; tolerdncia a
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incompeténcia; normas e rotinas administrativas inflexiveis; influéncia
desproporcional de staff; énfase em aparéncias em prejuizo da
substancia; falta de objetivos claros e mensuraveis; fuga ao conflito;
problemas de comunicacéo e estrutura organizacional antiquada.

Para 0 autor, nos Orgdos publicos e estatais brasileiros

esses fatores estdo presente quase que de forma universal.
b) Paralisia organizacional:

A reacgdo perante os problemas é defensiva levando ao
adiamento na tomada de decisdo ou a adocdo de medidas, de carater
paliativo, até que atinjam a dimenséo de crise.

c) Acéo Falha:

As medidas para solucdo de problemas sdo tomadas de
forma intempestiva, conturbada, levando a perda de oportunidades e
desperdicio de recursos.

d) Faccionalismo:
Surgimento de fac¢Ges que passam a contestar a utilizagéo

dos escassos recursos, identificacdo de culpados pela situacdo de crise

e conflitos entre facgdes.
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e) Dissolucéo:

E a desintegracdo da organizacdo pelas forcas do meio
ambiente. Eventualmente, alguma parte pode sobreviver como uma
nova organizacdo ou alguma fusdo, mas a organizacdo original é
irrecuperavel devido a total dispersdo de seus recursos fisicos,

humanos e ideoldgicos.

Desta forma, de acordo com Hammer & Champy (1994:
14), “atualmente, as empresas precisam se apressar, para ndo cairem
vitimas da paralisia” e, certamente, da cegueira, acdo falha e do
faccionalismo.

Rebater criticas e improvisar sdo medidas defensivas, nao-
ofensivas e continuar desenvolvendo os trabalhos como sempre foram
realizados é uma atitude praticamente fadada ao fracasso nos dias de
hoje. Somente através de uma estratégia planejada de flexibilidade e
adaptabilidade as organizacbes poderdo enfrentar um mundo em
constante transformacéo.

Assim, de acordo com Toffler (1985: 14), “quando uma
grande onda de mudanca é lancada contra a sociedade e a economia, 0S
executivos tradicionais, acostumados a operar em aguas mais seguras,
sdo lancados ao mar. Os habitos de uma vida inteira e, 0s proprios
habitos que os ajudaram a alcancar o sucesso, tornam-se entdo
contraproducentes. O mesmo acontecendo com as empresas. Os proprios

produtos, procedimentos e formas organizacionais que as levaram ao
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sucesso no passado muitas vezes se tornam a sua ruina. Na verdade, a
primeira regra da sobrevivéncia é bem clara: nada ¢ mais perigoso do
gue o sucesso de ontem”.

Corroborando com essa idéia, Hammer (1994: 17),
considera que, “de um modo geral, a diferenca entre empresas
vitoriosas e perdedoras é que as primeiras sabem como realizar melhor
0 seu trabalho. Se as empresas querem voltar a ser vitoriosas, terdo de
examinar como o seu trabalho € realizado. Nem mais simples, nem
mais formidavel do que isso”.

Nesta mesma linha de raciocinio, para Toffler (1985: 32),
“a mensagem de mudanca é perfeitamente clara: as empresas deverao
revisar suas premissas basicas - e se preparar para abandona-las - se for
0 caso.”

Finalmente, para Drucker (1986), o que as empresas
eficazes tém em comum é que todas foram capazes de estabelecer os
pontos cardiais da eficicia, ou seja, dedicaram toda a sua energia e
recursos para cuidar das coisas certas, e ndo perderam tempo e
capacidade procurando fazer um pouco melhor coisas que nem
deveriam ser feitas.

O mesmo autor prossegue afirmando que a empresa eficaz
é uma unidade viavel e valida que deve procurar, sistematicamente,
compreender as condi¢fes do futuro de tal maneira que possa decidir
sobre mudancas que levem a empresa de hoje para amanha.

Tal esfor¢o de mudanca, de acordo com Carvalho & Tonet
(1994), “deveré estar alicercado numa visao sistémica da organizagéo,
privilegiando, igualmente tanto a modernizacdo de métodos e

processos de trabalho como o desenvolvimento das pessoas”.
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Igualmente é importante assinalar que qualquer mudanca
nas organizacdes depende, principalmente, das pessoas. Sdo elas que
tém a capacidade de aprender para que a mudanca seja realizada.

Desta forma, a mudanga organizacional € o resultado da
mudanca cognitiva das pessoas no ambito da organizagéo.

As tentativas de mudanga nas organizagtes tém como
principal objetivo solucionar problemas identificados, com vistas a
melhoria do desempenho e ao aumento da eficiéncia e eficacia. No
entanto, é possivel que haja uma expectativa de mudanca para que a
organizacdao enfrente novos desafios ou oportunidades.

Neste caso, de acordo com Acufia & Fernandez (1995), é
importante que haja previamente uma analise do processo de inovacao
e uma avaliacdo dos resultados favoraveis decorrentes da mudanca
planejada.

O mesmo autor afirma que na bibliografia sobre mudanca
e aprendizagem organizacional evidencia-se um consenso de que a
condicdo basica para o inicio dos processos de mudanca e de
aprendizagem é a percepcdo e a consciéncia de problemas nas
organizac@es, ou entdo de oportunidades para seu desenvolvimento.

Assim, a mudancga organizacional é realizada através de
um processo de reconstrucdo e reelaboracdo coletiva da realidade
social da organizacao.

Por outro lado, como a tendéncia a mudanca de uma
organizacao esta intimamente relacionada ao sistema de aprendizagem
nela existente, Shrivastava, citado por Acufa (1995), apresenta seis

tipos de sistemas de aprendizagem:
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a) aprendizagem centrada em um individuo:

Estruturas simples sdo propensas a esse tipo de sistema de
aprendizagem no qual o executivo-chefe é a fonte de todas as
informagdes importantes dentro da organizagdo. Sua posicgéo,

conhecimento e experiéncia lhe conferem credibilidade.

b) aprendizagem mitoldgica:

A aprendizagem nas organizagOes, em parte, decorrem da
elaboracdo de mitos e histérias que sdo as bases para os valores e que

vao influenciar a cultura organizacional.

c) cultura da busca de informagdes:

O tipo de negocio de determinadas organizacdes
determinam e estimulam a busca de informacdes em agentes externos,

por parte da maioria de seus membros.

d) aprendizagem participativa:

Reflexo de estilos de dire¢cdo em que a participacdo esta
institucionalizada. A aprendizagem organizacional ocorre entre setores
e possibilita a discussao, estimula a criagdo de ambientes de confiancga,

apoio e o espirito de equipe.
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e) gestdo formal

A forma mais comum de perpetuar a aprendizagem e 0s
fluxos de informagéo em organizages € atraves de sistemas formais de
gestdo, ou seja, procedimentos sistematicos e mecanismos de controle,
planos estratégicos, estabelecimento de bases de informacdo e exames
periddicos do ambiente, etc. Tais sistemas se baseiam na experiéncia e
na pratica e se inspiram nas técnicas da disciplina cientifica da

administracao.

f) aprendizagem burocratica

Na administracdo publica existe um conjunto de métodos
e normas para controlar o fluxo de informacdes. As regras especificam
quem exatamente receberd qual informacdo. Também especificam a
forma pela qual a informacdo deve ser coletada e armazenada.
Procedimentos objetivos e neutros s@o altamente valorizados, e neles
n&do ha espaco para opinides pessoais e subjetivas.

Este sistema é o menos favoravel a ocorréncia da
aprendizagem organizacional havendo, portanto, menor propensao para

as mudancas organizacionais.

E importante, também, que as condutas inovadoras seja
incorporada a préatica da participacdo da comunidade na elaboracéo,
operacionalizacdo e avaliagédo de projetos e programas que lhe sejam

afetos.
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7.4. Crise e Programas de Desenvolvimento

O pensamento desenvolvimentista passou por profundas
mudangas nos ultimos 40 anos e, nos ultimos anos, inUmeros estudos e
documentos tém surgido sobre os conceitos de desenvolvimento,
desenvolvimento humano e desenvolvimento de recursos humanos.

Observa-se que a Organizacdo das Nacdes Unidas, através
de seus diversos 6rgdos, vém dedicando muita atencdo a esta questéo e,
em seu ultimo relatorio, define o desenvolvimento econémico como
sendo um aumento sustentavel dos padrdes de vida, compreendendo
consumo material, educacdo, saude, protecdo ambiental, maior
igualdade de oportunidades, liberdade politica e liberdades individuais.

Esta preocupacdo estd centrada, principalmente, na
questéo dos efeitos sociais da crise.

Atualmente, a situacdo da América Latina é caracterizada
por um panorama de pobreza, miséria e fome de quase metade de sua
populacéo.

De acordo com “O Mapa da Fome” (IPEA, 1993), trinta
e dois milhdes de brasileiros (uma populacdo equivalente a da
Argentina) defrontam-se, diariamente, com o problema da fome. Outra
conclusdo importante é que o problema da fome ndo estd na
disponibilidade global de alimentos, ja& que o Brasil produziu nos
altimos sete anos uma média de 59 milhdes de toneladas de grdos
(arroz, feijéo, trigo, milho e soja).

A fome que aflige os trinta e dois milhdes de brasileiros,

portanto, ndo se explica pela falta de alimentos, mas pelo desencontro
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geogréafico entre a existéncia dos produtos e a localizacdo das familias
mais necessitadas e no descompasso entre o poder aquisitivo de um
segmento da populacédo e o custo de aquisicdo de uma quantidade de
alimentos compativel com a necessidade do trabalhador e de sua
familia.

Outra idéia que vem apresentando tragos de mudanga € a
da estratégia de enfrentamento da pobreza e da fome através de
organizacGes e acOes montados de cima para baixo. O paradigma
burocrético, autocratico que entendia que as determinacbes das
supostas necessidades e solugdes deveriam ser estendidos a populagdo
de forma vertical tem demonstrado, na pratica, seu total esgotamento.

Uma revisao de cinqiienta e sete projetos com assisténcia
do Banco Mundial chegou a conclusdo de que o0s decepcionantes
resultados freqiientemente poderiam ser atribuidos a ndo consideracéo
dos fatores relacionados com as pessoas. Por esta razdo, cada vez mais
aumenta o consenso entre os estudiosos do desenvolvimento de que as
pessoas sao e devem ser o ponto de partida, o centro e o proposito final
de cada intervencdo tendente ao desenvolvimento (Matur, 1994: 268).

A reorientacdo das organizagbes é importante para a
promocdo do desenvolvimento, mais importante ainda €é o
desenvolvimento centrado nas pessoas e no fortalecimento de sua
capacidade de contribuir para o prdprio desenvolvimento.

De acordo com Blair (1994), “o pessoal de campo,
treinado num trabalho de desenvolvimento hierarquico, de cima para
baixo, tera de efetuar mudancas realmente profundas para poder
trabalhar nos esforcos de desenvolvimento centrados na populagdo, e

sera preciso prestar muita atencdo ao retreinamento necessario”.
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Ainda de acordo com Blair (1994):

(...) 0 envolvimento num empreendimento
genuinamente centrado na populacdo consome mais
energia administrativa e participativa, como sabem
todos os que tiverem participado de uma organizacdo
administrada por consenso. a tomada de decisbes de
forma hierarquica é muito mais facil e rapida, o que
resulta tentador, especialmente para os administradores
de nivel mais alto, que sentem fortes pressbGes para
mostrar resultados répidos. Estes resultados rapidos
(cotas de empréstimos cumpridas, toneladas de
fertilizantes distribuidos, quantidade de agricultores
contactados por agente de extensdo, etc.), podem
pulverizar-se e mesmo resultar contraproducentes a
longo prazo, porém a tentacdo de voltar a eles a curto
prazo serd muito forte. Assim, o grau de compromisso e
paciéncia tera de constituir uma parte importante do
desenvolvimento centrado na populacdo como a
reorientacdo burocratica e a “administracdo do
desenvolvimento com fins de adaptacédo™. (p. 342)

Por outro lado, quando a perspectiva da burocracia
adaptativa é aceita, é necessario, também, mudar radicalmente a
perspectiva de enfoque e comegar a atuar num enfoque de baixo para
cima, isto €, olhando o processo considerando como ponto de partida
ndo as decisBes politicas, mas os comportamentos dos envolvidos na
tentativa de enfrentar uma situagdo-problema.

Para Carvalho (1995: 71), “a moderna teoria
organizacional busca resgatar o papel dos recursos humanos na
formulacdo e implementacgéo de estratégias organizacionais ressaltando
a capacidade criadora das pessoas como elemento critico no processo

de construgéo organizacional”.
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Assim, para Boog (1991):

E preciso que as organizacdes tratem as pessoas
como pessoas, € ndo mais como recursos, tal qual
equipamentos, prédios, mesas e cadeiras. Talvez, por
serem considerados recursos especiais, precisam de
‘cuidados especiais’ para que estejam produzindo
conforme o esperado. Mas nunca deixam de ser
recursos. E, sendo recursos, sé ocasionalmente serdo
pessoas. (p. 185)

7.5. Crise no Servico de Extensao Rural

As mudancas no mundo indicam que o século XXI sera
muito diferente de tudo que conhecemos. Essas realidades pressupdem
um desafio para a imaginacdo, a criatividade e a capacidade de
inovacdo. Precisamos de respostas ndo-convencionais, de uma nova
ciéncia, de novas propostas em multiplos campos (Kliksberg, 1994: 5).

Por outro lado, de acordo com Capra (1983), “o ritmo de
mudanc¢a em nosso tempo é mais célere do que no passado, porque as
mudangas sdo mais amplas, envolvendo o globo terrestre inteiro. Como
individuos, como sociedade, como civilizacdo e como ecossistema

planetario, estamos chegando a um momento decisivo.”
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Dentre essas mudancas é possivel destacar a provocada
pelo fim de um longo periodo da histdria da humanidade marcado pela
existéncia do bloco soviético e a guerra fria.

No entanto, nem tudo nesse quadro mudou. Assim é que
para Huntington (1992), os Estados Unidos continuardo com o status
de superpoténcia mundial apesar da multiplicacdo de outras forgas e
seus principais objetivos dentro do novo cenario mundial sdo: sua
manutengdo como primeira poténcia global, a prevencdo do surgimento
de uma poténcia militar hegemonica na Europa Ocidental e a protecdo

de interesses americanos no chamado Terceiro Mundo.

Por outro lado, de acordo com Mello (1993):

O Terceiro e 0 Quarto Mundos foram abandonados
e 0s Poderosos s se preocupam consigo mesmos, isto €,
com o Hemisfério Norte. O Sul perdeu o seu poder de
barganha. Raras areas do Terceiro Mundo apresentam
interesse para 0s Poderosos, como o Oriente Médio,
devido ao abastecimento de petroleo. (...)

Em 1988 os paises pobres pagaram aos ricos pelo
endividamento 50 bilhdes de ddlares a mais do que
receberam a titulo de auxilio. E mais, sé trés paises dao
um auxilio ao desenvolvimento igual ou superior a 0,7%
de sua renda nacional, conforme estabeleceu a
Assembléia Geral das Nag6es Unidas em 1970. (p. 11)

As evidéncias sdo de que, atualmente, ndo existe para 0s
paises pobres, alternativas de investimento como na época da guerra

fria.
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Por esta razéo, para Mello (1993: 25), “o Brasil alinha-se
aos ricos a espera de algum auxilio que ndo vira ou, se vier, sera
minimo. O Hemisfério Sul tem que se se conscientizar que o Norte ndo
mais se interessa por ele.”

Diante deste quadro, fica a certeza de que o Governo ndo
tem condicGes de assegurar assisténcia médica para todos, educacdo
gratuita para todos e financiamento agricola subsidiado para todos 0s
produtores rurais.

A populacdo rural dos paises em desenvolvimento
continua recebendo menos da metade das oportunidades de renda e dos
servigos sociais de que dispde a populacdo urbana (Kliksberg, 1994).

Desta forma, de acordo com a FAO (1993), existe uma
contradicdo entre a oferta dos servicos do Estado, que desperdica ou
ndo utiliza racionalmente recursos que sdo escassos, e a demanda dos
agricultores, que ndo sdo atendidos em suas necessidades,
supostamente, porque os referidos servigos ndo dispdem de recursos
suficientes para fazé-lo.

Os o6rgdos do Estado, ao ndo satisfazerem a estas
demandas, contribuem para manter a ociosidade, sub-utilizacdo ou
desperdicio dos fatores produtivos existentes nas propriedades rurais e,
por falta de capacitacdo dos agricultores e de tecnologias apropriadas,
0s recursos ali existentes deixam de produzir na plenitude de suas
potencialidades.

Esse modelo, por ser fortemente dependente de fatores aos
quais apenas uma minoria tem acesso, aumenta as disparidades entre a
préspera agricultura empresarial e a pauperizada agricultura de

subsisténcia.
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Esse conjunto de deficiéncias e ineficiéncias tem colocado
em ddvida a capacidade do Estado de se adaptar a nova realidade e a
de solucionar os problemas dos produtores rurais.

Por outro lado, as politicas, modelos, estratégias e
procedimentos tém gerado a falta de credibilidade nos servigos
agricolas de apoio, a0 mesmo tempo em que vém contribuindo para o
esgotamento do modelo de desenvolvimento agropecuario vigente.

E, quando as organizacGes ndo corporificam valores e
normas socialmente referendados elas perdem significado para a
sociedade.

Desta forma, atualmente, os produtores rurais estdo
questionando a validade e a razdo de ser de tais instituicdes, ja que
elas ndo satisfazem mais as suas necessidades.

Para Oliveira (1988), a acdo extensionista, partindo de
esfor¢co reducionista e equivocado, tem se limitado ao objetivo de
promover acréscimos de rendimento fisico, negligenciando o fato de
que ndo é possivel prever aumentos de rendimento fisico, ja que a acdo
racionalizadora do agricultor se orienta pelo conjunto de dados
conjunturais, além de suas perspectivas de longo prazo, dificilmente
captada e operacionalizada pelo extensionista.

Neste sentido, observa-se que os resultados apresentados
pelo servico de extensdo rural no Distrito Federal retratam apenas
aspectos quantitativos referentes ao incremento na producdo e na
produtividade agropecuéria®. N&do ha registro, por exemplo, dos
resultados econdmicos, ou seja, o retorno recebido pelo produtor rural

pelos aumentos observados.

% Ver Tabela 3..
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Sobre esse aspecto, de acordo com a ABAG (1993),
apesar da producdo dos principais produtos agricolas (arroz, feijao,
milho, soja e algod&o) ter crescido, no periodo de 1980 a 1992 a taxa
de 2,4%, ao ano, e a produtividade em 2,04% , ao ano, o valor da
producéo desses produtos caiu a uma taxa de 5,46% ao ano e 0s precos
médios pagos ao produtor rural tiveram uma queda média de 8,76% ao
ano. Isso significa que enquanto a producdo cresceu 33%, a renda do
produtor rural caiu 42%.

E, portanto, exatamente em funcdo desse panorama que
se faz necessario buscar solugcbes para as dificuldades existentes. Ndo
necessariamente com mais recursos para expandir e perpetuar
estruturas e procedimentos que tém demonstrado sua ineficiéncia, mas
com maior criatividade, engenhosidade, vontade de mudar e espirito
inovador, para romper a inércia, corrigir as distorcdes e utilizar
racionalmente os recursos disponiveis.

A solucdo estd na capacidade e na coragem de mudar,
correndo riscos. Se existe um momento apropriado para a busca de
solucdes, este momento é agora.

O Terceiro Milénio se aproxima e apesar da resisténcia a
mudancas que ainda existe na maioria das organizagdes publicas, para
Russel (1992: 9), “o maior desafio que enfrentamos hoje & a
necessidade de aprender novas maneiras de pensar.”

E, mais ainda, ¢ vital ndo s6 aprender, ndo so6 reaprender,
ndo s desaprender, mas sobretudo reorganizar a estrutura mental para

reaprender a aprender (Morin, 1977:21).
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VIII - CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES

8.1. O Dilema da Formagdo Extensionista

Os programas de capacitacdo de recursos humanos na
EMATER/DF, a exemplo do preconizado para o Servico de Extensdo
Rural no Brasil, desde sua criacdo refletem a visdo de que o bom
extensionista & aquele que domina as modernas tecnologias
agropecuarias aplicaveis ao meio rural e os varios métodos de transferi-
las aos produtores.

A formacdo eminentemente técnica dos profissionais é
entdo reforcada em uma linha tecnicista de capacitacdo que tem como
objetivo a manutencdo do modelo difusionista®® adotado, sendo que a
funcdo do extensionista, de acordo com Fonseca (1985) é de “fazer
com que determinadas informacdes e praticas agricolas ja consideradas
como validas sejam introjetadas e assumidas pelos agricultores,
fazendo com que o ‘saber técnico-cientifico’ pareca ser a Unica solucao
possivel, ‘rigorosa’, ‘objetiva’, e ‘neutra’ capaz de resolver os
problemas que afligem 0 homem do campo.”

Os programas de capacitagcdo tém como objetivo principal
possibilitar ao extensionista adquirir o dominio das modernas
tecnologias agropecuarias, como se estas pudessem por si s6 e

mecanicamente transmitidas, transformar o processo produtivo

% para Rogers (1969: 36), “a difusio é o processo pelo qual uma inovagéo é comunicada de um individuo para
outro.”
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utilizado pelo produtor rural e melhorar seu bem-estar-social,
desconsiderando os aspectos de ordem histoérico-socioldgica.

No entanto, de acordo com Gurrieri (1994: 53), ja esta
superada a suposicdo tedrica, comum nas estratégias de
desenvolvimento, de que se fossem utilizados 0s meios e 0s
instrumentos adequados, 0s objetivos sociais desejados seriam
alcancados.

E importante assinalar, também, que é a partir desse
pressuposto que o extensionista vai tentar substituir a forma de
conhecimento empirico do produtor rural pela forma de conhecimento
cientifico, visando o aumento da producdo e da produtividade e,
consequentemente, a melhoria das condicdes de vida do produtor rural.

Como conseqiiéncia, o0 extensionista passa a encarar 0
sujeito como objeto de sua acdo e a transferir sua atengdo do homem
em seu contexto para um produto especifico e, “ao ndo perceber a
realidade como totalidade, na qual se encontra as partes do processo de
interacdo, se perde na visdo focalista da mesma roubando-lhe a
possibilidade de uma acdo auténtica sobre ela”. (Freire, 1970)

Assim, de acordo com Oliveira (1988), “a formacédo
bésica do extensionista, longa, complexa e diferenciada, é isolacionista,
estanque e ndo integradora. Continuar com o mesmo modelo é
reproduzir no presente, para o futuro, a concep¢do que muito bem se

ajustou no passado a uma etapa historica da Extensdo Rural.”

Para mudar esse modelo, no entanto, € necessario que o
Processo de Formagdo Extensionista seja aberto, como se abre uma

caixa preta e sejam reavaliadas as bases em que esta alicercado.
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Assim, a partir do confronto entre os resultados obtidos
na pesquisa bibliografica e o resultado da conjugacao das informacGes
obtidas na pesquisa de campo e na pesquisa documental, foi possivel a
identificacdo de quatro grandes questdes que representam o dificil

dilema da Formagéo Extensionista.

8.1.1. Primeira Questdo: A Visdo Mecanicista de Mundo

A Fisica tem exercido uma profunda influéncia sobre
quase todos os aspectos da sociedade humana e veio a ser a base da
ciéncia natural.

Nos séculos XVI e XVII a visdo do universo organico foi
substituida pela visdo do mundo como sendo uma maquina.

Essa visdo mecénica da natureza tornou-se o paradigma
dominante da ciéncia no periodo que se seguiu a Descartes, a0 mesmo
tempo em que se estabeleceu a crenca na verdade e na certeza
cientifica.

Esta crenca teve inicio com o método de raciocinio
desenvolvido por René Descartes, apresentado em seu livro “Discurso
do Método”.

O método de Descartes é analitico, consistindo na
decomposicdo e ordenacdo logica dos pensamentos e problemas em
partes componentes e representa uma caracteristica importante do

moderno pensamento cientifico.
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Na realidade, quando o todo é reduzido a seus
constituintes fundamentais e tenta-se explicar todos os fenémenos em
funcdo de cada parte ou elemento, a capacidade de entender as
atividades coordenadas do sistema como um todo € perdida.

No entanto, de acordo com Capra (1983: 55), “a excessiva
énfase dada ao método cartesiano levou a fragmentacdo caracteristica
do nosso pensamento em geral e das nossas disciplinas académicas, e a
atitude generalizada de reducionismo na ciéncia - a crenga em que
todos os aspectos dos fenébmenos complexos podem ser compreendidos
se reduzidos as suas partes constituintes.”

Como o0s extensionistas ndo foram preparados para
desenvolver conceitos integrativos, ndo é de se estranhar a grande
dificuldades enfrentada por eles nas atividades desenvolvidas junto aos
produtores rurais.

O desejo de possuir uma visdo contextualizada, de
compreender o sistema produtivo e as interagcdes de elementos fisicos,
sociais e econbmicos € expressa pelos extensionistas através da
afirmativa sempre presente de que “hd necessidade de ver a
propriedade como um todo.”

De acordo com um dos entrevistados, “existem
extensionistas cuja visdo é tdo pontual que em uma propriedade
agricola é capaz de enxergar, somente, o tomate. E, se ndo € capaz de
enxergar nem mesmo o pé do tomate, quanto mais o resto”.

Contrapondo-se a concepg¢do mecanicista surge uma nova
visdo de mundo na qual o universo deixa de ser visto como uma
maquina, composta de uma infinidade de objetos, para ser descrito

como um todo dindmico, indivisivel, cujas partes estdo essencialmente
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inter-relacionadas e s6 podem ser entendidas como modelos de um
processo cosmico. (Capra, 1983: 72).

Para esse autor, “para resolver esse problema precisamos
de um novo paradigma; uma nova dimensdo de conceitos que
transcenda a concepcdo cartesiana e é provavel que a concepgdo
sistémica venha a formar o brackgroup da nova ciéncia da vida”.

O extensionista, como 0s bidlogos ou os médicos, lidam
com organismos vivos que sdo seriamente afetados pela abordagem
mecanicista e reducionista da ciéncia e da tecnologia.

Para a transposicdo da abordagem mecanicista para a
abordagem organica a teoria de sistemas devera desempenhar
importante papel, sendo que a nova abordagem amplia a anterior sem,

contudo, abandona-la.

8.1.2. Segunda Questdo: O Papel da Tecnologia

O crescimento tecnoldgico é considerado tanto a solucéo
final para os problemas como o fator determinante do estilo de vida,
das organizacdes sociais e do sistema de valores da sociedade moderna.
Tal “determinismo tecnologico” parece ser uma consequéncia do
elevado status da ciéncia na vida publica e do fato de os cientistas
terem, geralmente, fracassado no trato com valores humanos de um
modo significativo. 1sso levou a maioria das pessoas a acreditar que a
tecnologia determina a natureza de nosso sistema de valores e de

nossas relagdes sociais, em vez de reconhecer que é justamente o
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inverso; que nossos valores e relagcBes sociais € que determinam a
natureza de nossa tecnologia (Capra, 1983: 210)

Assim sendo, no Processo de Formacao Extensionista, 0s
enfoques teodricos tém carater prescritivo, com énfase nas modernas
tecnologias agropecuarias, além de descrever procedimentos adotados
no passado como solucdo viavel para o enfrentamento de novos e
desafiantes problemas que o extensionista rural enfrenta no seu
trabalho diario junto ao produtor rural.

Para Capra (1983: 209), “individuos e institui¢cbes ficam
hipnotizados pelas maravilhas da tecnologia moderna e passam a
acreditar que para todo e qualquer problema ha uma solucdo
tecnoldgica”

Esta posicdo leva o extensionista a desenvolver a
habilidade de adaptacdo e ndo de compreensdo. N&o desenvolve o
raciocinio critico, mas o da sobrevivéncia profissional.

Soren Kierkegaard, citado por Matos (1981: 51), afirma
que a sociedade moderna produz o homem rebanho ou 0 homem massa
por ndo favorecer o surgimento da consciéncia critica individual.

Para o autor, somente a capacidade critica desenvolve a
Vvisdo antietnocéntrica e isso permite avaliar a relagdo do homem com a
sociedade, a histdria e a vida.

Essa atitude se afigura como estrategicamente decisiva
para quem exerce atividades de assisténcia técnica e extensao rural.

Quando os problemas sdo apreendidos apenas sob a ética
dos conhecimentos agropecudrios, o discernimento, a compreensao e a
interpretacdo do fendmeno ficam prejudicados, dificultando a

identificacdo de solucgdes viaveis.
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Assim sendo, é importante que a impermeabilidade a
desafios situados fora da o6rbita dos conhecimentos agropecudarios
oriundos da formacdo académica e aperfeicoados na EMATER/DF,
devem ceder lugar a disposicao de, através do estudo de disciplinas
outras e do didlogo com profissionais de areas diversas, ampliar a
capacidade de captagdo da causalidade auténtica da realidade e a

capacidade de apresentar solugdes alternativas.

8.1.3. Terceira Questdo: A Necessidade de Especializacio

Se por um lado advoga-se a necessidade de especializacdo
constante, continua e progressiva dos extensionistas, por outro ha os
que defendam uma educacdo geral, abrangente e multidisciplinar,
como a preconizada pela EMBRATER (1986).

Embora seja indiscutivel a necessidade de especializacdo
para a transferéncia de tecnologia agropecuéaria, ha de se considerar
tambem que, em geral, a especializacdo provoca a perda de perspectiva
do todo, obscurecendo a significagdo o panorama geral.

A especializagdo forga o extensionista a orientar-se para o
microuniverso em que vive e trabalha, negligenciando ou conferindo
pouca importancia a visdao das grandes conexdes sociais, politicas e
econdmicas da propriedade agricola e da comunidade rural.

Para Lodi (1984: 131), “é a renuncia a visao geral e critica

para aceitar a disciplina de um raciocinio de especialista, limitado,
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monodisciplinar que exclui qualquer possibilidade de abertura e
composicao.”

Por outro lado, para Motta (1991: 27), *a visdo
extremamente técnica é analoga a uma viséo atraves de um tanel: vé-se
a luz ou ambiente ao final, porém restrita a dimensdo do diametro do
tinel. Na profissdo vé-se, somente, um caminho obscurecido pela
impenetrabilidade dos raios de outros conhecimentos.”

Enquanto no século XIX predominou o interesse na
criacdo e no desenvolvimento de ciéncias autdbnomas, cada qual com
suas fronteiras bem delimitadas, neste final de século a tendéncia tem
sido no sentido de integrar os diferentes conhecimentos conquistados
pela humanidade, no esfor¢co de compreender melhor a dindmica dos
processos em sua complexidade.

De acordo com Krenker (1993: 49), “a vocacdo da
Extensdo Rural ndo é a de transmitir secamente as inovagoes
tecnoldgicas, mas principalmente identificar os principais problemas e
propor solucdes que melhor se adequam a realidade local”.

Da mesma forma, Figueiredo (1986) afirma que: “a
realidade rural desejada pela nacdo brasileira exige um servico de
assisténcia técnica e extensdo rural capaz de assessorar os agricultores
(homens, mulheres, jovens e adultos) em suas decisdes relativas ao
processo produtivo: o que, como, com gue, COM quem, para que e para
guem plantar e criar.”

Assim, o extensionista é chamado a propor solucdes que
exigem mais do que especializacdo técnica. Exigem capacidade de

apreender a realidade, compreendé-la e interpreta-la.
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De acordo com FAO (1987: 35), “é necessario que 0S
extensionistas adquiram uma formacdo que Ihes permita desempenhar
suas atividades com éxito, conhecendo a realidade rural, detectando as
causas dos problemas e, junto com os produtores rurais, encontrar as
solugdes que respondam as suas verdadeiras necessidades, de acordo

com 0s recursos disponiveis.”

8.1.4. Quarta Questdo: A Metodologia de Extensdo Rural

A Metodologia de Extensdo Rural € o estudo e a
sistematizacdo dos métodos empregados nas atividades de assisténcia
técnica e extensdo rural.

Os métodos sdo as ferramentas ou 0s procedimentos
constituidos de um conjunto de processos e técnicas que tém como
objetivo proporcionar uma melhor e mais eficiente transferéncia de

tecnologia agropecuéria.

De acordo com EMBRATER (1982), existem vinte
métodos utilizados pela Extenséo Rural, dentre os quais é citado o da

“Unidade de Observacao”, definida como:
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Método utilizado junto a um agricultor, com o fim
de observar o comportamento de determinadas
inovagdes para, posteriormente, difundi-las entre os
produtores em caso de ter sido constatata sua
viabilidade técnica, econdmica e deejabilidade social.
E fechada ao publico. Com este método pretende-se
testar, em condi¢cbes reais de producdo, a
aplicabilidade de ua ou mais praticas agropecuarias
ndo utilizadas pelos produtores rurais e nem
amparadas pela pesquisa da regido. (p. 55)

No entanto, em quase meio século houve uma enorme
expansdo dos meios de comunicacdo, a tecnologia educacional tomou
impulso e nas ciéncias sociais ocorreram significativos avancos.
Apesar disso, “0s métodos e meios educativos utilizados pela Extensdo
Rural no Brasil ainda permanecem fiéis aos modelos de aprendizagem
surgidos durante a Segunda Guerra Mundial e tém como objetivo
provocar, em curto espago de tempo, mudangas de comportamento e
atitude nos individuos” (Ponciano: 1985)

Reforcando esta posicédo, Oliveira (1988), considera que 0
processo ensino-aprendizagem na Extensdo Rural “é tratado como algo
subentendido, implicito e que, por isso mesmo, vem sendo
negligenciado, vilipendiado e, em conseqiiéncia disso, vem recebendo
as mais diversas interpretacdes.”

Considerando que a maioria dos pesquisados sublinharam
a necessidade de maior capacitacdo na &area de metodologia e
comunicacdo, pode-se depreender com isso que é necessario oferecer
aos extensionistas uma melhor capacitacio em métodos e meios
didaticos-instrucionais.

As dificuldades encontradas nessa area de conhecimento é

perfeitamente compreensivel j& que a educacdo formal recebida pelo
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extensionista esteve restrita as dimensdes da instrucdo, através da
transmissdo da informacdo, que é um papel privativo da formacdo
técnica.

No entanto, para o trabalho junto ao produtor rural, é
importante conhecer diferentes pontos de vista pedagdgicos e possuir
capacidade para escolher o que julgar mais adequado aos clientes e ao
objetivo a atingir.

Nos ultimos dez anos, como resultados de pesquisas,
muitos trabalhos tém sido publicados na area de metodologia de
ensino, tecnologia educacional e comunicagao.

A contribuicdo da psicologia experimental da
aprendizagem, da teoria da informacdo e da comunicacdo, da teoria
geral de sistemas e, principalmente dos principios derivados da analise
experimental do comportamento humano tem conduzido diversos
tedricos a discussdo sobre 0s meios de comunicagao-ensino-
aprendizagem.

Todas essas contribui¢es fizeram com que emergissem
novas tendéncias para 0 processo ensino-aprendizagem e valiosas
referéncias podem ser encontradas em trabalhos apresentados em
revistas técnicas na area de educacgo”’.

Assim, a disciplina relativa aos métodos, técnicas e meios
de comunicacdo utilizados durante décadas pela Extensdo Rural deve
contemplar estudo de resultados alcancados, devendo fazer parte,

também, do Processo de Formacdo Extensionista contetdos que

2 Ver Revista Brasileira de Estudos Pedagégicos do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais
(trimestral) e Revista de Tecnologia Educacional da Associagéo Brasileira de Tecnologia Educacional
(bimestral).
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contemplem os principais aspectos relacionados ao processo ensino-

aprendizagem.

8.2. Aperfeicoamento do Processo de Formacdo Extensionista

Atualmente ja é possivel vislumbrar contornos de uma
nova fase que se apresenta alicercada na visdo de Homem como
sujeito. A visdo de homem-objeto, de homem-economicus, de homem-
recurso, de homem-rebanho sera substituida pela visdo do individuo
enquanto Ser Humano, dotado de razdo, imaginacdo, emocao,
critatividade, vontade e de potencial a ser desenvolvido em suas
diferentes dimensdes.

Dessa forma, o grande desafio para a estruturacdo de um
Processo de Formacdo Extensionista é transforma-lo em um processo
cujo objetivo ndo esteja limitado apenas ao aperfeicoamento do
desempenho do profissional no exercicio de seu cargo ou funcdo, mas
em “um processo individual e coletivo permanente de autocritica,
descoberta e atualizacdo do potencial de criagédo e realizacdo humana,

em seus diversos niveis de manifestacdo” (Mattos, 1992: 62).

Outro aspecto a ser observado é em relacdo ao campo de
trabalho do Servico de Extensdo Rural, cujo cerne € a

interdisciplinariedade®® e ndo a multidisciplinariedade®, conforme

2 Interdisciplinariedade no sentido da aplicacéo , de modo coordenado, de conhecimentos originérios de
diferentes disciplinas, de forma que o produto final seja indistintamente unitério.

2 Multidisciplinariedade no sentido de considerar um objeto de estudo sob o angulo de diferentes disciplinas do
saber, sem necessariamente haver entrosamento entre elas.
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muitos advogam, consequentemente ha necessidade de que o
treinamento e desenvolvimento de extensionistas seja um processo de

continuo aperfeicoamento em diferentes areas de conhecimento.

Desta forma, esse processo de capacitacdo de recursos
humanos, ndo deve obedecer ao mesmo carater ritualista, conservador
e predeterminado que o caracterizou até os dias de hoje. Mas, conforme
assinala Mattos (1992: 54), “devera estar orientado no sentido da
satisfacdo das reais necessidades e possibilidades e ndo de
conformidade com modelos tedricos; 0 compromisso € antes com o que

precisa ser feito, do que com o que deve ser feito. (grifo nosso)

De acordo com 0 mesmo autor, o Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos deve ser encarado como um
processo permanente de aprimoramento dos individuos e grupos de
trabalho, ndo podendo ficar circunscrito a atividades formais de sala de

aula.

A existéncia de programas com matérias predeterminadas
e a adaptacdo do extensionista ao eixo de trabalho determinado por
esferas superiores, deverd ceder lugar a um processo baseado na

participacao.

E, nesse sentido, o aperfeicoamento do Processo de
Formacdo Extensionista dar-se-4 a medida que vier a acentuar a funcéao
educativa, deixando de ser, portanto, uma tarefa mecanica e rotineira.
Nesse novo enfoque o extensionista estard envolvido em um processo
permanente de desenvolvimento que transcende aos aspectos da

simples utilidade ou aplicabilidade de informacGes.
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No entanto, como qualquer mudanca organizacional,
mesmo estando limitada a uma variavel tende a repercutir por toda a
organizacao, para que seja possivel proceder ao aperfeicoamento do
Processo de Formacéo Extensionista da EMATER/DF é necessario, em

primeiro lugar, que haja disposicdo para mudar.

Por outro lado, Carvalho & Tonet (1994: 144), adverte
que “gualquer intervencdo visando a provocar mudancas
organizacionais relevantes tenderd ao insucesso se ndo houver uma

contrapartida de mudanca na cultura.”

Assim sendo e considerando que os elementos da cultura
organizacional condicionam o comportamento das pessoas, a mudanca
do Processo de Formacdo Extensionista devera ser precedida de uma
profunda analise sociologica para identificacdo da cultura e do clima

organizacional prevalecentes.

Finalmente, recomenda-se que, além de aperfeicoar o
Processo de Formacgdo Extensionista, a EMATER/DF mobilize
esforcos no sentido de implantar um eficiente processo de
acompanhamento e supervisdo como elemento de fundamental

importancia para o desenvolvimento de seus recursos humanos.
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1. INTRODUCAO:

Embora a Extensdo Rural esteja presente em varios paises
do mundo e no Brasil ja esteja presente ha véarias décadas, a questdo do
treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, especialmente, de
extensionistas rurais, carece de um maior aprofundamento tedrico.

Quando da realizagdo da pesquisa documental preliminar,
ficou evidente que os documentos tratavam, basicamente, dos aspectos
operacionais e normativos do Processo de Formacao Extensionista.

Empreendeu-se, portanto, a uma pesquisa exploratoria, com
0 objetivo de obter maior familiaridade com o problema, com vistas a
torna-lo mais explicito.

Um dos meios utilizados foi a pesquisa de campo, tendo
sido utilizadas duas técnicas: a entrevista semi-estruturada ou entrevista
por pauta e o0 questionario, cujos modelos podem ser encontrados ao
final deste relatorio.

Foi utilizado um questionario contendo 13 questdes que

podem ser agrupadas, de acordo com o objetivo almejado, em 06 blocos:

QUESTAO REFERENTE A
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01 Importancia atribuida ao Curso de
02 Capacitacdo Inicial
03
04 Adequagdo dos Programas de
05 Treinamento da EMATER/DF
06
07 Grau de aplicabilidade dos
08 conhecimentos adquiridos nos
09 treinamentos oferecidos
Adequacéo dos contetdos
10 programaticos  dos  treinamentos
oferecidos.
11 Quantidade de Eventos Oferecidos
Sugestbes de treinamentos que
12 deveriam fazer parte do Processo de
Formacdo Extensionista
13 Observagoes e sugestoes.

2. OBJETIVO:

2.1. Permitir a obtencdo de uma nova percepcdo do fendbmeno e a

descoberta de novas idéias.

2.2. Reunir informac6es que contribuissem para a melhor compreenséao

do fenémeno estudado.
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3. UNIVERSO E AMOSTRA

O universo da pesquisa compreendeu 0s extensionistas da
EMATER/DF, que atuam no Distrito Federal e possuem vinculo
empregaticio com a empresa. Além desses, fizeram parte o0s
profissionais da Area de Recursos Humanos e representantes da Direcao
da Empresa.

Como o universo compreendia diferentes categorias
profissionais, foi adotado como procedimento a amostragem
estratificada proporcional (Gil: 1994).

Este procedimento obedeceu as seguintes operacdes:
3.1. ldentificacdo do Universo:

A partir da Relacdo de Empregados da EMATER/DF,
foram selecionados os extensionistas e profissionais que atendiam ao
especificado no item anterior.

3.2. Divisdo do Universo em Estratos:

Através do agrupamento dos empregados, considerando a

formacéo profissional e a lotagéo.
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3.3. Determinagdo do Tamanho da Amostra:
Foram utilizados calculos estatisticos para a determinacao

da parcela proporcional a extensao do universo (Barbosa: 1980).
3.4. Selecdo dos Sujeitos:
Os sujeitos foram selecionados através da técnica de loteria

(amostragem aleatdria simples).

3.5. Sujeitos Selecionados:

ESCRITORIO LOCAL NUMERO DE QUESTIONARIOS
Planaltina 02
Pipiripau 01
Rio Preto 02
Sobradinho 02
Tabatinga 01
Ceilandia 03
Taquara 02
Alexandre de Gusméao 01
Brazlandia 03
CNPH 01
GAMA 02
JARDIM 01
NOVA BETANIA 01
PAD/DF 01
VARGEM BONITA --
SUBTOTAL 23
ESCRITORIO CENTRAL ENTREVISTAS
COORDENADORIA DE OPERACOES 03
COODENADORIA DE PLANEJAMENTO 02
AREA DE RECURSOS HUMANOS 02
SUBTOTAL 07
TOTAL 30
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3.6. PERIODO DE REALIZACAO DA PESQUISA:

A coleta de dados da Pesquisa de Campo foi realizada
durante o periodo de 08/05/95 a 11/07/95.

Foram encaminhados vinte e trés questionarios pelo malote
da EMATER/DF tendo sido devolvidos vinte e um, dos quais dois
deixaram de ser preenchidos.

Os questionarios foram encaminhados, em envelope
lacrado, contendo correspondéncia com as informagfes gerais e
instrucbes para devolugdo. O modelo da carta pode ser encontrado ao
final deste relatorio.

Para facilitar a devolucdo foi incluido envelope ja
enderecado e selado para remessa via sistema de Correios.

As datas de remessa e recebimento foram negociadas
anteriormente, através da Coordenadoria de Operacdes.

As entrevistas foram realizadas no Escritorio Central da
Empresa com a utilizagdo de um roteiro que permitiu a coleta de

informagdes fundamentais para a melhor compreenséo do assunto.
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4. TRATAMENTO DOS DADOS:

As informacOes coletadas ndo receberam tratamento
estatistico, exceto a questdo de nimero um do questionario, por
considerar que a expressdo do resultado desta questdo, em termos
percentuais, melhor demonstraria o grau de importancia atribuida a uma
das etapas do Processo de Formagdo Extensionista adotado pela

EMATER/DF, que é o Curso de Capacitacdo Inicial.
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Brasilia,

Prezado Colega,

Para obter a titulacdo no Curso de Mestrado em Administragdo
Publica da Escola Brasileira de Administracdo Pulblica da Fundacdo Getulio
Vargas - EBAP/FGV, estou desenvolvendo uma pesquisa sobre treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos na Extensdo Rural.

Dentre os extensionistas pertencentes ao Quadro de Empregos
Permanentes da EMATER/DF, foi sorteada uma amostra que inclui o seu nome.

Para responder ao questionario, em anexo, serdo necessarios, em
torno, de vinte minutos e as respostas serdo de fundamental importancia para as
conclusdes do trabalho desenvolvido.

Gostaria de ressaltar que no tratamento dos dados coletados ndo ha
qualquer possibilidade de identificacdo de respostas individuais, garantindo o
carater confidencial deste questionario.

Desde ja agradeco a colaboragdo, solicitando que o questionario
seja devolvido até 23/06/95, no envelope que segue, ja devidamente selado.

Atenciosamente,

Maria Eliza Corréa Guedes



170

QUESTIONARIO

1. Considerando os conhecimentos necessarios para iniciar as atividades junto as
comunidades rurais, vocé poderia afirmar que a participagdo no Curso de
Capacitagdo Inicial é:

() Imprescindivel

() De fundamental importancia
() Importante

() Razoavelmente importante
() Pouco importante

() Nao é importante

O QUE O FAZ PENSAR DESTA MANEIRA?

2. Em relacéo ao Curso de Capacitacdo Inicial vocé poderia afirmar que:

) Acrescentou novos conhecimentos
) Acrescentou poucos conhecimentos novos
) Na&o acrescentou novos conhecimentos

—~~~

QUE FATO OU FATOS O LEVAM A AFIRMAR ISTO?
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3. No seu trabalho como extensionista, o0 Curso de Capacitagdo Inicial tem:

) Muita validade

) Validade regular

) Pouca validade

) Nenhuma validade

NS S~

QUE FATO OU FATOS PODEM JUSTIFICAR SUA RESPOSTA?

4. De maneira geral, os treinamentos oferecidos pela EMATER/DF vém de encontro
as suas necessidades de reciclagem e aperfeicoamento profissional para
desenvolvimento das atividades de assisténcia técnica e extensdo rural?

() Totalmente
() Razoavelmente
() Nao atendem as necessidades

5. Os treinamentos que vocé participou, desde que foi admitido pela EMATER/DF,
foram custeados:

() PelaEmpresa

() Com recursos prdprios

() A maioria pela Empresa e alguns com recursos proprios
() A maioria com recursos proprios e alguns pela Empresa

6. Em que medida os cursos oferecidos pela EMATER/DF tém contribuido para o
desempenho de suas atividades profissionais?

() Muito
( ) Pouco
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() Razoavelmente
( ) Nada

7. Com relagdo as atividades relacionadas com o cargo de Extensionista Rural,
ocupado atualmente, vocé utiliza:

() Muito dos conhecimentos adquiridos nos cursos oferecidos pela Empresa.
() Pouco do conhecimento adquirido nos cursos oferecidos pela Empresa.
() Razoavel conhecimento adquirido nos cursos oferecidos pela Empresa.
() Nenhum conhecimento adquirido nos cursos oferecidos pela Empresa.

8. Voceé considera estar capacitado adequadamente para desenvolver suas atividades
junto a(s) comunidade(s) rurais atendida(s) ?

() Plenamente

( ) Bastante

() Razoavelmente

() Nao considero estar capacitado

O QUE O LEVA A CRER NISTO?

9. Caso vocé considere ndo estar capacitado, enumere 0s assuntos que, na sua
opinido, deveriam fazer parte do programa anual de treinamento de extensionistas da
EMATER/DF.
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10. Em relagédo ao contetdo dos cursos oferecidos pela EMATER/DF, vocé poderia
afirmar que:

() Sé&o demasiadamente tedricos.

() Sé&o demasiadamente praticos.

() Apresentam um equilibrio entre a parte préatica e a teorica.

11. Em relacdo ao nimero de treinamentos oferecidos pela Empresa durante o ano,
vocé considera:

Excessivo
Bastante suficiente
Suficiente
Razoéavel
Insuficiente

AN AN AN S
— N N N

12. Para que o extensionista tenha o real conhecimento das relacBes internas e
externas da propriedades agricolas, quais os treinamentos que deveriam fazer parte
do Programa Anual de Treinamento da EMATER/DF?

13. Utilize o espaco abaixo para observac@es e sugestdes para o aperfeicoamento do
processo de formagdo extensionista da EMATER/DF.
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ROTEIRO PARA A ENTREVISTA

1. APRESENTACAO

Principais aspectos do Curso de Mestrado em Administracdo Pablica
na Escola Brasileira de Administragdo Publica da Fundagdo Getulio Vargas no Rio
de Janeiro.

- Objetivo do Curso

- Disciplinas

- Dissertacdo como exigéncia para titulacao

- Processo de orientagdo académica

- Projeto de Pesquisa

2. Objetivo da Entrevista

O objetivo desta entrevista é a obtencdo de informagfes que
contribuam para melhor compreenséo do assunto estudado e para melhor elucidar o
problema.

O problema delimitado no Projeto de Pesquisa é:

Quais os fatores basicos, no processo de formacdo extensionista, que
necessitam ser aperfeicoados para que a empresa possa manter em seu quadro de

pessoal extensionistas com qualificacéo técnica e que sejam capazes de enfrentar um
ambiente que se torna cada vez mais complexo e adverso?

3. Espago para possiveis questionamentos por parte do entrevistado.

4. Perguntas:
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4.1. De maneira geral, qual a sua opinido em relagdo ao processo de
formag&o extensionista adotado pela EMATER/DF?

4.2. Em relagdo ao Curso de Capacitacdo Inicial quais os aspectos
que poderiam ser melhorados?

4.3. E 0s que ndo necessitam de aperfeicoamento?
4.4. O senhor considera algum contetido passivel de ser suprimido?

Caso a resposta seja afirmativa responder: qual ou quais os contetidos
e qual a razao.

Caso a resposta seja negativa explicar a razéo.

4.5. O senhor considera que algum tema, assunto ou conteido deva
ser acrescentado aos Cursos de Capacitacdo Inicial?

Caso a resposta seja afirmativa responder qual ou quais e qual a
razéo.

Caso a resposta seja negativa explicar a razao.

4.6. O senhor considera que os treinamentos oferecidos durante o ano
aos Extensionistas sdo suficientes para atendimento as necessidades dos produtores
rurais (conforme Planos de Acdo Local)?

O que o leva a ter esta opinido?

4.7. Em 1986 a EMBRATER fez uma tentativa de implementar
mudancas no processo de formacdo extensionista.

Na ocasido, o conteildo dos cursos de capacitagdo inicial foi alterado?

Qual a sua opinido a respeito da inclusdo do tema “Estado e
Sociedade”?

Na sua opinido, quais 0s conteldos mais importantes nos cursos
oferecidos pela Empresa?

Quais os temas que deveriam fazer parte da Formacao Extensionista?
Caso a resposta seja afirmativa: Em que eles poderiam contribuir?

5. Oportunidade para o entrevistado acrescentar outras informacGes, se desejar.



