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RESUMO

Determinar em que medida o Treinamento e Desenvolvimento (T&D), oferecidos
através de seminarios, cursos, palestras e publicagdes, sdo assimilados e aplicados
pelos agentes educacionais da Educacdo Basica da Rede Publica Estadual do
Parana, no cotidiano de suas fungdes € o objetivo desta pesquisa. Constituido no
referencial tedrico construido sobre os temas “Treinamento e Desenvolvimento”,
“‘Desenvolvimento Organizacional” e “Desenvolvimento Humano”, bem como na
analise desenvolvida dos dados colhidos por meio da aplicagdo de um questionario
junto aos agentes educacionais, foi elaborada uma analise quantitativa e qualitativa
para deteccao de correlacao efetiva entre questdes e variaveis. O trabalho permitira
visualizar a real situagcéo dos agentes educacionais, seu envolvimento, satisfagcéo e
motivagdo em relacdo ao que é oferecido e as lacunas existentes, bem como seus
anseios e perspectivas de treinamentos futuros que deverdo ser oferecidos pelo
Estado.

Palavras-chave: Agente Educacional, Treinamento e Desenvolvimento,
Desenvolvimento Humano.
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ABSTRACT

Determine to what extent the Training and Development offered through seminars,
courses, lectures and publications, are assimilated and applied by agents of
educational Basic Education Network Public of NRE from Apucarana, in the daily life
of its functions is the goal of this research. Designed in the theoretical framework
built on the themes “Training and Development”, “Organizational”’, and “Human
development” as well as the analysis of data collected developed by the application
of a questionnaire along with education officials, was drawn up a quantitative
analysis and for qualitative detection of correlation between effective questions and
variables. The work will see the real situation of the educational staff, their
involvement, satisfaction and motivation in what is offered and existing gaps, as well
as their aspirations and prospects for future training to be offered by the school.

Keywords: Agent Education, Training and Development, Organizational
Development, Human Development.
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INTRODUGAO

Os agentes educacionais tém papel fundamental no funcionamento dos
estabelecimentos da Educac&o Basica da Rede Publica Estadual do Parana, por
isso necessitam de treinamento constante e programas de desenvolvimento,
procurando estabelecer ambientes de trabalho que tenham profissionais habilitados,
nao acomodados e que busquem a melhoria continua do sistema de atendimento ao
publico.

O fator humano € desconsiderado na decisdo de como executar os
trabalhos, as instituicbes norteiam seus trabalhos pela execucdo de modo
burocratico do trabalho, qualidade nao é sinbnimo de burocracia, o excessivo
numero de papéis e autorizagcdes, emperram e oneram o0s cofres publicos. A
mudang¢a do modo burocratico de funcionamento € notada claramente na sociedade
gue se moderniza, o funcionario € um parceiro da instituicdo onde a satisfacdo deve
ser mutua com o realizar de tarefas, onde por ser rentavel aos dois € oferecido um
servigo de qualidade aos usuarios.

Hoje os agentes educacionais atuam mantendo a estrutura por tras dos
estabelecimentos de ensino, tém um papel de staff perante aos docentes, segundo
as informagdes da SEED em seu site, possuem diversas formas de vinculo

empregaticio com o Estado, sendo os numeros os seguintes:



Totais de Funcionarios Por Vinculo Més de Referéncia: Setembro / 2008

Nicleo Regional de Educacso _|-Iotalde
Pessoas [pEAD] ccsv] cLan] Muns] 0oRG] OPPE] READ
1

01 - APUCARANA 711 92 100 446 72
02 - AREA METROP.NORTE 1484 171 70 4 939 300
03 - AREA METROP.SUL 1490 154 66 5 981 284
04 - ASSIS CHATEAUBRIAN 235 31 1 55 1 130 17
05 - CAMPO MOURAO 662 78 114 381 89
06 - CASCAVEL 1025 220 1 186 534 84
07 - CIANORTE 378 52 1 66 221 38
08 - CORNELIO PROCOPIO 661 87 1 180 347 46
09 - CURITIBA 3639 532 104 435 96 D) 1978 489
10 - DOIS VIZINHOS 235 45 1 33 1 138 17
11 - FOZ DO IGUACU 926 92 87 4 595 148
12 - FRANCISCO BELTRAO 665 94 79 416 76
13 - GOIOERE 314 48 69 178 19
14 - GUARAPUAVA 619 81 1 54 397 86
15 - IRATI 454 84 1 64 268 37
16 - IVAIPORA 433 50 2 85 247 49
17 - JACAREZINHO 600 52 183 331 34
18 - LONDRINA 1606 300 3 300 18 > 844 136
19 - MARINGA 1348 206 2 274 1 766 99
20 - LOANDA 313 39 1 44 188 41
21 - PARANAGUA 638 89 77 380 92
22 - PARANAVAI 478 70 74 285 49
23 - PATO BRANCO 639 93 1 66 1 395 83
24 - PITANGA 266 44 39 161 22
25 - PONTA GROSSA 1171 169 2 123 1 722 154
26 - TELEMACO BORBA 386 49 57 211 69
27 - TOLEDO 822 95 1 122 500 104
28 - UMUARAMA 636 40 144 1 399 52
29 - UNIAO DA VITORIA 385 53 19 1 255 57
30 - WENCESLAU BRAZ 323 41 74 173 35
31 - LARANJEIRAS DO SUL 363 52 21 230 60
32 - IBAITI 264 34 41 1 160 28
Total do Estado 24169 3337 124 3401 134 11 14196 2966

Descricdo dos Vinculos:
PEAD - FUNCIONARIOSPARANAEDUCACAO
CCSV - CARGO EM COMISSAO SEM VINCULO
CLAD - FUNCIONARIOS CLT
MUNS - FUNCIONARIOS MUNICIPAIS
OORG - FUNCIONARIOS DE OUTROS ORGAOS
QPPE - FUNCIONARIOS EFETIVOS DO QUADRO GERAL

READ - REGIME ESPECIAL ADMINISTRATIVO
Fonte: SEED, 16/10/2008

Quadro 1 - Vinculo Empregaticio com o Estado
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Na situagdo analisada o Nucleo Regional de Educagao de Apucarana tem o

seguinte numero de agentes educacionais, separados segundo seu vinculo

empregaticio:

Totais de Funcionarios do Niicleo de APUCARANA por Vinculo

Més de Referéncia: Setembro / 2008

T
Pessoas|| peap | ccsv | ciLap | oppE | READ |
0140 - APUCARANA 286 37 1 34 188 26
0150 - ARAPONGAS 170 23 21 108 18
0320 - BOM SUCESSO 11 1 2 7 1
0330 - BORRAZOPOLIS 22 1 7 12 2
0350 - CALIFORNIA 18 1 17
0380 - CAMBIRA 17 1 4 11 1
0684 - CRUZMALTINA 11 2 3 4 2
0760 - FAXINAL 39 5 10 18 6
1220 - JANDAIA DO SUL 41 6 4 27 4
1320 - KALORE 13 1 2 7 3
1500 - MARILANDIA DO SUL 20 1 5 14
1560 - MARUMBI 12 3 9
1587 - MAUA DA SERRA 17 2 3 5 7
1747 - NOVO ITACOLOMI 8 1 2 4 1
2230 - RIO BOM 11 3 1 7
2290 - SABAUDIA 15 4 2 8 1
| TotaldoNicleo______[BERZEI 92 1 100 446 72
Descricao dos Vinculos:
PEAD - FUNCIONARIOSPARANAEDUCACAO
CCSV - CARGO EM COMISSAO SEM VINCULO
CLAD - FUNCIONARIOS CLT
QPPE - FUNCIONARIOS EFETIVOS DO QUADRO GERAL
READ - REGIME ESPECIAL ADMINISTRATIVO

Fonte: SEED, 16/10/2008.

Quadro 2 — Numero de agentes educacionais em Apucarana

O desafio é trabalhar dentro da estrutura treinamento e desenvolvimento do

NRE de Apucarana, alterando o estado atual do servigo prestado e desenvolvendo,

além de dar conhecimento para a execugéao das tarefas, no qual existira a adogao de

sistemas flexiveis e procedimentos adaptativos, maior delegagcéo no processo de

tomada de decisdes pela garantia da qualificacdo dos funcionarios.

Treinar o agente educacional deve ser feito sobre dois pontos, deixar o novo

colaborador inteirado sobre quais serao suas funcdes e seu papel, outro € que com
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0 passar do tempo a estrutura da instituicido € modificada, novos métodos sao
adotados, equipamentos sao adquiridos e o treinamento vem para dar o
conhecimento, comportamento e motivagao necessarios para os funcionarios com
mais tempo de trabalho e despreparados para as inovacdes, serem orientados e
focados.

E importante também desenvolver a capacidade de enfrentar situagées
inusitadas que deixem a individualidade de lado e necessitam do trabalho coletivo,
seja em pequenas ou em grandes equipes, e por fim, desenvolver a autonomia e
capacidade de julgar, fortalecendo a responsabilidade profissional, fazendo com que
0 agente educacional possa desempenhar seu papel dentro do estabelecimento com
mais autoridade e confianca

O fator politico influi fortemente no modo que o trabalho é realizado, em que
a falta de continuidade de uma politica de melhorias atrapalha o ambiente da
instituicdo, e a variancia no modo como os funcionarios sao tratados e mudancgas
constantes nas tarefas que devem estes desempenhar impede o desenvolvimento
de treinamentos.

Trazer para o setor educacional publico métodos ja aplicados no setor
privado € uma iniciativa que visa modificar as condi¢cdes existentes, partindo do
principio de que cada um destes setores tem suas peculiaridades que devem ser
respeitadas e nunca deixadas de lado, pois, as instituicbes escolares publicas tém
dinamica proépria, podendo a capacitagao ter efeito nulo ou piorar o estado atual,
sendo usada para se evitar isto uma linguagem préxima e especifica dentro das
necessidades que a organizagao e o agente tenham.

Tudo isso se faz necessario para que as pessoas que necessitem dos
servicos publicos sejam bem atendidas quando solicitem. Sdo como clientes e nao
querem apenas ser atendidas, todas querem ser bem atendidas e por profissionais

qualificados que realmente resolvam o seu problema.
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1 HISTORICO NO BRASIL

A histéria do agente educacional ndo se inicia conjuntamente com o

descobrimento do Brasil por Portugal:

Porque ndo eram necessarias. Como praticamente néao vieram
criangas portuguesas nas expedi¢cdes exploradoras de pau-brasil e
nas que tentaram implantar as vilas das capitanias hereditarias, nao
havia clientela escolar. (MONLEVADE, 2005, p. 35)

As criangas existentes no territorio brasileiro eram as indigenas que ficavam
submetidas a educacéo de cada tribo e as criangas que vinham conjuntamente com
0s pais nos navios negreiros nao tinham necessidade da escrita e leitura, pois seu
trabalho era somente bracal.

“‘Em 1550, com a chegada das familias que vieram nas caravelas de Tomé
de Souza, o primeiro governador-geral, comecou a funcionar em Salvador, BA, o
Colégio dos Meninos Jesus” (MONLEVADE, 2005, p. 35)

Ali trabalhavam seis religiosos jesuitas: quatro professores e dois
irméaos coadjutores (...) Como o colégio funcionava em regime de
internato, os religiosos eram responsaveis ndo somente pelo ensino,
mas por toda a vida dos alunos: alimentacdo, saude, lazer,
religiosidade, desenvolvimento corporal e psicolégico— em uma
palavra toda a educacgao. Os dois coadjutores e os que vieram
depois para o Colégio dos Jesuitas de Salvador e dos outros que se
seguiram, trabalhavam como cozinheiros, enfermeiros, sacristaes,
horticultores, bibliotecarios, vaqueiros, administradores de fazendas,
pilotos de navio, construtores, pintores e em outras ocupagdes mais
ou menos relacionadas a processo de ensino. (MONLEVADE, 2005,
p. 44)

A educacgao era vinculada aos religiosos e o servidor ndo-docente trabalhava
para a manutencao e continuidade do funcionamento das escolas.

Em 1759 o rei Dom José ordenou a expulsdo de todos os Jesuitas dos
territérios do reino de Portugal, para substitui-los no ensino foi criada a aula régia
onde qualquer individuo que demonstrasse interesse, fosse alfabetizado ou que
dominasse gramatica e aritmética poderia ser credenciado.a ministrar aula, bastando

se apresentar ao presidente da Camara de vereadores. A educacgao sofreu uma alta
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gueda no numero de alunos devido a recusa de se aprender em condi¢des precarias
como sacristias ou em lugares cedidos para isto.

O funcionario quase deixou de existir neste periodo, apenas em alguns
casos onde escravos executavam servicos no auxilio aos professores, as escolas
que chegaram a atender 5% da populagao tinham somente 2% deste total.

Em 1789 a Inconfidéncia Mineira explodiu pelas maos de intelectuais,
fazendeiros, clérigos e alguns militares, estes conspiravam para a construcdo da
independéncia de Minas Gerais do reino portugués. O ideal libertario ndo obteve
sucesso na agao, restando ainda resquicios que acabaram por colaborar para que
em 1822 fosse convocada uma Assembléia Constituinte logo apds a independéncia
do Brasil do Reino de Portugal e se levasse para a pratica um dos ideais formulados
na inconfidéncia que era a constru¢ao de escolas primarias e secundarias.

“A coisa comeca a mudar depois de 1834, quando a responsabilidade de
oferecer escolas passou para as provincias” (MONLEVADE, 2005, p. 46),
construiram escolas primarias e secundarias, por estas terem prédios préprios e
serem muito maiores que os anteriormente utilizados, a necessidade de contratagao
de agentes educacionais surgiu, muitos trabalhariam na manutencéo e outros nas
secretarias como staff aos professores.

Com a evolugdo das escolas no inicio do século XX foram contratadas
merendeiras e para estabelecimentos maiores também bibliotecarios e auxiliares de
laboratério.

A forma de selegdo era por indicagcdo ou concurso publico, meios que
perduram até nos dias de hoje, em que existe classificagdo de funcionarios, segundo
Monlevade (2005) como:

- Subempregados clientelisticos; e

- Burocratas administrativos.

Os primeiros de modo geral sem conhecimento da area e, os segundos,
especialistas excessivamente especificos da area onde atuam, ndo colaborando
para o bom desenvolvimento do ambiente escolar por ndo serem capacitados a

atuar em situagdes inusitadas do dia-a-dia.
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2 SITUAGAO ATUAL

O objetivo do funcionario publico é atender as pessoas que usam 0 servigo
publico da melhor maneira possivel, na atualidade muitos sado os cursinhos que
preparam para a realizagdo de concursos, mas, nenhum prepara o candidato para o
dia-a-dia.

Os concursos publicos sdo promovidos sem a énfase necessaria, feitos
através de provas escritas de conhecimentos gerais, especificos e apresentagao de
titulos, ndo sado avaliados os conhecimentos e comportamentos praticos. Acabando
assim por adentrar a instituicdo os mais capacitados para realizar a prova, nao os
capazes de executar o trabalho com a qualidade esperada.

Temos como exemplo as cozinheiras que desempenham trabalho especifico
e suas provas sdo organizadas como a de uma agente educacional que fara a
limpeza e manutengao da escola. Outra citacao é para as bibliotecas, em que os
concursos sao feitos para cargos administrativos e dentro dos aprovados sao
“escolhidos” os bibliotecarios que auxiliaram os alunos em suas pesquisas.

No aspecto profissional os agentes educacionais nao recebem treinamento
anterior ao inicio de seu exercicio em sua fungado. No decorrer de sua carreira sao
oferecidas atualizagdes periddicas de conhecimentos, novas técnicas e tecnologias,
mas, nao é construida a valorizacao pelo desempenho funcional e envolvimento com
a atividade.

No pessoal, os colaboradores ndo recebem treinamento voltado para a sua
natureza humana, ndo sao integrados prevenindo um ambiente com conflitos, ndo
sendo trabalhados conceitos éticos e morais, que sao a base dos servigos publicos.
Nao existindo na instituicido publica nada que faca a medicao da satisfacdo que o
servigo prestado gera no mesmo e no usuario do servigo. Neste sentido o RH é
pouco presente com relacdo aos servidores e suas necessidades, existindo somente
de forma burocratica, trabalhando com a emissdo de documentos, deixando de lado
os aspectos pessoais e profissionais de cada servidor.

Ressalta-se o papel da escola como formadora de cidadaos, trabalha-se
para a formacao de professores qualificados, mas, esquece-se que para o bom

andamento do ensino a escola deve estar limpa, a biblioteca, o laboratério de
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informatica e de ciéncias devem estar em boas condi¢cbes, e a documentagao

escolar dos alunos em ordem.
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3 DESENVOLVIMENTO HUMANO

O ser humano € o pilar que faz um estabelecimento de ensino caminhar e
desenvolver seu papel, “se queremos que as pessoas aprendam focadas em
resultados, temos que, primeiro, conhecer as lacunas das empresas, ou seja, as
grandes oportunidades de ganho (ou quanto se esta deixando de ganhar).” Campos
(2001) no caso dos estabelecimentos de ensino tém como foco o aluno e a
efetivagcao da transmissao de conhecimento, neste contexto o agente educacional
pode estar insatisfeito com seu trabalho de diversas formas: falta de condicbdes de
trabalho, de capacitagao, de reconhecimento e acabar por atrapalhar.

O treinamento nao acaba apd6s a formacgéao do servidor, 0 acompanhamento
deve ser constante, na pratica é que surgem as duvidas, ficando dependentes da
ajuda de outros companheiros de trabalho ou consultores para a conclusao dos
afazeres.

No dia-a-dia a realizagao das tarefas, colabora na formagao do individuo,
trabalhando o conhecimento desenvolve-se tanto a area profissional como a
pessoal.

Desenvolver extrapola o profissional, por mais que se tente, rarissimas sao
as pessoas que deixam seus sentimentos em casa, dedicam-se somente em suas
tarefas, as dificuldades externas perturbam a mente e por consequéncia dificultam o
raciocinio, diminuindo a concentracao e rendimento. Propor uma melhor divisdo do
tempo dentro da instituicdo e fora para o agente educacional, tira um peso que se
carrega e traz o desejo de cumprir com as tarefas de volta. Sem as pessoas se
envolveram as mudangas nao ocorrem, pelo contrario sdo por elas que comegam a
dar errado, as instituicbes devem ser aprimoradas, uma politica de transparéncia e
comunicacao consciente deve ser desenvolvida, dando prioridade ao respeito a

pessoa, a ética, ndo aos esteredtipos, papéis e a manipulacao .

Os processos de desenvolvimento de pessoas estdo intimamente
relacionados com a educacgao. A palavra educar significa extrair,
trazer, arrancar. Em outros termos representa a necessidade de
trazer de dentro do ser humano para fora dele as suas
potencialidades interiores. Todo modelo de formagao, capacitagao,
educacao, treinamento ou desenvolvimento deve assegurar ao ser
humano a oportunidade de ser aquilo que pode ser a partir de suas
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préprias potencialidades, sejam elas inatas ou adquiridas. (UNIUV,

2008)

O trabalho a ser todo desenvolvido é com vista ao ser humano, com seu
envolvimento surgirdo os resultados, o somatorio das individualidades, com suas
qualidades, interesses e participacdo é que faz cada estabelecimento funcionar,

cada um com seu interesse e esforgo.
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4 ANALISE ORGANIZACIONAL

A instituicdo publica é regida por legislagao rigida que indica qual caminho

deve seguir, mas que n&o acompanha os progressos e inovagdes e

a analise organizacional procura verificar qual € o comportamento da
organizagao, como se efetua o seu crescimento, a que se deve seu
crescimento, como ambiente social e fisico estdo relacionados com o
seu crescimento, qual o seu clima e sua imagem, como a
organizacgao planeja seus produtos e servigos, qual a importancia do

treinamento, etc. (BRANDAO, 2001).

Nesta perspectiva o trabalho a ser feito tera suas bases na legislagdo
existente, podendo colaborar para sua melhoria, mas, com o intuito principal de
trabalhar o treinamento para atualizar e adequar os agentes educacionais as
demandas existentes no presente e futuro.

Para Chiavenato (2000, p. 503), analise organizacional:

€ a determinagao que devera dar énfase ao treinamento. Neste
sentido, a analise organizacional devera verificar todos os fatores
(como planos, forga de trabalho, dado de eficiéncia organizacional,
clima organizacional etc.) capazes de avaliar os custos envolvidos e
os beneficios esperados do treinamento em comparacio a outras
estratégias capazes de atingir os objetivos organizacionais, e assim
determinar a politica global com relagao ao treinamento.

Ao iniciar um programa de treinamento, se faz necessario analisar qual o
objetivo buscado pela organizagdo, para que esse treinamento seja direcionado
nitidamente ao cumprimento deste objetivo. Esta analise indicara todas as etapas

necessarias para que a estratégia da organizacao se realize com sucesso.

A analise organizacional envolve o estudo da empresa como um todo
— sua missao, seus objetivos, seus recursos, a distribuicdo desses
recursos para consecugao dos objetivos - como também o ambiente
sécio-econémico e tecnoldgico no qual a organizagao esta colocada.
Essa analise ajuda a responder a questdo sobre o que deve ser
ensinado em termos de um plano e estabelece a filosofia de
treinamento para toda a empresa. (CHIAVENATO, 2000, p. 502)
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No setor publico esta analise deve indicar quais sao os pontos falhos da
instituicdo, que podem estar impedindo-a de desenvolver suas fungbes com
qualidade e se seu trabalho esta sendo cumprido conforme o propdsito legal para
qual é organizada, depois disto verificar-se-a quais os recursos que dispde,
mobilizando-os em fungao da corregao das falhas para que deixem de acontecer,
abrindo caminho para a criagao de um sistema eficiente de acompanhamento e

avaliagcao da qualidade do servigo proporcionado.
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5 METODOLOGIA

Para efetivagdo do trabalho, sua composi¢céo foi construida através de
pesquisa bibliografica e foi aplicado um questionario para coleta de dados com sua
posterior interpretacdo, com as informagdes resultantes podendo ser utilizadas para
melhoria dos processos e qualidade de vida dos agentes educacionais.

A coleta de dados ocorreu de duas formas: a pesquisa teve inicio com a
busca de dados secundarios, por meio da pesquisa bibliografica, seguida pela busca
de dados por fontes primarias, obtida mediante a utilizagao de instrumento de coleta,
neste caso especificamente um questionario aplicado direta e individualmente.

O referencial tedrico demonstrou que a compreensao dos resultados dos
treinamentos passa pela necessidade de se conhecer os diversos aspectos que
envolvem suas condi¢des de realizagao, dai a necessidade de compreensao da
inter-relacao e integracao da aprendizagem individual e organizacional para gerar o
conhecimento da instituigao.

Trabalhar com amostragem segundo Mattar (1996, p.128), refere-se “a
coleta de dados relativos a alguns elementos da populagéo e a sua analise, que
pode proporcionar informagdes relevantes sobre toda a populagao”

A partir disto foi desenvolvido um questionario, em que a interpretacdo dos
dados foi trabalhada através de relatério resultante da tabulagao dos dados obtidos.

As questbes da presente pesquisa tiveram intuito de estabelecer a real
dimensao do Treinamento e Desenvolvimento existente para com os agentes
educacionais. A coleta foi efetivada no més de outubro de 2008, nas cidades de

Apucarana e Arapongas.
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6 RECURSOS HUMANOS

Estamos em uma época em que o conhecimento vale ouro. A chamada “Era
da Informagao”, em que se pode medir o salario de um colaborador pela sua
capacidade. Colaboradores que dominam as suas areas e conhegam também pelo
menos um pouco de outras areas sao muito valorizados e s&o escassos no mercado
de trabalho.

A relacdo homem — maquina (colaborador trabalhando com maquinas,
computadores, robds, etc.) € muito importante e exige colaboradores cada vez mais
capacitados e versateis, mas outra relacdo que também é muito importante no
mercado e sera mais abordada é a relaggo homem— homem (colaborador
trabalhando com outros colaboradores). Ou seja, a capacidade de liderar, comandar,
empolgar, manter a satisfagao, conquistar o objetivo a frente de pessoas. Por mais
que as instituicdbes se automatizem, que comprem maquinas, computadores de
ultima geragdo, a base delas aindavai continuar sendo as pessoas, 0s
colaboradores, pecas fundamentais das instituicbes, que sem eles ndo terao um
bom funcionamento.

Com isso aumenta a importancia da area de recursos humanos e confirma

cada vez mais a necessidade do seu bom funcionamento nas instituicdes publicas.

Podemos definir Recursos Humanos como aquele conjunto de
principios, estratégias e técnicas que visa contribuir com a atracéo,
manutencdo, motivacdo, treinamento e desenvolvimento do
patriménio humano de qualquer grupo organizado. (TOLEDO, 1982,
p.8)

[..]

O 6rgao de Recursos Humanos tem a responsabilidade, enfim, de
pensar “24 horas por dia” apenas no patriménio humano, sua
qualificagao, aproveitamento organizacional, indice de motivagéao etc.
Além dessas fungdes operacionais, tem a responsabilidade (a maior
entre todas) de estudar o comportamento organizacional da empresa
como um todo. (TOLEDO, 1982, p.8)

Os gestores devem vislumbrar nos agentes educacionais a necessidade de
ampliar cada vez mais o seu conhecimento, pois a especializacdo € necessaria, nao
deixando de lado um conhecimento minimo de cada area para se ter consciéncia do

todo da organizagao e poder garantir o seu sucesso prevendo provaveis problemas.
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7 FUNCIONAMENTO NO SETOR EDUCACIONAL PUBLICO

A Administracdo de Recursos Humanos atende aos colaboradores das
instituicdes, atua desde a contratagcdo as necessidades do dia-a-dia que surgem e

demandam sua atuagao para execugao ou solucio.

A administragao é processo ou atividade dinamica, que consiste em
tomar decisbes sobre objetivos e recursos. O processo de
administrar (ou processo administrativo) € inerente a qualquer
situacdo em que haja pessoas utilizando recursos para atingir algum
tipo de objetivo (MAXIMIANO, 2000, p.25).

Diferentemente das instituicdes privadas onde a atuacao do RH na selegao é
realizada por entrevistas e aplicagdes de simples testes conforme o conveniente no
momento, para contratacdo de agentes educacionais a Secretaria de Educacéo
deve seqguir a legislagédo estadual vigente.

Com a aprovacgao do Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos do Quadro
dos Funcionarios da Educacdo Basica da Rede Publica Estadual do Parana,
publicado no Diario Oficial do Estado de n° 7802 de 09/09/2008, Lei Complementar
de n° 123, que tera validade a partir de 120 dias posteriores a sua publicacdo, a
forma de admissdo dos agentes educacionais devera ser realizada conforme

seguinte artigo:

Cc A P i T U L o Vv
DO PROVIMENTO E DESENVOLVIMENTO NA CARREIRA

SEGAO| - DO INGRESSO

Art. 10. Os cargos do Quadro dos Funcionarios da Educacao Basica
da Rede Publica Estadual do Parana s&o acessiveis aos brasileiros
natos ou naturalizados, que preencham os requisitos estabelecidos
em lei, sendo o ingresso na classe inicial de vencimento do
respectivo cargo, mediante aprovagdo em concurso publicode

provas ou de provas e titulos, atendidos os requisitos de qualificagao
profissional e habilitagao previstos nos artigos 6° e 7° da presente
Lei.

§ 1° - No edital do concurso referido no caput deste artigo, devera
constar o numero de vagas a serem  provdas.
§ 2° - As exigéncias inerentes ao cargo deverdo estar satisfeitas e
apresentadas até a data da posse, sendo desnecessario apresenta-
las por ocasiao da inscricao no concurso.
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Art. 11. Em caso de vacancia, os cargos do Quadro dos
Funcionarios da Educag¢ao Basica da Rede Publica Estadual do
Parana deverao ser supridos por concurso publico.

Art. 12. E assegurada a reserva de vagas, conforme estabelecido em
lei. (Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos do Quadro dos

Funcionarios da Educacido Basica da Rede Publica Estadual do
Parana, 2008)

No dia-a-dia o departamento de Recursos Humanos atua na figura dos
NREs, promovendo capacitagdo e treinamento para o conhecimento de novas
técnicas e tecnologias que serdo utilizadas, sendo empregadas para isto palestras,
oferecidos cursos e seminarios, atende na orientagao e fornecimento de licengas,
emissdo de certificados de tempo de servico, orientacdo para aposentadoria,
movimentagao de servidores, esclarecimentos de duvidas pertinentes as fungdes
executadas. Tem vinculagdo com a Secretaria de Estado da Educacéo e devido ao
tamanho do estado, com 399 municipios, para facilitar nas demandas existentes os
Nucleos Regionais de Educagao s&o distribuidos por todo estado, somando um total
de 30 incluindo os da capital. No caso analisado, o NRE de Apucarana centraliza o

atendimento a 15 municipios.
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8 DEFINIGAO DO QUE E O AGENTE EDUCACIONAL

Funcionario publico ¢é todo servidor vinculadoaadministracao

governamental, o Cédigo Penal brasileiro define assim o funcionario publico:

Art. 327 - Considera-se funcionario publico, para os efeitos penais,
quem, embora transitoriamente ou sem remuneragao, exerce cargo,
emprego ou fungéo publica. § 1° - Equipara-se a funcionario publico
quem exerce cargo, emprego ou fungdo em entidade paraestatal, e
quem trabalha para empresa prestadora de servico contratada ou
conveniada para a execugao de atividade tipica da Administracao
Publica. (CODIGO PENAL BRASILEIRO, 1940)

Em relagdo ao servidor publico que atua na educacgao, e xiste a distingcao
entre o docente e o agente educacional. Este ultimo tem um amplo numero de
atividades dentro do ambiente escolar correlatas ao ensino e aprendizado, onde
colabora com o apoio pedagogico e tarefas administrativas para o funcionamento da
instituicao e realizacao de sua fungcdo que é a transmissdo de conhecimento aos

estudantes, este tem como fungdes as seguintes atividades:

Agentes de conservacgado e limpeza — atuam no espago de infra-
estrutura da escola, sendo responsaveis pela manutencido e
conservagao do espaco fisico escolar.

Merendeiras — atuam no espacgo alimentar, sendo responsaveis pela
preparacéo e distribuicdo da merenda escolar.

Agentes de vigilancia — atuam no espaco da vigilancia, sendo
responsaveis pelo patriménio da escola, no seu horario de trabalho.
Agentes de portaria— atuam no espacgo de infra-estrutura, sendo
responsaveis pelas informacdes e acesso as dependéncias da
escola.

Apoios técnico-administrativos — atuam no espaco administrativo,
sendo responsaveis pela redacdo, escrituragdo e controle dos
documentos sob a responsabilidade da secretaria d a escola.
(NASCIMENTO, 2006 p. 7-8)

Nesta definicdo n&do foram citados os agentes que executam tarefas nas
bibliotecas e laboratérios de ciéncias e informatica.

Com a instituicdo do plano de carreira para o agente educacional no estado
do Parana, este trouxe em seu texto a seguinte definicdo de area de atuagao dos

agentes educacionais:
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Agente Educacional I

Areas de concentrag3o:

- manutencdo de infra-estrutura escolar e preservacido do meio
ambiente;

- alimentacéo escolar;

- interag&o com o educando.

Agente Educacional Il

Areas de concentracao:

- administracéo escolar;

- operagao de multimeios escolares. (Plano de Cargos, Carreiras e
Vencimentos do Quadro dos Funcionarios da Educagéo Basica da
Rede Publica Estadual do Parana, 2008)
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9 FAMILIARIZAGAO, SOCIALIZAGAO OU INTEGRAGAO

Quando da inclusdo de um novo profissional, este deveria passar por um
processo de familiarizagdo, para garantir um bom comecgo, fatoinexistente
atualmente nos estabelecimentos de ensino do Parana. Primeiro com a integragao,
conhecendo os setores e equipamentos, depois apresentado a equipe que ira

acolhé-lo.

“As organizagdes procuram integrar as pessoas em seu contexto,
climatizando-as e condicionando-as através de cerimbnias de
iniciagdo e de aculturamento social as praticas e filosofias
predominantes na organizagdo e, simultaneamente, de
desprendimento de antigos habitos e prejuizos arraigados e
indesejados que devem ser banidos do comportamento do recem-
iniciado”. (CHIAVENATO, 2000 p. 259-260)

O individuo deve ser apresentado a instituicdo, as suas instalagdes, bem
como ao secretario e diretor da escola, que dardo as informagdes necessarias para
que este se familiarize com os novos companheiros de trabalho.

As informagdes que serdo passadas nos primeiros dias sdo muito
importantes, pois sao essas informacdes que o deixardo a par de tudo que lhe sera
cobrado, durante esses dias o profissional deve ser alertado sobre as regras da
instituicdo e ser colocado a par de qual sera realmente sua fungao, seus deveres e
seus direitos.

Durante o processo de familiarizagdo ja comegca a se desenvolver o
treinamento do profissional recém-admitido. Segundo Chiavenato (2000, p. 262)
‘Programas de integragcdo: sdo programas intensivos de treinamento inicial
destinados aos novos membros da organizagdo, para familiariza-los com a
linguagem usual da organizagcdo, com os usos e costumes internos”.

Para que o processo seja concluido com resultado satisfatorio, € necessario
também que o profissional que estd sendo integrado a equipe adquira um
conhecimento aprofundado da instituicdo em relagcdo aos principios culturais,
histdria, ética, regulamentagao, etc. Além disso, o individuo que esta adentrando no
novo ambiente profissional deve ficar atento na maneira que os profissionais mais

experientes estao trabalhando e compatibilizar-se o mais rapido possivel com estes.
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A esse respeito, Chiavenato (2000, p. 263) salienta que “o programa de integracao
procura fazer com que o novo participante assimile de maneira intensiva e rapida,
em uma situacao de laboratério, a cultura da organizagé&o e se comporte a partir dai
para frente como um membro que veste definitivamente a camisa da organizacao”.

De acordo com Chiavenato (2000, p. 260.), “a socializagdo organizacional
procura estabelecer junto ao novo participante as bases e premissas através das
quais a organizagao pretende funcionar e como o novo participante podera colaborar
neste aspecto”. A socializagdo é um processo que tem por objetivo fazer com que o
colaborador abandone parcial ou totalmente seus antigos habitos e costumes, para
dar espago aos novos e diferentes pensamentos e atitudes do grupo de trabalho a
que ele esta sendo familiarizado, tudo isso para obter um bom relacionamento entre
a organizagdo e o novo admitido. Chiavenato (2000, p. 261) ressalta que a
socializacao “trata-se de um processo de duas maos, em que cada uma das partes
tenta influenciar e adaptar a outra as suas conveniéncias e propositos”.

O profissional recém-admitido deve se esforcar para entrar rapido no “ritmo”
dos antigos componentes da instituicdo, para facilitar o entrosamento
(familiarizacdo), ele deve atentar-se a tudo que acontece nos primeiros momentos,
procurando deixar pra tras os antigos costumes que possam atrapalhar ou estar em
desacordo com os seguidos pelos colegas de trabalho e também partilhar com estes
as boas experiéncias anteriores que possam ser usadas.

Com a familiarizagdo o agente educacional vai se sentido mais a vontade,
para desenvolver seu papel dentro da organizagao e consequentemente vai sendo
mais bem aceito por seus companheiros, além de refor¢car sua identificagcdo com o

papel que lhe é atribuido.
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10 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O treinamento comeca a partir da familiarizacdo do novo funcionario, pois se
um funcionario € bem integrado em seu ambiente de trabalho e passa por um bom
processo de socializagdo, facilita a melhoria de seu desempenho e proporciona
maior facilidade no aprendizado de suas tarefas, até mesmo o seu relacionamento
com os colegas de trabalho caso necessite de ajuda de algum outro funcionario.

Treinamento e desenvolvimento sao diferenciados pelo tempo de retorno
dos resultados. O treinamento € o processo de apresentar ao novo funcionario quais
serao suas tarefas, seus deveres, suas responsabilidades e com isso ensina-lo os
caminhos a serem seguidos para poder cumprir com suas tarefas, deveres e
responsabilidades desde o momento em que é convocado para trabalhar, ou seja, a
curto prazo.

Para Chiavenato (2004, p. 340) otreinamento € um processo ciclico e

continuo composto de quatro etapas:

1. Diagnostico: € o levantamento das necessidades de treinamento
a serem satisfeitas. Essas necessidades podem ser passadas,
presentes ou futuras.

2. Desenho: € a elaboragdo do programa de treinamento para
atender as necessidades diagnosticadas.

3. Implementacdo: € a aplicagdo e condugédo do programa de
treinamento.

4. Avaliagao: é a verificagado dos resultados do treinamento.

Treinamento é a experiéncia aprendida que produz uma mudancga
relativamente permanente em um individuo e que melhora sua
capacidade de desempenhar um cargo. O treinamento pode envolver
uma mudanca de habilidades, conhecimento, atitudes ou
comportamento. Isso significa mudar aquilo que os empregados
conhecem, como eles trabalham, suas atitudes frente ao seu trabalho
ou suas interagdes com os colegas ou supervisor (CHIAVENATO,
2004, p. 339).

‘O desenvolvimento de pessoas focaliza geralmente os cargos a serem
ocupados futuramente na organizagédo e as novas habilidades e capacidades que
serdo requeridas” (CHIAVENATO, 2004 p. 339). E um processo, o funcionario vai
ser desenvolvido para melhor efetuar as tarefas as quais sera requisitado, formado

para atingi-las com exceléncia, estas podendo ser atividades futuras dentro de seu



32

cargo, bem como capacitagéo para assumir mais fungdes ou um cargo de servigo

diferenciado com maior responsabilidade, isso a médio ou longo prazo.
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11 ESTRUTURA DO TREINAMENTO

11.1 DIAGNOSTICO

O diagnostico das necessidades de treinamento é o primeiro passo do
processo de treinamento, “é ferramenta fundamental para uma mudanga planejada,
que oriente a organizagao para a consolidacdo dos seus objetivos estratégicos” (EL-
KOUBA, 2008). Nele sdo diagnosticadas as deficiéncias dos funcionarios quanto a
realizar o servigo estipulado, se alguma tarefa ndo esta sendo cumprida de maneira
satisfatoria ou até mesmo para estimular algum ponto forte que o agente

educacional possa ter, buscando exceléncia no cumprimento do servigo.

Necessidades de treinamento sdo as caréncias de preparo
profissional das pessoas, ou seja, a diferenga entre o que uma
pessoa deveria saber e fazer e aquilo que ela realmente sabe e faz.
Significam um descompasso entre o0 que deveria ser e 0 que
realmente €. Uma necessidade de treinamento é uma area de
informagéo ou de habilidades que um individuo ou grupo precisa
desenvolver para melhorar ou aumentar a sua eficiéncia, eficacia e
produtividade no trabalho. Na medida em que o treinamento focaliza
essas necessidades e caréncias e as elimina, ele se torna benéfico
para os funcionarios, para a organizagao e sobretudo para o cliente.
(CHIAVENATO, 2004, p. 344)

A avaliagcédo da necessidade de treinamento do agente educacional deve ser
sistematica, garantindo que este seja adequado e aplicado onde necessario,
iniciando desde o adentrar os estabelecimentos, nao ficando assim os saberes do
agente limitados ao conhecimento, habilidade e empenho pessoal. Também
devendo as metodologias, sistemas, critérios e formas de treinamentos oferecidos
pela SEED através dos NREs no dia-a-dia, serem sempre analisadas e organizadas

para tornarem-se menos tedricas, mais praticos e acessiveis.

11.2 LEVANTAMENTO DA NECESSIDADE DE TREINAMENTO
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Toda atividade a ser executada demanda habilidade para sua execugao, o
servidor pode ter ou ndo conhecimento da melhor forma desta ser trabalhada e o

levantamento da necessidade de treinamento,

€ o primeiro passo no processo do sistema T&D. Dele partem as
demais agdes do ‘que’ e ‘como’ fazer e é por seu intermédio que se
conhecem e ajustam as caréncias existentes entre o que a empresa
necessita e o que os trabalhadores tém a oferecer. (MARRAS, 1999
p.152)

O departamento de recursos humanos nao o executa sozinho, interage com
cada setor para isto, até com exteriores a instituicdo, seguindo-se pressupostos
tedricos e metodoldgicos para seu bom funcionamento.

O levantamento atua em dois cenarios separados o reativo (corretivo) e o
prospectivo (preventivo).

O reativo atende a demandas existentes e nao supridas, tarefas que foram
acrescentadas as funcbes e nao tiveram capacitacido para sua execugao ou O
treinamento acabou por ser ineficaz, sendo realizadas de modo incorreto.

E o prospectivo avalia demandas futuras, o que sera necessario, diante do
perfil atual dos agentes educacionais demandado para estes estarem aptos a
exercer sua funcéo.

Segundo Marras (1999, p.154) o levantamento pode ser realizado dos
seguintes modos:

- aplicacao de questionarios;

- Entrevistas com trabalhadores e supervisores;

- aplicagao de testes ou exames;

- observacao in loco de trabalhos sendo realizados;
- folha de avaliagdo de desempenho;

- solicitagcao direta do trabalhador ou supervisor.

O trabalho seguira o caminho escolhido, podendo ser necessaria a
realizacdo de mais de um destes métodos para o levantamento obter os dados

necessarios.

11.3 ANALISE DAS NECESSIDADES
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Envolver a necessidade de treinamento para suprir os requisitos exigidos
para a ocupagéao do cargo.

Dentre varias formas de levantamento de dados, € dificil considerar uma
melhor. Cada organizagao deve adaptar a forma que mais se adequa a ela e se
preferir, pode-se usar até mais de uma.

Podendo ser assim:

. Entrevistas com servidores administrativos, bibliotecarios, auxiliares

gerais;

. Questionarios;

. Avaliacao de desempenho;

. Observacéo;

. Solicitacdo de secretarios ou diretores;

. Reunibes;

. Conversas informais;

. Pesquisas de atitude;

. Exames de conhecimentos;

. Analise de cargo;

. Relatorios peridédicos da organizagao.

Segundo Chiavenato (2000, p. 504) “a analise dos cargos serve, para
determinar os tipos de habilidades, conhecimentos, atitudes e comportamentos e as
caracteristicas de personalidade requeridas para o desempenho dos cargos”.

‘A analise de operagdes consiste em determinar que tipos de
comportamentos os empregados devam exibir para desempenhar eficazmente as
fungdes de seus cargos”, (McGEHEE, 1961, p.7). Os agentes educacionais além das
atividades usuais devem estar preparados para agir em ocasides excepcionais com
os educandos e comunidade.

Deve-se compreender qual € a importancia da analise das necessidades,
que procura estabelecer quais as aptidées que o colaborador necessita ter para

suprir as exigéncias do cargo a assumir ou que se atua.
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12 ANALISE DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Chiavenato (2004, p. 345.) a analise dos recursos humanos atua
na “determinagdo de quais os comportamentos, atitudes e competéncias
necessarios ao alcance dos objetivos organizacionais”.

Esta analise identifica se o colaborador € qualificado para assumir as tarefas
que devera executar dentro da organizagado, naquele momento e no futuro.

Pontual (1970 p. 158) recomenda que a analise dos recursos humanos seja

feita por meio do exame dos seguintes dados:

e numero de empregados na classificagdo dos cargos;

e numero de empregados necessarios na classificagdo dos
cargos;
idade de cada empregado na classificacdo dos cargos;
nivel de qualificacdo requerido pelo trabalho de cada
empregado;

e nivel de conhecimento requerido pelo trabalho de cada
empregado;

o atitude de cada empregado em relagao ao trabalho e a empresa;

e nivel de desempenho quantitativo e qualitativo de cada
empregado;

¢ nivel de habilidade de conhecimento de cada empregado para

outros trabalhos;

potencialidades do recrutamento interno;

potencialidades do recrutamento externo;

tempo de treinamento necessario para mao-de-obra recrutavel;

tempo de treinamento para os novos;

indices de absenteismo;

indice de turnover (rotatividade de mao-de-obra); e

descri¢cao do cargo.

Todos estes dados sado importantes, alguns tém importancia maior do que
outros, para que a analise seja concluida com sucesso, mas todos os dados sao
aproveitados para que as deficiéncias encontradas possam ser suprimidas.

“Tais dados, continuamente analisados, permitem avaliar as lacunas atuais e
as previstas dentro de certos prazos, em fungao de injungdes trabalhistas, legais,
econdmicas e dos planos de expansao da prépria empresa” (PONTUAL, 1970,
p.158-159). Fatos imprevistos podem surgir a cada momento e a instituigdo deve

estar preparada para tais ocasides conhecendo profundamente cada membro.
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13 DESENHO DO CARGO

Com o dimensionamento da situacdo, desenha-se como sera realizada a

intervengado, da-se o caminho que sera percorrido de acordo com as necessidades
estratégicas da instituicao.

O programa de treinamento deve estar associado com as
necessidades estratégicas da organizagdo. Comprar pacotes de
treinamento, isto &, programas ja prontos e vendidos como produtos
enlatados e fechados, nem sempre solucionam as necessidades da
organizagao. (CHIAVENATO, 2004. p. 347)

Ao se observar as condi¢oes existentes, opta-se pela maneira como sera
trabalhado o treinamento, deixando claro que o trabalho tera perspectivas factiveis
com a realidade, impedindo a colocacao de desafios inalcangaveis que poderiam
impedir desde o comeco o treinamento, podendo ser trabalhado individualmente ou
em grupo quando necessario, através de seminarios, workshops, técnicas de
simulagdo, estudo de caso, jogos, dinamicas de grupo,teleconferénciase
brainstorming.

A possibilidade de implementagdo do enriquecimento de cargo, o
funcionalismo é limitado muitas vezes a realizar poucas tarefas, sendo estas
dispendiosas e pouco motivadoras, como a feitura de histéricos, realizacdo de
matriculas, digitacdo de notas e impressao de boletins, onde:

0 enriquecimento de cargo da aos empregados um sentido de
propriedade, conscientizacdo e responsabilidade por seu trabalho.
Em virtude de o enriquecimento do cargo ocasionar um trabalho mais
estimulante, muitas vezes este fator aumenta a satisfacédoe
motivagdo do empregado no cargo. As pessoas geralmente estao
dispostas a trabalhar mais duro em tarefas que acham prazerosas e
gratificantes, assim como se dedicam a seu hobby favorito. A
abordagem geral para o enriquecimento do cargo é dar a atividade
mais planejamento, tomada de decisdes, controle e
responsabilidade. (DUBRIN, 2003, p. 140)

As ambic¢des de cada individuo devem ser respeitadas, muitos ndo desejam
mais responsabilidade das quais ja possuem devendo o enriquecimento ser aplicado

somente ao restante que deseja crescimento no cargo.
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Como apoio ao treinamento recursos pedagdgicos podem ser dispensados,
citando a seguir algumas possibilidades:

. videos (Cd, DVD, Fita de video);

. slides;

. fotos;

. gravuras;

" quadro negro;

. chats;

. telefones;

= etc.
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14 TREINAMENTO

14.1 OBJETIVOS DO TREINAMENTO

Com o funcionamento do treinamento para novos e/ou atuais servidores a
instituicdo trabalhara na construcao da formagao profissional tendo “como meta
alcangcar um grau ideal de capacidade laboral para determinada profissao,
repassando todos os conhecimentos e praticas necessarias ao bom desempenho de
uma fungao” (MARRAS, 2000, p.147). o ambiente administrativo tem fungdes
variadas demandando do agente educacional conhecimento detalhado do trabalho,
a especializacido obtida com o treinamento supre esta necessidade deixando-o
capaz de executar as mais dificeis tarefas com boa qualidade. Objetiva informar
sobre os sistemas internos formais e informais de trabalho, o resultado esperado de
sua atuacao e seu comportamento dentro do ambiente organizacional.

Mudancas ocorrem, novos sistemas sao adotados, equipamentos sao
adquiridos e outros sdo abandonados pela instituicdo, vindo de encontro com esta
necessidade o treinamento para servidores antigos reciclar seus conhecimentos,
atualizar sua formacgao para o desempenho da fungao e alteragdes futuras previstas,
afinando seu trabalho conforme as diretrizes da instituicdo, onde revé seus conceitos
que podem ser ultrapassados, e evita-se que muitas situacbes de resisténcias
surjam.

“A qualidade do trabalho tende a ser otimizada de forma diretamente
proporcional ao conhecimento que o trabalhador tem sobre aquilo que é bem feito e
sobre o grau de responsabilidade que lhe cabe” (MARRAS, 2000, p147) todo servigo
prestado ou documento emitido demandam conhecimento, caso sejam falhos
poderdo trazer prejuizos por terem de ser refeitos ou causem danos irreparaveis a
administragao, objetiva-se conhecimento detalhado da tarefa que é executada
garantindo um trabalho com competéncia ndo necessitando de corregdes
posteriores, podendo ser executado até em menor tempo que o previsto.

“Trabalhadores em ascensao, satisfeitos e motivados transformam os
ambientes das organizagdes, deixando-os apropriados para tingir a exceléncia em

termos de desenvolvimento organizacional” (MARRAS, 2000, p.147). A execugao de
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tarefas com motivagao tras o vislumbre de satisfacdo com seu término conforme o

previsto.

14.2 PLANEJAMENTO DO TREINAMENTO

Determinar um conjunto de agbes que serdo efetivadas durante certo
periodo de tempo é a fungao do planejamento. Integrar a filosofia da instituicdo com
a execugao das tarefas € o treinamento que leva aos servidores, sendo que para isto
etapas sao realizadas, entrando ai em cena o planejamento. Dentro do processo de
treinamento as politicas e estratégias sao formuladas pela gestdo da instituigcado e
realizadas pelos agentes educacionais que receberao capacitagao para isto.

O planejamento “é o elo de ligagédo entre as politicas, diretrizes e agdes
formais e informais que regem as relagbées organizacionais enquanto indicadores da
cultura empresarial e seus agentes multiplicadores e os individuos que compdem
essa sociedade” (MARRAS, 2000, p.155). No setor publico capacitar o agente
educacional tem o intuito de deixa-lo capaz de agir conforme as politicas publicas
para a educacao.

Inicialmente avalia-se o estado atual em que se encontram a instituicdo e
seus servidores, tendo em maos a realidade, defini-se para onde se quer ir, ou
melhor, o que sera apresentado no treinamento e a metodologia que sera utilizada.
Para ocupar os cargos € cobrado do servidor certa escolaridade minima, a
qualificagcao pode ser trabalhada com o apoio da instituicao oferecendo cursos
direcionados a fungao que este exerce ou exercera, workshops para transmissao e
recebimento de experiéncias, formagao de grupos de feedback entre servidores do
mesmo nivel como serventes, bibliotecarios, funcionarios das secretarias.

Com os objetivos tragados a curto, meédio e longo prazo, o planejamento é
voltado para a avaliagao do que foi feito e se sua implementacéao foi efetivada. Com
todo sistema montado € calculado o custo de tudo que sera realizado e a
possibilidade de este ser inviavel financeiramente para a organizagao.

Detalhadamente o roteiro sera montado conforme o esquema fornecido por

Goncgalves (2008, p.2) da seguinte forma:



41

- O setor de RH definira dentro da instituicdo o numero de agentes
educacionais que passarao pelo treinamento;

- O periodo que este sera realizado e tera melhor eficiéncia em sua
realizacao;

- Diferenciar os cursandos por suas necessidades quanto ao
conteudo: conhecimento, habilidade e atitude;

— Conceber a metodologia de funcionamento que traga o melhor
custo beneficio;

- Fazer tudo documentado, cada atividade com textos, atas e
atividades individualizadas por curso ministrado;

- Definir o programa de treinamento com a composicao dos
treinados, quem sera o executor e os lugares que sera feito;

- Identificar o que sera utilizado da instituicdo e o que devera ser
buscado externamente;

— Calcular o custo total do treinamento, os gastos diretos e indiretos;

- Apresentar o plano de treinamento para aprovagéo;

- Execucéio das atividades propostas.

14.3 ORGANIZAGAO DO TREINAMENTO

Para se obter exceléncia no plano de treinamento é preciso ter uma boa
organizagao, para que todos os passos ocorram como planejados e o treinamento
siga uma sequéncia programada do comego ao fim, assim seminterrupgdes
inesperadas ha maior possibilidade de acontecer um treinamento eficaz. A instituicao

deve estar preparada para resolver problemas inesperados.

A organizacio do treinamento pode ser entendida como sendo o
agrupamento de atividades necessarias para atingir os objetivos da
unidade de formacdo e a designagcao de cada setor a um
responsavel que tenha autoridade suficiente para administra-lo.
(CARVALHO; NASCIMENTO, 2000)

Com a organizacédo do treinamento €& constituida uma estrutura de
treinamento, condizente com planejado, evitando o desperdicio de investimento ou
construgcéo de um sistema que nao € capaz de cumprir com todas as prerrogativas a

que esta sendo proposto.

14.4 ESTRUTURA DO TREINAMENTO
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Atuando de modo burocratico o departamento de Recursos Humanos, que
fica localizado dentro dos nucleos regionais, se faz presente através de outros
setores destes, que acabam fornecendo os treinamentos existentes, viabiliza seu
efetivo funcionamento, buscando-se referéncias em outras secretarias de estado ou
mesmo no setor privado. Além de fortalecer seu papel fornecera a condigao
estrutural para atender as demandas requeridas.

Pelo numero pequeno de funcionarios em grande parte dos
estabelecimentos, n&o existe a necessidade de cada um possuir setores especificos
de recursos humanos, podendo ficar centralizado nos NREs seu funcionamento.

Treinamentos simples e que dispensem de pouca estrutura fisica e
financeira podem ser realizados dentro de seu prédio, caso se opte pela
centralizacao deste, ou pela realizagdo por agrupamentos de cidades, o treinamento
deve situar-se em uma cidade polo, para facilitar o descolamento.

Caso necessario em situagdes que demandem materiais e estruturas que
este departamento ndo possua, a terceirizagcdo de treinamento como em muitas

situagdes acontecem na iniciativa privada € alternativa mais viavel.

14.5 APLICAGAO DO TREINAMENTO

Depois que o processo de treinamento ja foi todo planejado, organizado e
estruturado, chegou a hora de executa-lo da melhor maneira possivel.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 352), o treinamento € uma forma de
educacao e deve utilizar os principios da teoria da aprendizagem tanto no desenho

como na implementagao de programas formais e informais de treinamento, a saber:

1. O treinando deve estar motivado para aprender. A pessoa
precisa ter vontade de aprender.(...)

2. O treinando deve estar capacitado para aprender. A pessoa
deve possuir certas aptiddes para aprender assuntos mais
complexos.(...)

3. A aprendizagem requer retroacdo e reforco. As pessoas
aprendem melhor quando recebem reforgo imediato do seu novo
comportamento. (...)

4. Aplicagao pratica aumenta o desempenho do treinamento. O
pragmatismo é indispensavel. (...)
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5. O material de treinamento deve ser significativo. O material deve
ser aprendido em doses cada vez mais complexas. (...)

6. O material deve ser comunicado com eficacia. No fundo, o
treinamento € um processo de comunicagao. (...)

7. O material do treinamento deve ser transferivel para o trabalho.
O treinando deve receber o treinamento mais proximo possivel
de sua realidade de trabalho para que o material aprendido seja
aplicavel imediatamente na pratica.

Para Marras (1999, p. 157-159), a execugao é a aplicagao pratica daquilo
que foi planejado e programado para suprir as necessidades de aprendizagem
detectadas.

A area de T&D deve ter, a principio, duas grandes preocupacdes com a
execucao dos modulos de treinamento:

o A qualidade da aplicagao dos mddulos

o A eficiéncia dos resultados

Na qualidade da aplicagao dos modulos, os fatores influentes, entre outros,
sd0 os seguintes:

o Didatica dos instrutores: o nivel de comunicacgao e a didatica desses
agentes sdo de suma importancia para uma facil e rapida assimilagao
das informacdes por parte dos treinados.

o Preparo técnico: indubitavelmente de extrema importancia, pelos
mesmos motivos acima.

o Légica do médulo: os treinados devem captar de forma transparente e
logo nas primeiras sessdes de treinamento a praticidade da proposta.

J Qualidade dos recursos: todo modulo de treinamento esta sustentado
por um planejamento prévio dos recursos a serem aplicados como
subsidio as sessbes de aprendizado.

As técnicas a serem utilizadas pelos instrutores na aplicacdo de mdodulos de
treinamento variam conforme a situagéo, o objetivo do treinamento, o grupo de
treinados, etc. Contudo, as técnicas mais empregadas sdo as seguintes: aula
expositiva, estudo de caso, dramatizagado, workshop, brainstorming, simulagéao,
painel, simpdsio, palestra e conferéncia.

14.6 AVALIAGAO DOS RESULTADOS
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Depois de terminada a aplicagao, comeca a ultima etapa do processo de

treinamento, a avaliagdo dos resultados obtidos. A avaliacdo é composta por

analises feitas antes, durante e depois do processo. Ela € um dos fatores mais

importantes do processo de treinamento, pois € a partir dela que se vai saber se

foram atingidos os objetivos almejados.

A etapa final é a avaliagdo do programa de treinamento para verificar
sua eficacia, isto &, para ver se o treinamento realmente atendeu as
necessidades da organizacdo, das pessoas e dos clientes. (...).
Basicamente, deve-se avaliar se o programa de treinamento atende
as necessidades para as quais foi desenhado. (CHIAVENATO, 2004,
p. 353)

De acordo com Marras (1999, p. 161), ao avaliar os resultados conseguidos

apos a aplicagdo de um modulo de treinamento, as organizagbes normalmente

utilizam-se de um ou mais indicativos, como 0s que seguem:

Aumento da produtividade

Melhorias na qualidade dos resultados

Reducéo dos custos (retrabalhos etc.)

Otimizacao da eficiéncia

Otimizagéao da eficacia

Modificagao percebida das atitudes e comportamentos
Elevacéo do saber (conhecimento, conscientizagéo)
Aumento das habilidades

Reducao do indice de acidentes

Reducao do indice de manutengao corretiva de maquinas
Melhoria do clima organizacional

Aumento da motivagao pessoal

Redugao do absenteismo

Reducgéao do turn-over etc.

Hamblin (1978, p.30) propde cinco niveis de avaliagdo no treinamento. Sao

eles:
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° De reacao: busca-se aqui a reagao dos treinandos com relacéo
ao moédulo aplicado e seu conteldo, ao instrutor e as condi¢oes
em que o modulo foi apresentado.

. De aprendizado: é a verificagao pratica do que foi assimilado
durante o0 moédulo de treinamento, comparativamente ao
resultado que se vinha obtendo antes do treinamento.

° De comportamento: busca-se aqui comprovar a mudancga de
comportamento do treinando no local de trabalho.

. De avaliagao de valores: analisa os efeitos do treinamento no
que diz respeito aos sistemas de valores dos individuos.

. De avaliagao de resultados finais: € a comparagao que se faz
levando-se em conta as metas organizacionais, que deveriam
registrar, no periodo pds-treinamento, melhorias.

Pelo treinamento ser ciclico, ou seja, ser aplicado constantemente, os
meétodos avaliativos determinados, também devem ser reavaliados, por as estruturas

estarem sempre sendo alteradas, estes podem perder seus parametros.
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15 RESULTADOS

Para observacao do real estado de satisfacao, qualificacdo e envolvimento
dos agentes educacionais com seus cargos, foi elaborado um questionario composto
por 36 questdes, aplicado em diversos estabelecimentos da Educacao Basica da
Rede Publica Estadual nas cidades de Arapongas e Apucarana, visando obter o
contentamento dos agentes perante o que ja existe e a identificagdo da possibilidade

de implantagcado de um sistema de Treinamento e Desenvolvimento.

15.1 RESULTADOS DA PESQUISA REALIZADA COM OS AGENTES EDUCACIONAIS

A primeira questdo para visualizagdo trata da faixa etaria dos agentes

educacionais.

Faixa Etaria

Li=)
bw

4
G 1 S II
-— =

WMendsde Entreile Entreldbe Entredbe Entredbe  Masde
20 e 25 anos A5 anos a5 amoes 55 anod 55 arns

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 1 — Faixa Etaria dos Agentes Educacionais
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Percebe-se que a maioria dos agentes educacionais tem idade elevada, pois

mais de 84% destes se encontram com 36 anos ou mais. E apenas um agente com

25 anos ou menos participou da pesquisa.

Escolaridade
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Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.
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Grafico 2 — Escolaridade dos participantes da pesquisa

Das 52 pessoas que participaram da pesquisa, 50% (26 pessoas) ja sao
formados ou estdo se formando em um curso superior. E apenas 15,38% (8

pessoas) ainda nao concluiram o ensino médio. Deixando margem para o

treinamento ser trabalhado em duas frentes, uma qualificada com um publico

interessado em aplicar seus conhecimentos académicos e outra onde este deve ser

muito bem detalhado e com assisténcia para sua execugdo muito proxima, devido a

complexidade das tarefas que possam ser propostas e o conhecimento possuido por

seus participantes.
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Vinculo com o Estado
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Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 3 — Vinculo com o Estado

Como analisado no grafico acima a maioria dos agentes educacionais sao
efetivos em seus cargos, tendo passado por concurso publico para assumirem estes,
onde os treinamentos podem ser oferecidos sem a duvida de estar sendo realizado
com um funcionario que pode em breve nao estar mais dentro da instituicédo e o

investimento ser perdido.
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Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 4 — Tempo de servigo
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O tempo de servigo dos agentes educacionais que passaram pela pesquisa
€ bem variado, tendo picos entre os agentes com mais de 15 anos de servigo e 0s
agentes que tem de 5 a 10 anos de servigo, haja vista as datas de admissao
coincidirem com os periodos de concursos, durante grande periodo de tempo estes
nao foram realizados, apenas sendo admitidos agentes através de testes seletivos

em pouco numero para suprirem aposentadorias ou outros casos de saida de cargo.

Area de Atuacio

15

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 5 — Area de atuacgio

O maior numero de participantes da pesquisa trabalha na area de Limpeza e
Manutengcdo (15 pessoas),em que, devido ao fato de osestabelecimentos
receberem um grande publico a cada periodo letivo demandam também de um
grande efetivo para sua manutengdo. O fato de ndo aparecer no grafico nenhum
agente que trabalhe no Laboratério de Ciéncias pode ser devido a estes
considerarem fazer parte de mais algum outro setor, ficando assim incluidos na

coluna de agentes que atuam em dois setores.



Faixa salarial

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 6 — Faixa Salarial
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A maioria dos agentes educacionais que participaram da pesquisa tem seu

salario igual ou inferior a R$ 1.500,00, dentre estes, 50% tem seu salario igual ou

inferior a R$ 800,00, mesmo prestando servico ha muitos anos, como o observado

no grafico de tempo de trabalho, sendo que somente apenas um agente recebe

acima de R$ 2.501,00.

Satisfacao Salarial

20
1%
3

Totalminte

Parcialimgnta X —
Pouco
Hicda

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 7 — Satisfacao salarial
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Nota-se que a maioria dos agentes almeja melhora mesmo que pouca para
com seu salario, fato consideravel é o grande tempo de servigo que estes possuem
e a remuneracio recebida. Com o advento do PCCV isto pode ser trabalhado
conjuntamente com a melhora do desempenho, onde a remuneragao passara a ser

correspondente a qualificacdo possuida.

A area de Recursos Humanos é atuante e funcional.

11 31

Concordo
Concordo . - 7
totalmente . Indiferente . -
parcialmente Discordo )
. Discordo .
parcialmente Nao

totalmente
respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.
Grafico 8 — A area de recursos humanos é atuante e funcional

A despeito da afirmacao acima 21,15% dos agentes educacionais aprovam a
participacdo dos Recursos Humanos da unidade de ensino, entretanto 59,61% dos
agentes aprovam apenas parcialmente o trabalho do RH, percebendo-se que apesar
do RH ser atuante, necessita de re-avaliar sua forma de trabalho em relacdo aos
agentes, podendo fazer uso de questionarios sigilosos ou reunides por cidade ou
nucleo para avaliar em qual ou quais areas os agentes sentem falta de uma melhor

atuacao.



52

Conhecimento dos beneficios

9 5
Totalmente Razoavel Pouco Desconheco

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 9 — Conhecimento dos beneficios

Cerca de 21% ou 11 agentes alega conhecer totalmente os beneficios a que
tem direito sendo funcionario publico, ndo requerendo maiores informagdes sobre
estes, contudo 9% afirma desconhecer, para estes, oferta de palestras que tragam
informacdes sobre estas questdes e abram oportunidade para retirada de duvidas é
a alternativa mais viavel diante das circunstancias atuais, onde duvidas existentes
acabam por transformarem-se em retrabalho para o setor de RH que acaba por
receber o pedido ndo condizente com a legislagao vigente e pede para ser refeito do

modo correto e reapresentado a este.

Treinamento na admissao

32

20

Sim

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 10 — Treinamento na admissao
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Somente 20 dos 52 entrevistados informaram ter recebido treinamento
quando adentrou para acarreira de Estado, a lacuna deixada pela falta de
treinamento na admissdao como demonstrado na pesquisa resulta na perda de
qualidade dos servicos, ficando os novos agentes na dependéncia da colaboragcao
dos que ja trabalhavam no estabelecimento parao qual foi direcionado para
conhecerem suas funcgodes e tarefas.

A necessidade da realizagédo de treinamento no momento da admissao para
familiarizacdo do agente é latente, vindo de encontro a formulagdo proposta no
decorrer da parte tedrica desta monografia, onde o agente ao adentrar passaria por
um periodo de qualificagao para sua fungao, diminuindo em muito o retrabalho e

insatisfacdo dos usuarios de seus servicos.

Satisfacao com o treinamento
29

8 10

4 1
Totalmente Parcialmente Pouco Insatisfatério Ndo respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 11 — Satisfagao com o treinamento

Para os agentes que receberam treinamento 8 o consideraram totalmente
satisfatério, tendo suprido todas suas demandas de familiarizagao e preparo para o
dia-a-dia. Como o observado no grafico anterior, apenas 20 agentes relataram ter
recebido treinamento quando de sua admiss&o, contudo, neste acima 23 opinaram
seu grau de satisfagao, resultando na discrepancia verificada, possivelmente devido
a ma interpretacdo do enunciado da questdo, fato também notado em alguns
graficos abaixo.
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Existéncia de Treinamento periodicos

41

11

Sim Nao

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 12 — Existéncia de treinamentos peridédicos

O grafico acima nos apresenta que 41 dos 52 agentes ouvidos relatam
passar por algum tipo de treinamento depois da admissao, ocasido onde é atenuada
a inexisténcia da capacitagao na entrada, colocando-se estes a par das funcdes que

executam ou realizardo.

Frequéncia do treinamento

26
6 . 11 9

Sempre As vezes Raramente N3o respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 13 - Freqiiéncia do treinamento
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Um pequeno numero de agentes, cerca de seis, passam por treinamento
constante, ficando estes com a carga de dividir o que foi aprendido com o restante
dos servidores e 0s nao participantes, sem orientacdo acabam por realizar as tarefas
fora dos padrdes necessarios.

Para 26 agentes é ofertado somente as vezes, ficando em aberto a
freqUéncia destes para avaliagdo, podendo a inconstancia ser prejudicial ao bom
desenvolvimento das instituicoes.

Implementar um sistema que abranja a todos e seja continuo trabalhara na
correcao destas deficiéncias, sendo que para isto a area de RH deve estar
estruturada para identificar, planejar, organizar, implementar e avaliar o treinamento,
demandando também a participacdo dos outros setores que compdem a secretaria

de educacéo e os nucleos regionais.

Satisfacao com o treinamento recebido
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28
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Totalmente Parcialmente Pouco Insatisfatério Nadorespondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 14 — Satisfagao com o treinamento recebido

Dentro do que ja é oferecido ha margem para analise e reestruturagdo, onde
mais de 50% (28 agentes) dos que realizaram consideram parcialmente satisfatério
o treinamento recebido, além da construgcdo do treinamento dever ser trabalhada de
acordo com o publico que ira participar, através de linguagem e materiais que sejam
de facil compreenséao, ha possibilidade da implantacdo do recurso de feedback, em

que, apos os treinamentos, as reacdes do treinados perante o observado serao
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medidas, como aceitacdo e compreensao do que foi apresentado, para posterior

correcao e melhora no treinamento.

Contentamento com a qualidade e organiza¢cao do material
didatico oferecido no treinamento

34
4 l 4 3 7
o ® o 9D

Totalmente Parcialmente Pouco Nada N3o respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 15 — Contentamento com a qualidade e organizagao do material

didatico oferecido no treinamento

A linguagem apresentada nos materiais oferecidos e sua composi¢cdo néo
tém alcangado por completo os objetivos previstos, para 34 entrevistados existe
margem para melhora, ratificando a necessidade da re-organizagédo do sistema de
treinamento, onde cada material oferecido deve ser projetado em vista a capacidade
de entendimento de seu usuario. Ressaltando-se que somente para 3 agentes este

nao condiz com o que foi proposto.

Difusao com os colegas de equipe dos conhecimentos
adquiridos nos treinamentos

Totalmente .
Parcialmente

Ndo respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.
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Grafico16 - Difusdao com os colegas de equipe dos conhecimentos

adquiridos nos treinamentos

A grande maioria dos agentes educacionais compartilha total ou
parcialmente com os demais colaboradores da instituicio de ensino os
conhecimentos adquiridos com relagdo aos treinamentos recebidos, ressaltando
ainda mais a importancia da existéncia dos treinamentos, mesmo quando apenas
um agente educacional do estabelecimento de ensino tem oportunidade de passar
pelo treinamento, este com sua disseminacédo de conhecimentos adquiridos qualifica
a equipe toda, amplificando os resultados que almeja-se serem alcangados apés sua

realizagao.

Oportunidade e disponibilidade de tempo para aplicar no
trabalho as habilidades assimiladas no treinamento

20
12
10
‘ 6
4

Totalmente Parcialmente Pouco Nada N3o respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 17 — Oportunidade e disponibilidade de tempo para aplicar no

trabalho as habilidades assimiladas no treinamento

Os conhecimentos e habilidades disponibilizados nos treinamentos devem
condizer com a realidade dos colégios, somente fornecer capacitacdo nao significa
que esta sera aplicada na pratica, 20 agentes informaram n&o poder implementar
completamente o assimilado, sua formulagdo deve levar em conta a infra-estrutura

existente e o numero de agentes disponiveis, vir acompanhada dos meios
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necessarios a sua execucgao e instrugdes que possibilitem a aplicagdo com o numero

de agentes existentes nao inviabilizando sua execugéo.

Satisfacdao com a assessoria disponibilizada

19
11

Totalmente )
Parcialmente

N3o respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 18 — Satisfagdao com a assessoria disponibilizada

Para 19 agentes suas duvidas e dificuldades sdo sanadas somente em parte
pela assessoria oferecida, estes acabam por executar suas tarefas com grande
possibilidade de serem falhas ou incompletas. Outro nUmero expressivo é que para
15% dos agentes (8) o que é oferecido ndo tem respondido de forma alguma a suas
duvidas, demonstrando a necessidade de melhor divulgar os canais existentes da
assessoria que € oferecida.

Fator importante para aplicacao do que foi aprendido no treinamento, € o
apoio dos superiores para isto. No grafico abaixo, pode ser observado que grande
parte destes tem colaborado para isto, fornecendo apoio moral, ficando em aberto a
conscientizacdo da direcao e secretaria para melhor demonstrar seu envolvimento
com as tarefas de seus subordinados. Do total de 52 entrevistados 7 sentiram-se

nada motivados a aplicar na pratica o que aprenderam.
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Incentivo dos superiores para
colocacao em pratica do treinamento
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Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 19 — Incentivo dos superiores para colocagiao em pratica do

treinamento

Percepc¢ao da habilidade pessoal
para executar as tarefas
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respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 20 — Percepcgao da habilidade pessoal para executar as tarefas

Embora 29 sintam-se totalmente capazes de executar suas tarefas, ha uma
grande margem para continuidade e melhora do treinamento onde 21 ainda se

sentem apenas parcialmente preparados para isto.
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Realizacao de Treinamentos com recurso
proprio

sim -

N3aorespondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 21 — Realizagao de treinamento com recurso proprio

Mesmo com os treinamentos oferecidos pelo Estado, 21 agentes optaram
por pagar por treinamento com recursos proprios, visando suprir habilidades as
quais nao sao qualificados ou complementar treinamentos oferecidos pelo Estado

que nao algaram os objetivos que foram propostas a preparar para a pratica.

Aceitacao de sugestdes no ambiente de trabalho
pertinentes ao treinamento

11 23

Totalmente .
Parcialmente

Nao respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 22 — Aceitagdo de sugestoes no ambiente de trabalho

pertinentes ao treinamento

No ambiente de trabalho as sugestdes feitas pelo agente educacional, em

relacdo ao que foi ensinado no treinamento sao parcialmente levadas em
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consideragao, acabando por dificultar a execugao das tarefas que dependeriam
dessas modificagdes para sua realizagao, novamente evidenciando a necessidade
de criacdo de canais de comunicagdo mais eficientes entre superiores e agentes
educacionais.

Proposta para amenizar esta situagao é da direcdo e secretario receberem
treinamento conjuntamente a seus subordinados para tomarem ciéncia do que esta
sendo proposto e diminuir as resisténcias que poderiam ocorrer futuramente. O
grande numero de agentes que nao responderam a questdo, mesmo com a
informagao de o questionario ser de carater sigiloso, pode ter sido por temer

represalias ao manifestar suas opinides.

Oferta de recursos materias para
colocacao em pratica do treinamento
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Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 23 — Oferta de recursos materiais para colocagao em pratica do

treinamento

Do ponto de vista da infra-estrutura o Estado tem colaborado fornecendo
recursos materiais que permitem a realizacao das tarefas com a devida qualidade,

fator importante e que viabiliza a implementacao na pratica dos treinamentos.
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Interesse de participac¢ao nas decisoes da
area de atuacao
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Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 24 — Interesse de participagcao nas decisoes da area de atuagao

A gestdo democratica das escolas tem aberto caminho para a participagao
dos agentes nas decisdes, fato observado no grafico acima 38 destes demonstraram
grande interesse em participar da gestdo, anteriormente mesmo tendo interesse
suas opinidbes nao eram levadas em consideragdo, hoje na maioria dos
estabelecimentos este tem efetiva participagcdo na gestdo e tomada de decisdo além
de serem executores das tarefas, apenas 2 disseram nao se interessar em colaborar

na gestao das instituicdes, optando por deixar essas questdes para diregao e

secretario.
Satisfacdao com o poder de decisao e
autonomia relativos as tarefas
20 21
Totalmente .
Parcialmente
Nada Nao respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.
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Grafico 25 — Satisfagdao com o poder de decisao e autonomia relativos

as tarefas

A parcela de poder de decisdo e autonomia incluidas nas atividades

demonstra-s e totalmente satisfatéria para 20 dos agentes educacionais

entrevistados poderem executar suas tarefas, a delegacédo e descentralizagéo de

atividades trazem o envolvimento e motivagdo buscados para um melhor

desempenho nas fungdes, o treinamento qualifica e estas oportunizam sua

efetivacdo. Apenas 1 agente optou por ndo responder e manifestar sua satisfagéao

em relacdo ao poder de decisdo e autonomia relativos a sua funcéo.

Sentimento de estimulagcao e motivacao com
o trabalho

Totalmente pgrcialmente

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 26 — Sentimento de estimulagao e motivagao com o trabalho

Fator importante a execugéo do trabalho é o envolvimento com relagéo a

este. Como o apresentado pela pesquisa, 27 agentes educacionais possuem esta

sensacao, contribuicdo para continuidade e melhora disto nos treinamentos ao invés

de palestras magantes serem ofertados seminarios ou workshops que oportunizem a

participacdo dos agentes opinando e retirando duvidas que impediriam a execugao

das atividades em seus estabelecimentos de origem. Apenas 2 relatam nao estar

envolvidos e motivados, podendo discordar da forma que a gestao é feita ou estar

passando por problemas pessoais que acabem por influenciar seu trabalho.
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Sensac¢ao de reconhecimento de potencial
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Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 27 — Sensacgao de reconhecimento de potencial

Mesmo com 13 agentes educacionais manifestando ter seu potencial
totalmente reconhecido, 6 ainda informam nao possuirem nenhuma forma de
reconhecimento, ficando aberta a possibilidade de investigacdo de qual seria a
melhor maneira de ser executado. Um fato relevante é que muitos possuem ensino

superior, mas executam tarefas que ndo fazem uso de seu conhecimento.

Divisdao igualitaria de tarefas entre os agentes
educacioanis

24

14

Totalmente i
Parcialmente

Nao
respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 28 - Divisao igualitaria de tarefas entre os agentes

educacionais

A organizagao do trabalho dentro das instituicdes € parcial pela visao de 24
agentes, sendo necessaria uma reorganizacao da distribuicdo das tarefas para que

participem e contribuam todos em condi¢des equivalentes. Para 3 funcionarios esta
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€ desigual, onde os que possuem carga excessiva de trabalho, com o tempo,
desmotivam-se, favorecendo a criagao de inimizades e perda do interesse de

colaborag&o no ambiente organizacional.

Manifestacao positiva do superior quando da
execucao de tarefas com qualidade acima do
esperado

17 19

Totalmente .
Parcialmente

Nao
respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 29 — Manifestagao positiva do superior quando da execugao de

tarefas com qualidade acima do esperado

Com a manifestagdo parcialmente positiva dos superiores como observado
para 19 agentes, hd espago para motivacdo destes para continuarem a
desempenhar seu papel com qualidade, construindo um ciclo virtuoso de realizagao
e motivacdo, que resultara na efetivacdo dos propodsitos a que se dispdem os
estabelecimentos de ensino. Apenas 3 mencionaram nao receber nenhum tipo de

manifestacao positiva.
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Satisfacao com relagdo as informagoes prestadas pelos
superiores

17 17

Totalmente .
Parcialmente

Nao respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 30 — Satisfacao com relagcao as informagoes prestadas pelos

superiores

A quantidade de informacdes recebidas dos superiores relativas ao trabalho
demonstra-se ser totalmente ou parcialmente satisfatéria para 17 agentes, ainda
existindo grande numero de casos em que a comunicagao precisa ser trabalhada, a
direcdo e secretario também devem ser oferecidos treinamentos que foquem o
processo de transferéncia de informagdes que sejam relevantes e afetem os
agentes, observando-se o fato de 6 funcionarios ndo estarem satisfeitos de modo

algum com estas.

Divulgacdao com antecedéncia das
mudancas

20
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Parcialmente

Nada

N3o respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.
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Grafico 31 — Divulgagdao com antecedéncia das mudangas

As mudangas demandam melhoria na forma de divulgagéo, ocorre certo
descontentamento em relagdo ao tempo em que sao levadas aos agentes. Menos
de 20% se diz totalmente satisfeito com o tempo que estas sdo comunicadas, € 9

afirmam que sao divulgadas sem nenhuma antecedéncia para preparagao.

Contentamento em relagao as informagodes que
acompanham as ordens

Totalmente .
Parcialmente

N3o respondeu

Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 32 —Contentamento em relagcao as informagdes que

acompanham as ordens

As informagdes fornecidas junto as ordens dadas, do mesmo modo que o
tempo que as mudangas sdo comunicadas necessitam ter os canais de
encaminhamento melhor trabalhados, pois, somente 30% do total de agentes diz
estar totalmente satisfeito com as informacdées que acompanham as ordens.
Opostamente, 1 diz ndo estar satisfeito com as informagdes, ressaltando o

guestionamento em relagdo aos canais utilizados, ndo a qualidade que possuem.
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Areas que os agentes sentem necessidade de treinamento
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Fonte: Dados do questionario elaborado, 2008.

Grafico 33 — Areas que os agentes sentem necessidade de treinamento

A uma distribuicido de certo modo equivalente entre as areas propostas,
sendo que foram citadas as seguintes areas também:

- biblioteconomia ;

- alimentagdo com énfase na higiene e manuseio.

Dentro de cada instituicdo a necessidade de treinamento surge, aparece, €
detectada quando ha uma lacuna ou discrepancia entre a qualificacdo pessoal
necessaria e a disponivel. Efetivar um sistema preventivo e corretivo é fundamental
para o bom funcionamento dos estabelecimentos de ensino, o caminho para a
exceléncia no desempenho é transformar o treinamento num processo efetivo de

aumento dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias a atingir o sucesso.
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CONCLUSAO

Dentro de uma visdo estratégica o desenvolvimento e treinamento
disseminam o conhecimento, motivam e re-capacitam, trazendo o empenho e
dedicagao buscados para a formagao de um profissional voltado para prestar um
servigo dentro de critérios técnicos e humanos.

A insercdo no planejamento estratégico da capacitagdao dos colaboradores
nas instituicbes publicas da a importancia que estes tém, por serem os executores
das tarefas que contribuiram para serem alcangados os objetivos para os quais a
organizagao existe.

Trabalhando de modo continuo na educagao, os resultados virdo do curto ao
longo prazo, os objetivos definidos inicialmente e os resultados sendo reavaliados
dardo margem a continuidade e a uma melhora constante.

Iniciativas pontuais tém sido tomadas, como o curso Profuncionario, a
recente aprovagao do Plano de Cargos, Carreiras e Vencimentos do Quadro dos
Funcionarios da Educacao Basica da Rede Publica Estadual do Parana. Mas, isto &
politica de um governo devendo ser uma politica de Estado em que isto seja
trabalhado continuamente.

Um fato relevante a ser mencionado ¢ a falta de envolvimento sindical dos
agentes educacionais que desejam obter melhorias. Participar do coletivo, opinando,
criticando e oferecendo novas idéias é necessario, em que o sindicato, com o devido
espaco sendo oferecido pela gestdo estadual, podera contribuir de forma relevante
para a construgdo do respeito e valorizagdo para com o agente educacional e por
consequente da escola publica.

Dentro do observado, uma forma de se iniciar o T&D dentro das instituicbes
de ensino poderia ser a implantagao do ISO 10015/2001 que oferece orientagao
centrada na tecnologia do treinamento e na aprendizagem organizacional. Que é
desenhado especificamente para satisfazer as necessidades relacionadas com a

qualidade do treinamento.
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Governo do Estado do Parand
Secretaria de Lrado da Cérela, Tecnologio ¢ Ensino Suparior

Fuculdade Estadual de Ciencias Economicas de Apucarana

Criada pelo decreto n° 26.298, publicada no D.0.U em 05/07/1960
Rodovia do Café, BR 376, Km 03 - Fone/Fax 0xx 43 423-7277 - CEP 86800-970 - Apucarana - PR.

E-mail: fecea(@fecea.br

Informacgdes para o(a) participante voluntario(a):

Vocé esta convidado(a) a responder este questionario andnimo que faz parte da coleta

de dados da pesquisa TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE AGENTES
EDUCACIONAIS DOS ESTABELECIMENTOS DA EDUCACAO BASICA DA REDE
PUBLICA ESTADUAL DO PARANA.

Caso vocé concorde em participar da pesquisa, leia com atencao os seguintes pontos:

a) vocé ¢ livre para, a qualquer momento, recusar-se a responder as perguntas que lhe
ocasionem constrangimento de qualquer natureza;

b) sua identidade serd mantida em sigilo;

Questoes
1 - Sexo

() Masculino ( ) Feminino

2 - Faixa Etaria
() Menos de 20 anos ( ) Entre 20 € 25 anos () Entre 26 ¢ 35 anos
( ) Entre 36 e 45 anos ( ) Entre 46 ¢ 55 anos () Mais de 55 anos

3 - Estado Civil
() Solteiro (a) ( ) Casado (a) ( ) Divorciado (a) ( ) Viuvo (a) ( ) Outros

4 - Escolaridade
() Ensino Fundamental Incompleto ( ) Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto ( ) Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo ( ) Outro

5 - Vinculo com o Estado

() PEAD — Parana Educagao

( )CLAD-CLT

() QPPE — Quadro Proprio do Poder Executivo
() PSS —Processo de Selecao Simplificada



() Outro

6 - Tempo de servigo
( )Até2anos ( )Entre2 e Sanos ( ) Entre 5,1 e 10 anos
( ) Entre 10,1 e 15 anos ( ) Mais de 15 anos

7 - Setor que trabalha
() Secretaria ( ) Biblioteca ( ) Laboratério de Ciéncias

() Laboratério de Informatica ( ) Cozinha ( ) Limpeza e Manutengdo ( ) Outro

& - Faixa Salarial
( ) Até R$ 800,00 ( ) De 801,00 até 1500,00 ( ) De 1501,00 até 2000,00
() De 2001,00 at¢ 2500,00 ( ) Acima de 2501, 00

9 — Se salario ¢ satisfatorio, sente que o que recebe é compativel com seu desejo.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

10 - Vocé recebe condi¢des de tratamento semelhantes (salarios, beneficios, apoio para
o desempenhar da funcdo no estabelecimento de ensino, etc.) as dos outros agentes

educacionais.
( )Sim ( )Nao ( )Naosabe

11 - A area de Recursos Humanos da educacgao ¢ atuante e funcional.
( ) Concordo totalmente ( ) Concordo parcialmente ( ) Indiferente ( ) Discordo

parcialmente ( ) Discordo totalmente

12 - Vocé se sente conhecedor dos beneficios, plano de cargos e salarios, regime de
aposentadoria, assisténcia de saude e funeral os quais tem direito.

() Totalmente ( )Razoavel ( )Pouco ( ) Desconheco

13 - Vocé recebeu qualquer tipo de treinamento quando de sua admissdo como agente

educacional.

( )Sim ( )Nio



14 - Em caso de SIM, o treinamento foi satisfatorio.

() Totalmente ( ) Parcialmente ( ) Pouco ( ) Insatisfatorio

15 — E oferecido treinamento para requalificacdo e preparagdo para suas fungdes,
programas, projetos ou habilidades que sdo requeridas para executar atualmente.

( )Sim ( )Nao

16 - Em caso de SIM para a questdo 15, qual a freqiiéncia deste.

( )Sempre ( )Asvezes ( )Raramente

17 - Em caso de SIM para a questdo 15, o treinamento foi satisfatorio.

() Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Insatisfatorio

18- Qualidade e organizacdo do material didatico condizem com o treinamento.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( )Nada

19 - Vocé difundi com os colegas de equipe os conhecimentos adquiridos.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

20 - Existeoportunidade e disponibilidade de tempo para aplicar no trabalho as
habilidades assimiladas no treinamento.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada
21 —Vocé recebeassessoria para aplicar corretamente o que foi aprendido no
treinamento, quando encontra dificuldade para por em pratica.

() Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

22 - O superior encoraja a aplicagdo, no trabalho das habilidades aprendidas.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

23 - Vocé se sente capacitado para executar as tarefas que desempenha atualmente.

() Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Inabilitado

24 - Para efetuar suas tarefas vocé ja realizou ou faz treinamento com recursos proprios.



( )Sim ( )Nao

25 - No ambiente de trabalho, as sugestdes feitas pelo agente educacional, em relagdo ao
que foi ensinado no treinamento, sdo levadas em consideragao.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

26 — O Estado tem fornecido os recursos materiais necessarios ao bom uso no trabalho,
do que foi adquirido no treinamento.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

27 - Gosto e procuro participar das decisdes que afetam o trabalho na minha area.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

28 - A parcela de poder de decisdo e autonomia incluidas em meu trabalho ¢ suficiente
para desenvolver atividades sob minha responsabilidade.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

29 - Sinto que meu trabalho ¢ estimulante e motivador.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( )Nada

30 - Voce sente que tém seu potencial devidamente reconhecido.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( )Nada

31 - As pessoas tém tranqiiilidade para executar suas tarefas dentro de um ritmo normal,
com distribui¢do justa de carga de trabalho entre os colegas. O ambiente de trabalho ndo ¢
tenso.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( ) Nada

32 - Meu superior imediato se manifesta positivamente quando demonstroum
desempenho acima do esperado.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( )Nada

33 - Meu superior imediato se preocupa em manter seus subordinados informados sobre

as coisas que possam afetar o trabalho na area.



( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( )Nada

34 - As mudangas sdo comunicadas e explicadas com antecedéncia.

( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( )Nada

35 - As ordens recebidas vém acompanhadas da informacdo necessaria a execucdo do
trabalho.
( ) Totalmente ( ) Parcialmente ( )Pouco ( )Nada

36 — Sinto caréncia de conhecimento e gostaria de receber treinamento na seguinte area
abaixo:
() Informatica ( ) Legislacdo vigente ( ) Comunicacdo interpessoal ( ) Outra.

Qual:




