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“Ja néo se trata mais de querermos ou ndo desenvolver nossos

recursos humanos ou se devemos desenvolvé-los... E uma

- questdo de sobrevivéncia para nossa sociedade que os

" desenvolvamos realmente”.

James L. Hayes
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RESUMO: O presente trabalho tem -como objetivo estudar a importancia do
treinamento e desenvolvimento de pessoas, propondo treinamento e
desenvolvimento para os professores e funcionarios administrativos da Escola
Estadual Oscar Campos, mostrando o quanto €& importante buscar novos -
conhecimentos e boas praticas de trabalho dentro ou fora de si mesmo. Neste
ambito foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos: Identificar o perfil dos
treinados por categoria profissional; Conceituar treinamento e desenvolvimento de
pessoas; Mostrar importancia do treinamento e desenvolvimento e apresentar
sugestbes caso seja possivel, através do referencial tedérico em que se conceituam
os aspectos do treinamento e desenvolvimento de pessoas. Assim, foi feito um

. estudo de caso por meio de observacdo e entrevista. O resultado € uma melhor

educagdo com o comprometimento de todos os envolvidos, melhores aulas e um
profissional autoconfiante e com potencial de auto-estima la em cima.

Palavras-chave: Treinamento - Desenvolvimento — Educacéo Escolar
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1 INTRODUGAO

Vivemos hoje em um mundo cada vez mais - competitivo, diante disso
vemos no treinamento uma forma de ajuda na busca por conhecimentos, pois
objetiva suprir suas deficiéncias, estimular e desenvolver suas habilidades e
potencialidades visando a um 'crescimentb profissional e cultural das pessoas dentro
ou fora da organizagao, pois ao serem capacitados tornam-se pessoas inovadoras
em seus conhecimentos e pela perseveranga continuam capacitando a todo o

momento ndo apenas em sua area profissional, mas em busca de novos saberes

intelectuais. .

O treinamento é a pega fundamental para aproveitar o potencial de cada
pessoa nas suas atividades envolvidas no processo educacional e nas demais areas
que estejam trabalhando. A partir dessas consideragbes, desenvolveu — se um
estudo de caso para esclarecer sobre as formas de treinamentos que contribuem
para os professdres e administrativos da escola.

Segundo Chiavenato (1999, p. 294),

A conceituagdo de treinamento apresenta significados diferentes.
Antigamente alguns especialistas em RH consideravam o
treinamento um meio para adequar cada pessoa ao seu cargo e
desenvolver a forca de trabalho da organizacdo a. partir dos cargos
-ocupados. Mais recentemente passou-se a ampliar o conceito,
considerando o treinamento um meio para alavancar o desempenho
no cargo. Quase sempre o treinamento tem sido estendido como o
processo pelo qual a pessoa é preparada para desempenhar de
maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve ocupar.
Modernamente, o treinamento é considerado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas para que elas se tornem
mais produtivas,- criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor
para os objetivos organizacionais, e cada vez mais valiosos.
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2 PROBLEMATICA

O presente trabalho é voltado a promover a compreensdo da importancia
do treinamento de professores e administrativos da Escola Estadual Oscar Campos
de Rubiataba, mos‘trando a importancia de se investir sempre em treinaméntos e
desenvolvimento de ; péssoas, compfeendendo | que através do mesmo podem
alcancar melhorias na educagéo de criangas e jovens.

Com o intuito de se tornar uma escola modelo em nossa cidade

- fornecendo educacdo de quélidade, e partindo deste ideal, descobrir se o

treinamento e aperfeicoamento para professores e administrativos realizados na
unidade escolar poderdo contribuir para o desenvolvimento desta escola péra que
seja um modelo educacional.

Sabemos que em relagdo ao ,goVerno e'stadualy e municipal os
investimentos néo tem sido de grade destaque, por isso o trabalho buscar respohder
a seguinte pergunta, o treinamento e desenvolvimento de pessoas tém sido
reconhecidos como uma ferramenta importante no desenvolvimento dos professores

e funcionarios administrativos da Escola Estadual Oscar Campos de Rubiataba?
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3 OBJETIVOS
3.1 Geral

v" Mostrar a importancia do treinamento e desenvolvimento para os professores
e funcionarios. administrativos da Escola Estadual Oscar Campos de
Rubiataba.

3.2 Especificos

~ v ldentificar o perfil dos treinados por categoria profissional;
v" Conceituar treinamento e desenvolvimento de pessoas;
v Mostrar importancia do treinamento e desenvolvimento e apresentar
sugestodes caso seja possivel.



9

C -

W

12

4 JUSTIFICATIVA

Hoje, diante de tantas mudangas e transformacdes, que estamos
passando as informacgdes a cada dia estd mudando, profissionais buscam por novos

‘saberes para terem um bom desenvolvimento nos trabalhos a serem realizados.

Para que isso ocorra & necessario fazer constantes aperfeicoamentos através de

treinamentos e cursos que nem sempre estdo ao alcance, e que 0 governo deveria
diversificar com mais cursos, oficinas e trelnamentos para os profissionais da

educagéo, pois através da educacdo é que as pessoas crescem e desenvolvem

- suas habilidades. qu isso este trabalho mostra a importancia do treinamento das

~ pessoas que querem ser bons em todas as areas de atuagéo. Realizar treinamento

s

em uma organiza¢cdo € uma forma de permitir ao funcionario fazer uma auto-
avaliagdo de suas habilidades potenciais, descobrindo qualidades e valores que

podem ser desenvolvidos e enriquecidos. E importante a pessoa acreditar na sua

capacndade de aprimoramento em seu desempenho, através das mudangas de
atitudes e do desenvolvimento de habilidades, porque o funcionario que tem a

'-oportumdade de melhorar seus conceitos e aprimorar suas habilidades

constantemente crescera e desenvolvera um bom trabalho.
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5 REFERENCIAL TEORICO
5.1 O que é um treinamento?

Varios conceitos s&o apresentados pelos mais ilustres estudiosos sobre
este tema, e dentre tantos comungamos com a ideia de Chiavenato no que se refere
ao treinamento estar ligado a questdo educacional.

Treinamento & o processo educacional de curto prazo apllcado de
maneira sistematica e organlzado através -do qual as pessoas
aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias em fungéo de
objetivos definidos. O treinamento envolve a transmissdo de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a
aspectos da organizagdo, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento
de habilidades e competéncias. Qualquer tarefa seja complexa ou
simples envolve estes trés aspectos. Dentro de uma concepgao mais
limitada (CHIAVENATO, 2008, p. 402).

Flippo assegura que o “treinamento é o ato de aumentar o conhecimento
e pericia de um empregado para o desenvolvimento de determinado cargo ou
trabalho”. (FLIPPO, 1970, p. 236). |

O Treinamento veio como um mecanismo de sucesso para as
pessoas que buscam a se qualificar e aperfeicoar-se a todo o
momento sem um colaborador preocupado com as mudangas do
mundo globalizado e grande concorréncia ha a cada dia na vida da
organizacgao.

Treinamento é a educacdo profissional que visa adaptar o homem
para determinado cargo. Seus objetivos situados em curto prazo séo
restritos e imediatos, visando dar ao homem os elementos essenciais
para o exercicio de um cargo, preparando-o adequadamente para ele
(CHIAVENATO, 2000, p. 496).

A educagdo profissional é muito importante porque ela transforma o
homem, para saber atuar no seu cargo, ajudando-oc a ser um bom profissional,
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sabendo diferenciar os ObjetIVOS da empresa com o seu quadro pessoal para nao
ser frustrado.

Vargas (1996, p. 126) considera que:

[...] treinamento e desenvolvimento sdo a aquisicdo sistematica de
conhecimentos capazes de provocar, a curto ou longo prazo, uma
mudanga na maneira de ser e de pensar do individuo, através da
internalizacdo de novos conceitos, valores ou normas e da
aprendizagem de novas habilidades.

De acordo com Chlavenato (2000, p. 499) “Trelnamento e o] ato
mtencnonal de fornecer os meios para possmlhtar a aprendizagem”.

- Treinamento séo conhecimentos adqumdos ao longo de nossa vida, séo
investimentos pessoais que fazemos para nos aperfelgoarmos na nossa area de
atuacdo em cada circunstancia.

Mesmo depois de uma orientagdo global, raramente os empregados
se desempenham satisfatoriamente. Precisa ser treinados nas-
obrigagdes que devem cumprir. E os empregados experientes talvez
necessitem de treinamentos para melhorar fracos habitos de trabalho
ou aprender novas aptidées que elevem seu desempenho
(WERTHER, 1983, p. 203)

Nesse sentido afirma Chiavenato (2000, p. 498) qué “0 treinamehto é

" ~uma responsabilidéde de linha e fungéo de staff. Do ponto de vista da administracao,

o treinamento constitui uma responsabllldade administrativa”.

Por sua vez o treinamento é de grande valia aos colaboradores no seu
desempenho dentro da organizagdo sendo de responsabilidade por parte da
administragéb de qualquer empresa publica ou privada. _

Tremamento € o processo de desenvolver quahdades das pessoas para
habilita-las a serem mais produtivas e contribuir melhor para o alcance dos objetlvos
organizacionais. -
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Diz ainda Chiavenato (1999, p. 20): “o treinamehto significa o preparo das
pessoas para o cargo, enquanto a educagdo & o de H‘pr_epatrar a pessoa para O
ambiente dentro ou fora de seu trabalho”.

Sabemos rque'a pessoa certa no |ugar.certo fara um bom trabalho e
sobressaira muito bem em sua ‘fungéo a ser execufada sendo um proﬁésional de

sucesso da organizacao. :
5.2 Objetivos do treinamento

O treinamento tem como objetivo a prebaragéo ‘das pessoas para a
execucdo imediata das - diversas tarefas peculiares a organizagdo, dando
oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas no cargo '
atualmente ocupado, mas também em outros que o individuo possa vir a exercer.

aprendizagem
individual.

Entrada Processo Saida
|-Treinamentos, Programas de Conhecimento,
Tecursos treinamento, atitudes,
organizacionais- proCesso de habilidades,

eficacia
organizacional.

Avaliagdo dos
resultados

Retroacao

Fonte: Chiavenato, 2000
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Considerando que conhecimento é poder, e ov conhecimento deve ser
compartilhado e disseminado por toda a empresa; e quanto mais informagdo é
répassada ‘para a empresa, mais retorno o colaborador tera. Isso cabe ao
treinamento e desenvolvimento facilitar que toda a empresa possa produzir esse
bem; dai a necessidade de se fazer o treinamento.

O Processo de treinamento assemelha-se a um modelo de sistema
aberto, cujos componentes *sdo: Entradas (inputs) como
treinamentos, recursos organizacionais, informacéo, habilidades etc.
Processamento ou operagdo (throughputs) como processos de
aprendizagem individual, o programa de treinamentos etc. Saidas
(outputs) como pessoal habilitado, sucesso .-ou eficacia
organizacional etc. Retroacdo (feedback) como avaliagdo dos
procedimentos e resultados do treinamento através de meios
informais ou de pesquisas sistematicas (CHIAVENATO, 2000, p.
499/500). ,

Preparar o pessoal para execugao imediata das diversas tarefas do
‘cargo; proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento
pessoal, ndo apenas em seus cargos atuais, mas também para
outras funcdes para as quais a pessoa pode ser considerada; mudar
a atitude das pessoas, seja para criar um clima mais satisfatorio
entre empregados, aumentar-lhes a motivacdo e tornad-las mais
receptivas as técnicas de supervisdo e geréncia (CHIAVENATO,
2000, p. 98).

Os principais objetivos do treinamento para alguns autores s&o: prepafar
as pessoas para executar tarefés; mudancas de atitudes dos colaboradores;
desenvolver novas habilidades; transmitir informacdo e conceitos; aumentar a
produgdo; diminuir o retrabalho e principalmente melhorar o relacionamentb
interpessoal.

5.3 Conteﬂdds do treinamento

De acordo com CHIAVENATO (2002) para que um treinamento possa
atender ao objetivo de forma adequada e eficaz é necessario enfatizar o contetido e

os objetivos. E o contelido do treinamento deve envolver: ‘Transmissao de
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Informagdes; Desenvolvimento de Aptidées; Desenvolvimento ou modificagédo de
comportamentos e atitudes; Desenvolvimento de conceitos. :

Estes contetidos precisam‘ estar claros e ter como finalidade a obtencéo
dos seguintes'resultados: Tornar os individuos aptos; Servir de ligagdgo a um

- continuo desenvolvimento e Transformar a¢des e atitudes.

O contetdo do treinamento pode envolver quatro tipos de mudancga
de comportamento, a saber: Transmissdo de informacbes: o
elemento essencial em muitos programas de treinamento é o
contetdo; Repartir informagdes entre os treinados como um copo de
conhecimentos. Normalmente, as informagbes sdo genéricas, de
preferéncia sobre o trabalho, como informacdes sobre a empresa,
seus produtos e servicos, sua organizacdo e politicas, regras e
regulamentos etc. Pode envolver também a transmissdo de novos
conhecimentos (CHIAVENATO, 2008, p 402).

As informacbes serdo passadas através dos treinamentos mostrando

novas maneiras que uma organizagio tem para ter sucesso e crescer, que serio

~ assimiladas por cada pessoa de modo que elas aplicarao no seu dia a dia de

trabalho mudando seus habitos antigos por novas técnicas e estratégias.

Desenvolvimento de habilidades: principalmente as habilidades,
destreza e conhecimentos diretamente relacionados com o
-desempenho do cargo atual ou de possiveis ocupagdes futuras.
Trata-se de um treinamento orientado diretamente para as tarefas e
operacgdes a serem executadas (CHIAVENATO, 2008, p. 402).

As organizacbes estdo se desenvolvendo constantemente e nés
colaboradores nao podemos ficar parados no tempo. Hoje a cada momento temos
que buscar conhecimentos e tecnoidgia‘ dentro e fora de nossa fungdo na
organizagao e nos aperfeicoarmos sempre e estar acompanhando as mudancas e
regras que fazem parte de nosso coﬁdiano. |

~ Desenvolvimento ou modifica¢éo de atitudes: geralmente mudanca
de atitudes negativas para atitudes mais favoraveis entre os



(]

Y

18

trabalhadores aumenta a motivacdo, desenvolvimento da
sensibilidade do pessoal de geréncia e de supervisdo quanto aos
sentimentos e rea¢des das pessoas. ,

Pode envolver aquisicdo de novos habitos. e atitudes principalmente
em relacdo a clientes ou usuarios (como & o caso de treinamento de
vendedores, de balconistas . etc.) ou técnicas de venda

(CHIAVENATO, 2008, p. 402).

O mundo globalizado de hoje cobra modificacio em nossas atitudes, na
forma de relacibnamento> COM NOSS0S f:olegas de trabalho, com as pessoas, clientes
e de se interagir no todo. Hoje temos que saber lidar com qualquer.'tipo de situacao e
sairmos bem dela, mesmo que seja dificil, afinal sempre tem uma maneira, técnica

ou até es_trétégia, lembrando que o importante é sair bem, resolvendo o problema
~ sem gerar transtornos.

Desenvolvimentos de conceitos: o treinamento pode ser conduzido
no sentido de elevar o nivel de abstragdo e conceptualizagdo de
ideias e de filosofias, seja para facilitar a aplicagéo de conceitos na
pratica administrativa, seja para -elevar o nivel de generalizacdo
desenvolvendo gerentes que possam pensar em termos globais e
amplos (CHIAVENATO, 2008, p. 403).

As regras, normas e conceitos estdo presentes em nosso dia a dia e

temos que nos adaptarmos e desenvolvermos meios e caminhos para facilitar e

~agilizar tarefas da organizacdo, bem como captar as informacdes e as ideias

corretas.
5.4 Meios de levantamento de necessidades de treinamento

E importante a realizagcdo desse Ieva’ntamento"para que se obtenha um
diagnostico das reais necessidades da empresa em relagéo ao treinamento para que

‘ela possa investir corretamente, evitando gastos desnecessarios.
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Existem varias maneiras de se fazer um _Ievantamehtd para conhecer as
necessidades de uma organizagdo, para posteriormente realizar treinamentos que
venham satisfazer o objetivo da empresa.

Os Gerentes e as Equipes de Recursos Humanos devem ficar atentos
aos tipos de treinamentos adequados, aos setores onde sdo neCessérids, aos que
necessitam deles e aos métodos que proporcionarao melhorias nos conhecimentos,
habilidades e atitudes. |

Segue abaixo alguns meios de levantamento de necessidade de
treinamento apresentado por Chiavenato:

O levantamento de necessidades de treinamento é uma forma de
diagnéstico que deve basear-se em informagdes relevantes. Muitas
dessas informagbes devem ser agrupadas sistematicamente,
enquanto outras estdo disponiveis as maos dos admlnlstradores de
linha (CHIAVENATO, 2008, p. 411).

E necessario fazer um diagnéstico na organizagéo para achar os gargalos
e ver as falhas a serem corrigidas através de treinamentos para os colaboradores e
ainda aplicar regras e conceitos necessarios para o sucesso da organizagao.

Os meios usados para o levantamento de necessidades de treinamento

Avaliacdo de desempenho: através da avaliagdo de desempenho é
possivel descobrir os empregados que executam suas tarefas abaixo
de um nivel satisfatério e averiguar os setores da empresa que
reclamam uma atengéo imediata dos responsaveis pelo treinamento
(CHIAVENATO, 2008, p. 411).

Sendo assim, esta avaliagdo mostra os funcionarios que'desempenham
bons rendlmentos na sua atuagdo e os que atmgem os niveis satisfatorios e
almejados A

A observagao é uma estrategla que faz toda a avallagao dos funcnonanos
para saber se estio sendo bons para a organizago.



K

oy
».

@

a1,

20

Observagdo: verifica onde ha evidéncias de. trabalho  ineficiente,
como quebra de equipamentos, atrasos em relagio ao cronograma,
perda de matéria-prima, ndmero acentuado de problemas
disciplinares, indices elevados de auséncia, rotathade elevada e
etc. (CHIAVENATO, 2008, p. 411).

Outra forma de diagnéstico usada pelas organizagées é através de
questionarios, o qual permite perceber a real neceSSIdade dos’ func1onar|os Assnm
“Questlonarlos pesquisa através de questlonanos e listas de verifi icagao (checklist)
que coloqguem em evidéncia as necessidades de treinamento” (CHIAVENATO, 2008,
p. 411). | |
' Dentro da organizagéo ha pessoas especificas, que fazem parte do grupo
gestor sensiveis as necessidades tanto da empresa quanto dos funcnonanos e que
apresentam propostas de treinamentos para que haja melhora na produgao da
organizagéo. “Solicitacdo de supervisores e gerentes: quando a necessidade de
treinamento atinge um nivel mais alto, os proprios gerentes e super_visores tornam-

se propensos a solicitar treinamento para seu pessoal” (CHIAVENATO,‘ 2008, p

‘ A entrevista sempre vai ser uma forma de ter um contato mais informal
com o funcionario diante daquilo que se deseja alcancar, pois abre espago para
apontar problemas, sugestoes entre outras; e que pode ser feita pelos envolvidos.
“Entrevistas com supervisores e gerentes: contatos diretos com supervisores e
gerentes, com referéncias a problemas solucionaveis Aatravés do treinamento,
sugerem por. meio de entrevista com os respohséveis pelos varios setores”
(CHIAVENATO, 2008, p. 411).

Segundo Chiavenato (2008, p. 411): “Reunibes interdepartamentais:

discussées interdepartamentais acerca de assuntos ‘concernentes aos" objetivos

organizacionais, problemas operacionais, planos para determinados objetivos e
outros assuntos administrativos”, também sao formas para se obter o levantamento
das necessidades da empresa para que se possa realizar um treinamento.

O exame feito com os empregados vai mostrar a cara da erhpresa, areal
situagdo que tem apresentado seus funcionarios e a partir dai fazer um 4es'tudo, uma
analise para melhoria nessa area diagnosticada. Como nos _afirrné'_ Chiavenato

(2008, p 411), “Exame de empregados: resultados dos exames de empregados que

“executam determinadas funcées ou tarefas”.
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Para alguns funcionarios 0 novo acaba sendo um transtorno, devido aos
costumes, as velhas rotinas do trabalho, tirando muitas vezes a zona de conforto e
comodidades que tinham. “Modificacdo do trabalho: sempre que modificacdes totais
ou . parciais nas rotinas de trabalho sao introduzidas, toknén-se necessario o

treinamento prévio dos empregados nos novos métodos e processos de trabalho”

(CHIAVENATO, 2008, p 411).

Entrevistas de saida: quando o empregado esta deixando a empresa
€ o momento mais apropriado para conhecer sua opini@o sincera
sobre a organizagdo e as razbes que motivaram sua saida. E
possivel que varias deficiéncias da organizacdo, passiveis de
correcdo venham a superficie (CHIAVENATO, 2008, p. 411).

“Analise de cargos: proporciona um quadro das tarefas e habilidades que
os ocupantes deverao possuir’. (CHIAVENATO, 2008, p 411). “Relatérios periédicos

da empresa- ou de producdo, mostrando possiveis deficiéncias possiveis de

' treinamento” (CHIAVENATO, 2008, p 411).

5.5 Avaliégﬁd do treinamento

A cada programa de treinamento realizado, € saudavel a existéncia de
uma forma de avallagao quantitativa que tornem tanglvels os resultados alcancados
para dlvulgagao na organizacao.

Existem duas formas para avaliar um programa de treinamento. O

- subjetivo e o objetivo.

Avaliagzo subjetiva: é feita em termos da relagdo dos treinados, que
manifesta, através de formularios adequadamente elaborados, suas
opinides e pontos de vistas sobre o curso que tenha concluido. Todo
instrutor de treinamento, ao termino das se¢bes de um curso, aplica
tais questionarios de avaliacdo (FEREIRA, 1985, p 185).
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Avaliacdo objetiva. de um programa de  treinamento é de
responsabilidade dos supervisores imediatos dos treinados. Ao
contrario da subjetiva, esta refere-se ao aprendizado resultante, as
modificacbes de comportamento verificadas, .ao desenvolvimento
constatado de aptidées e capacidades (FEREIRA, 1985, p. 187).

- As aValia¢6es de treinamento de pessoas aplicadaé pelos profissionais de
RH tém estado focalizadas nos seguintes elementOS:v Reacao, Aprendizadd,
Comportamento e -Resultados. Ha um tipo de a\)aliégéo que precisamos nos
preocupar em desenvolver que € a avaliaggo do retorno dos investimentos feitoé em

E conveniente lembrar a questdo da objetividade. Vale mais utilizar

poucos indicadores, mas que sejam 0s mais precisos possiveis.
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6 METODOLOGIA
6.1 Tipo de pesquisa

A pesquisa teve carater exploratorio qualitativo com aplicacdo de
questionario e obsefvagdes nao partic_iypante. v
Pesquisa exploratéria segundo Gil (1999):

As pesquisas exploratérias tém. como principal finalidade
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em
vista, a formulagdo de problemas mais preciosos ou hipéteses
pesquisaveis para estudos posteriores. De todos os tipos de .
pesquisa, estas sd3o as que apresentam menor rigidez no
planejamento. Habitualmente envolvem estudos levantamento
bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e estudos
de caso. Procedimentos de amostragem técnicas quantitativas de
coleta de dados nido sdo costumeiramente aplicados nestas
pesquisas (GIL, 1999, p. 43).

@

As pesquisas sio desenvolvidas com objetivo de proporcionar uma viséo
geral, de tipo aproximativo acerca de determinado fato.

7 Para Richardson (1999, p. 90); “A pesquisa exploratéria se complementa com a
§ estratégia de pesquisa qualitativa”.

A pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a tentativa de
uma compreensao detalhada dos significados e caracteristicas
situacionais apresentadas pelos entrevistados, em lugar da produgéo
de medidas quantitativas de caracteristicas ou comportamentos
(RICHARDSON, 1999, p. 90).

@

A definigdo da pesquisa qualitativa coloca diversos problemas e limitagao
ao ponto de vista social. Com poucas tentativas sao feitas para colocar concepgoes
das pessoas entrevistadas.
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E muito freqliente. na pesquisa social devido a sua relativa
simplicidade e economia, ja que pode ser realizado por um- Unico
investigador, ou por um grupo e ndo requer aplicacdo de técnicas de
massa para coleta de dados, como ocorre no Ievantamento (GIL,
1999, p. 70).

6.2 Método da pesquisa

O procedimento da pesquisa é o estudo de caso na Escola Estadual
Oscar Campos. |

Na posicdo de Ludke e André o estudo de caso como estratégia de
pesqwsa o estudo de um caso S|mples e especifico ou complexo e abstrato e
deve ser sempre bem delimitado. Pode ser semelhante a outros, mas & também
distinto, pois tem um interesse préprio, Unico, particular e representa um potencial na
educacao. Destacam ém seus estudos as caracteristicas de casos naturalisticos,
ricos em dados descritivos, com um plano aberto e ﬂexivél 'qUe focaliza a realidade

de modo complexo e contextualizado.

Segundo Gil:

O estudo de caso é:caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo
~de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir conhecimento
~amplo e detalhado de mesmo [...] Este delineamento se fundamenta

na idéia de que a analise de uma unidade de determinado universo

possibilita a compreensido da generalidade do mesmo ou, pelo
menos, o estabelecimento de bases para uma investigagéo posterior,

mais sistematica e precisa (GIL, 1995, p.78).

O diferenciador do estudo de caso é a sua capacidadé de lidar com uma
ampla rearlidéde- evidéncias documentos, entrevistas e observagbes. E como
estratégia- de pesquisa compreende um método que abrange tudo planejamento'
coleta de dados e a anlise de dados.

Ja paraYin:
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Em geral, os estudos de caso representam a estratégia preferida
quando se colocam questdes do tipo “como” e “por que”, quando o
pesquisador tem pouco controle sobre os eventos e quando o foco se
encontra em fendmenos contemporaneos inseridos em algum
contexto da vida real (YIN, 2001, p. 19).

6.3 Unidade empirica

O estudo de caso objetivou a investigagdo sobre ‘a importancia das
politicas de treinamento e desenvolvimento de pessoas no setor plblico, e com base

em atividades desempenhadas na entrevista na organizagao, tal como a realizacao

de uma pesquisa, constatar quais as praticas de t_réinamento e desenvolvimento de
pessoas ja existente na organizagéo, com énfase nos resultados, onde sera possivel
identificar se ha COmprométimento dos funcionarios para melhor desenvolvimento
das atividades. Este foi um estudo estratégico que teve por objetivo propor melhorias
nas atividades operacionais, de forma a beneficiar tanto o funcionario quanto a

organizacao.

6.4 Coleta de dados

| 6.4.1 Questionario

O questionario segundo Gil (1999) que “é uma técnica de investigacéo
compoSta por questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o
conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expeCtativas, situacoes
vivenciadas etc.”. ‘ | |

O questionario elaborado se propds a descobrir com profundidade a
importancia do treinamento e desenvolvimento na ehmpresa, principalmente nos
setores operabionais, nesse sentido foi aplicado para os funcionarios um
questionario estruturado com questdes fechadas que para Gil (1999), se apresenta
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como um conjunto de questdes de alternativas para que seja escolhido a que mais'.
se identifica, também constaram quéstc")es abertas que para Gil (1999), possibilitam
maior aprofundaménto na identificagdo, pois nao impdem restricbes para o
entrevistado, além desta forma utilizada questdes abertas e semi-abertas que
segundo Richardson (1999), combina questdes abertas e fechadas em um utnico
contexto. '

6.4.2 Observagdo nao participante

A observacdo ndo participante se sugere como fonte fundamental para
realizacdo da piesquiSa, através de constatagdes identificadas com a investigacéo a
que se destina o estagio.

Segundo Gil:

A observagdo nao participante é aquela em que o pesquisador,
permanecendo alheio & comunidade, grupo ou situacio que pretende
estudar, observa de maneira espontanea os fatos que ai ocorre.
Neste procedimento, o pesquisador € muito mais um espectador que
um ator. Dai por que pode ser chamado de observadora-reportagem,

- j&4 que apresenta certa similaridade com as técnicas empregadas
pelos jornalistas (GIL, 1999, p. 113).

6.5 Unidades de observacao

A pesquisa foi direcionada a Escola Estad:u'all Oscar Campos em toda sua
estrutura operacional. -
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6.6 Amostra

Amostra aleatéria, pois, o estudo foi realizado, buscando informagées
quanto a sua necessidade, caso necessario pode se chegar a toda populagdo do

®

setor estudado, é claro que ha preferéncias de informagdes, como aqueles mais
envolvidos nos resultados da empresa, dessa forma a amostragem foi por

conveniéncia que segundo Gil:

Constitui o menos rigoroso do todos os tipos de amostragem. Por
isso mesmo ¢é destituida de qualquer rigor estatistico. O pesquisador
seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que estes
possam de alguma forma, representar o universo. Aplica-se este tipo
amostragem em estudos exploratérios ou qualitativos, onde nao
requer elevado nivel de precisdo. (GIL, 1999, p.104)

®

6.7 Analise dos dados

-Com base na investigag&o que teve o objetivo de promover uma pesquisa
exploratéria qualitativa, a andlise sera descritiva (mensuragdo — que consiste em

medir a importancia das informagdes coletadas), quanto a classificacdo dos dados

)

foi por tipologias (que consiste na construcdo de modelos baseados em variaveis
fundamentadas) que segundo GIL (1996) consiste em definir modelos para analise
dos dados utilizando categorias. Dessa forma a pesquisa se apbdia em teorias com
certo grau de aceitagéo ou com reconhecido valor.

Os dados obtidos através dos questionarios também poderdo ser
classificados através de planilhas que facilitardo a organizacéo e a contagem.

Este trabalho também promove a construgido de modelos, com a
finalidade de propor melhorias. |

O trabalho foi realizado na Escola Estadual Oscar Campos Rubiataba-—
GO, onde vai verificar a necessidade de treinamento para o desenvolvimento dos
professores e funcionarios administrativos, objetivando o bom desempenho dos
profissionais da educacao.

’—L
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De acordo com Lakatos e Marconi (2001, p. 155), “a pesquisa € um
procedimento formal, com método de pensamento reflexivo, que requer um
tratamento cientifico e se constitui no caminho para conhecer a realidade ou para
descobrir verdades parciais”.

Para Gil (1996, p. 45), “ela tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vista a torna-lo mais explicito, de construir
hip6teses”.
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7 RESULTADOS E DISCUSSOES

A pesquisa deste trabalho foi realizada na Escola Estadual Oscar Campos

apresentando os seguintes resultados na forma de graficos.

Avaliagao do treinamento
0% 0%

= Bom

m Otimo

= Ruim

= Péssimo

Grafico 1: Quanto ao treinamento
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010

Nesta pesquisa, 80% dos funcionarios responderam que consideram o
treinamento como sendo uma boa opgao, 20% considera ser 6timo receber
treinamento, 0% considera ruim e 0% péssimo. Isto significa dizer que nenhum
funcionario despreza a ideia de se submeter a um treinamento. Esse grafico mostra
que os treinamentos oferecidos a escola estdo num nivel satisfatério segundo os
professores e administrativos, mas no grau de exceléncia apenas 20% aqui
demonstram que precisa ser melhorado para atingir 100% de satisfagéo de todos.
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Quanto a idade

0%

= Entre 18 e 25
= Entre 25 e 40
= Entre 40 e 60

Grafico 2: Quanto a idade
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010

De acordo com a pesquisa, 70% dos funcionarios da Escola Estadual
Oscar Campos tem entre 40 e 60 anos, ja 30% esta entre 25 e 40anos, entre 18 e
25 é 0%. Estes dados servem para mostrar a faixa etaria de idade de todos os
professores e administrativos. A pergunta se justifica para que ajudar na escolha de
como trabalhar um método de treinamento, seja na area motivacional ou de novas
aprendizagens.

Quanto ao género

= Masculino
= Feminino

Grafico 3: Quanto ao género
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010
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Podemos observar nesse grafico que 90% dos funcionarios sdo mulheres
e 10% sao homens. Este grafico mostra que os trabalhos realizados na escola
pesquisada, na maior parte, sdo por mulheres e estas representam a grande maioria
do quadro de funcionarios da escola. Isto implica dizer que na educagéo ainda ha
predominancia da figura feminina e com isso reafirma a tendéncia do instinto

materno na educacgao das criancas e adolescentes.

Nivél de escolaridade

0%

® Ensinofundamental
= Ensino médio

= Superior

m Outros

Grafico 4: Nivel de escolaridade
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010

O grafico apresenta um resultado surpreendente, onde 70% desses
profissionais tém curso superior, 20% possuem outros cursos, 10% tém o ensino
médio e 0% ensino fundamental. Esse grafico mostra o real grau de escolaridade
dos professores e administrativos da escola. Percebe-se que mesmo com poucos
incentivos governamentais ainda € bem consideravel a porcentagem de profissionais
que conseguiram obter o titulo de graduado no estado de Goias, mais precisamente

no municipio de Rubiataba. E mister dizer que esse indice precisa melhorar.



Treinamento Semestralmente

=Sim
= Nao

Grafico 5: Gostariam de receber treinamento semestralmente?
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010
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Os resultados apresentados foram os seguintes: 80% responderam “sim”,

ou seja, que gostariam de receber treinamento semestralmente e apenas 20%

disseram que nao. Esse grafico mostra a importancia que eles dao ao treinamento e

a satisfacdo que tém, e a vontade de serem capacitados. Diante desse resultado

podemos perceber que ainda existem funcionarios que nao estao dispostos a

estarem se aperfeicoando, ou seja, ndo estdo preocupados com um trabalho de

exceléncia. Isso pode ter um reflexo negativo e assustar, uma vez que sera nosso

aluno o alvo dos resultados.

Problemas Enfrentados

0% 0% 0%

® Lideranca
®m Recursos Humanos
= Treinamentos

= [ncentivos
Governamental

Grafico 6: Quanto aos problemas enfrentados pela escola
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010
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Todos foram unanimes, ou seja, 100%, em dizer que o principal problema
enfrentado pela Escola Estadual Oscar Campos é a falta de incentivos
governamentais, 0% lideranca, 0% recursos humanos e 0% treinamentos. Esse
grafico mostra que a necessidade de mais investimentos na escola e descaso dos

governantes para com a educacéao de qualidade para toda comunidade.

Quanto a Motivacao
0%

= Sim
m N3ao

Grafico 7: Quanto a motivacao
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010

Dos funcionarios entrevistados, 100% estao motivados para trabalharem
nesta escola e 0% nado. Este grafico mostra a satisfagdo deles em trabalhar na
Escola Estadual Oscar Campos, isso pode ser um fator relevante quanto ao nivel de
comprometimento que todos tém em relacdo a unidade escolar.

E notério o grau de satisfagdo, de envolvimento do grupo, e isso ira refletir
no desempenho académico do aluno, uma vez que o profissional estando bem ele
tera um bom desempenho, pois, tende a render mais e melhor e quem tem a ganhar
com isso é o aluno que com certeza ird receber um ensino de qualidade. A

satisfagéo do profissional leva a satisfagcao do cliente.

2 3 Evanaeiice
ASSCiata0 Equcativa Evanael

RIBLIOTECA
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Relacionamento entre
funcionarios
0% __0%

= Otimo

= Bom

= Ruim

®m Péssimo

Grafico 8: Relacionamento entre funcionarios
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010

Para 60% dos funcionarios o relacionamento entre eles € bom, para 40%
deles o relacionamento é 6timo, 0% ruim e 0% péssimo. Esse grafico mostra o bom
relacionamento que todos tém entre si, que sao unidos em relagdo a suas
atividades.

Podemos dizer que essa escola possui fortes indicios ao sucesso, pois o
clima organizacional diz respeito a atmosfera do ambiente de trabalho, refere-se a
uma complexa rede de expectativas e percepg¢des individuais e de grupo, permeada
por referéncias estratégicas que podem surtir efeitos positivos ou negativos, que
devem ser bem administrados pelo grupo gestor da unidade escolar. Quando o grau
de insatisfagao supera com certa constancia o grau de satisfagdo, o compromisso do
profissional para com a empresa sofre um desgaste que pode culminar na ruptura do
contrato psicologico de trabalho e, em alguns casos, da propria relagao formal. Isso

nao & bom; felizmente nao é o caso dessa escola.
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Auto-avalicao

0% _0%

mEntre0 e3
EEntre4 e6
nEntre7e8

mEEntre9e 10

Grafico 9:Quanto a Auto avaliagio
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010

Neste grafico podemos analisar que 90% dos funcionarios avaliam seu
trabalho numa nota entre 7 (sete) e 8 (oito), 10% avalia o seu trabalho entre 4
(quatro) e 6 (seis), entre 0 (zero) e 3 (trés) 0% e entre 9 (nove) e 10 (dez) 0%. Esse
grafico mostra que eles acreditam que seus trabalhos séo bons e de qualidade e
apenas uma minoria acredita que esta regular.

Na educacdo ainda encontramos certa resisténcia do professor em se
avaliar, avaliar seu trabalho e ser critico, refletindo em sua pratica para elaborar
estratégias que fagam com que o coletivo interaja, promovendo a construgdo do
conhecimento, mas temos avancado nesse sentido.

O educador deve estar predisposto a aprender com a vida para poder
proporcionar aos alunos essa pratica, mostrando a eles que sempre se pode tirar
licoes de todos os momentos da vida, ndo sendo necessaria a figura do professor e
nem a presencga na sala de aula.

Professor que nado tem competéncia para ouvir seus colegas, seus
superiores e principalmente seus alunos, ndo tem competéncia para ensinar, pois
nao tem a competéncia para aprender.
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Tempo de Trabalho

0%

® Menos de 1
mEntre1eb5
wEntre5e10
= Mais de 10

Grafico 10: Quanto ao tempo de trabalho na escola
Fonte: dados da pesquisa, elaborados pelo autor, 2010

Observa-se que 50% dos funcionarios trabalham na escola ha mais de 10
(dez) anos, 30% trabalham na escola entre 1 (um) e 5 (cinco) anos, 20% entre 5
(cinco) e 10 (dez) anos e menos de 1 (um) ano 0%. Este grafico mostra que a
maioria deles ja trabalha ha mais de dez anos na unidade escolar e que uma minoria
trabalha menos de dez anos, isso significa dizer que muitos deles ja estdo a um bom
tempo na referida escola.

E claro a questdo da rotatividade dos servidores nessa unidade escolar,
pois soma-se 30% de profissionais que estdo ha pouco tempo na escola e um dos
motivos se da ao fato de as normas regidas pela Secretaria de Educagao juntamente
com o Governo de Estado que regulamentam por meio de decreto que o servidor
publico ndo efetivo, ou seja, ndo concursado, ndo pode permanecer no quadro de
pessoal por mais que 01(um) ano, tendo que ser exonerado cumprido esse periodo

e dai ser substituido por outro profissional.
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~ 8 CONSIDERAGOES FINAIS

Os resultados relacionados a pesquisa foram satlsfatorlos em alguns

- casos, ja que o problema enfrentado pela Escola Estadual Oscar Campos é a falta

de »adequagao.d.os trabalhos que o governo vem fazendo na educagao em todas as

- areas de atuagao da mesma como os treinamentos oferecidos sdc poucos e

direcionados a cada -tipo de qualificacdo proflss:onal deveria ter treinamentos -

motivacionais mteraglndo todos juntos em palestras que.  poderiam acontecer

..semestral e lnvestlr mais nos projetos da unidade escolar e na mfra-estrutura pois e

muito limitada. As pesqu:sas mostram -um resultado satlsfatono quanto aos

7

",tremamentos oferemdos pela Subsecretaria que é um 6rgéo ;medlador entre a
- Secretaria Estadual de Educagdo, que representa ¢ governo estadual, e a Escola

Estadual Oscar Campos, aos professores e funcionarios 'admin-ist'rativos._Mas eles

‘gostariam de receber treinamentos semestralmente para desenvolver novas

habilidades e conhecimentos de acordo com suas atividades. C.ontUdo‘ todos . os

- professores e administrativos sentem se bem motivados a trabalhar na mesma, ds
~alunos se. relac1onam bem com todos da unldade escolar. Cons:derando os
‘ trabalhos deles avaliam que sao bons e que fazem de tudo para os alunos e a

maioria deles esta ha mais de dez anos trabalhando na unidade escolar Pode — se
concluir que os professores e funcionarios administrativos se relacuonam bem e tem'
procurado se .especnahzar e estéo mteressados_ a ter capacntagao at;aves de '
treinamentos. - | o
-Enfim a insatisfagio é com a falta de eficiéncia do governo estadual com
a qualidade e melhoria da educacdo que poderia trazer mais in\iestimentos para a
unidade escolar. | -
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Questionario

1-Como voceé avalia o treinamento oferecido aos funcionarios da escola?

() 6timo () bom () ruim () péssimo

2- Qual sua idade?
()Entre 18 a25 () Entre 25240 ()40a60

3- Qual o Sexo?

() Masculino () Feminino

- 4- Qual o seu nivel de escolaridade?

() ensino fundamental () ensino médio () superior ( ) outros

5- Gostaria de receber treinamentos semestralmente?

()sim () nao

6- Qual é o principal prbblema enfrentado pela escola?

() lideranga () recursos humanos ()treinamentos () incentivo governamental

7- Vocé se sente motivado em trabalhar nessa escola?
() sim () ndo '

8- Como é o relacionamento entre os funcionarios?

() 6timo () bom- () ruim () péssimo

9- Como vocé avalia seu trabalho reélizado?
()entre0e3 () entre4e 6()entre7e 8() entre9e 10

 10-Ha quanto tempo vocé trabalha nessa escola?

1 () menos de 1ano () entre 1 e 5 anos () entre 5 e 10 anos () mais de 10 anos
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