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RESUMDO

Desenvolvemos, neste estudo,uma reflexao sobre a politi-
ca de aperfeicoamento do pessoal administrativo da Secretaria
de Estado da Educacao de Sao Paulo através dos seus programas
de treinamento. As diretrizes vigentes a esse respeito refle-
tem o contexto socio-politico-econdmico do pais e as disposi-
coes existentes na legislacao especifica.

Analisamos os objetivos da politica de recursos hu-
manos dos programas de treinamento tendo em vista sua contri-
buicao para o aperfeicoamento do pessoal administrativo e pa-
ra a melhoria do processo educacional. Para isso, examinamos
a origem da tecnologia no pais que, em nome da racionalidade,
provocou o destaque dos Orgdos técnicos como o de recursos hu
manos nas organizagces educacionais.

Concentramos nosso estudo nos treinamentos para pes
soal administrativo realizados pelo Departamento de Recursos
Humanos da Secretaria de Educacido do Estado de Siaoc Paulo. Den
tre eles demos enfase ao programa "Analise Organizacional/Ca-
pacitacac de Especialistas de Educacdo" correspondente ao pe-
riodo de 1980 a 1985, que, apesar de ter apresentado, na &po-
ca, aspectos positivos em relagao aos demais, quanto aos pro-
cedimentos mais participativos e propositos de intervencao,
na realidade nao constituiu um processo real de aperfeicoamen
to de pessoal.

Concluimos salientando as limitacdes em que Se pro-
cessa a politica de treinamento da Secretaria de Educacdo do
Estado de Sao Paulo dicotomizando o aperfeicoamento de pessoal
docente e administrativo como se o processo educacional fosse

bipartido e nao existisse em funcao de um objetivo comum. 0
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verdadeiro processo de aperfeicoamento de educadores talvez
seja possivel apenas com uma mudanca profunda na estrutura da

secretaria de Educacdo do Estado de Sao Paulo.
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CAPITULO I

INTRODUCAQ

1. ORIGEM DO PROELEMA

Apos um periodo de sete anos trabalhando em orgao de
treinamento na Secretaria de Educacdo do Estado de Sio Paulo
(SE/SP}], desenvolvemos algumas preocupag¢oes em relacgdoc ao as
sunto. Essas preocupacGes foram exigindo maiores reflexdes du
rante o curso de pos-graduacdo feito na Faculdade de Educacio
da Universidade Estadual de Campinas (UNICAMP) e se intensifi
caram com © retorno a rede estadual de ensino, como Diretora
de Escola e atualmente como Supervisora de Ensino.

A SE/SP & uma organizacdo com cerca de quatrocentos
mil (400.000) funcionarios dos quais duzentos mil (200.000) sdo
docentes distribuidos por dezoito mil (18.000) escolas que se
responsabilizam por cinco milhdes (5.000.000) de alunos. Es-
sas escolas, para atingirem sua finalidade, necessitam de um
numero dé pesscal suficientemente qualificado, o que nem sem-
pre € possivel,

Assim, para contornar essa dificuldade a SE wutili
za-se do treinamento como uma das formas de capacitacio, atua
lizacao e/ou aperfeicoamento de seus funcionarios.

Por isso, o pessoal da SE vem sendo submetido sis
tematicamente a programas de treinamento que objetivam melho-
rar seu desempenho. Isso implica interrupcadc de trabalho e gas
tos consideraveis em diarias, material, contratos com especia

listas, etc. Esse trabalho, apesar de suas implicacdes educa-

(1) Secretaria de Educacio do Estado de Sio Paulo, pela exten
sao do nome, sera citada como SE/SP ou SE.



cionais e economicos, nao tem sido avaliado de forma a demons
trar seus objetivos. A nosso ver, deveria receber maior aten-
cao e ser objeto de avaliagdes que denotassem suas intencoes:
servir a organizacao burocrdtica da escola ou ao aperfeicoa-
mento do pessoal docente e administrativo, tendo em vista a

melhoria do processo educacional.
L. ESTABELECIMENTO DO PROBLEMA

Todo sistema de treinamento recebe influéncia da or
ganizacao e esta do sistema politico que norteia suas metas.
A administracao publica € orientada por diretrizes que refle-
tem a ideologia do Estado. Como diz Ferrariz, em relacao a po
litica, planejamento e administracio de recursos humanos, ha
dois niveis de analise que interagem e se condicionam: o ni-
vel macro, onde esta inserida a politica nacional de recursos
humanos e o nivel micro, onde esta inserida a politica da or-
ganizacao.

A politica de recursos humanos a nivel nacional es-
ta implicita nos planos de governo e na legislacdo especifica.
No que se refere ao desenvolvimento de pessoal € preciso que
seja examinada em dois periodos: antes e apos 1964, pois foi
a partir dai que a acao dos tecnoburocratas passou a ser mui-
to sentida. Apos esse periodo a educacdo caminhou vinculada ao
desenvolvimento economico procurando solucdoes tecnologicas e
estrangeiras para nossos problemas. E a época do apogeu  dos
Convenios MEC-USAID e das Reformas de Ensino que abrangem to-

dos os graus,

(2) FERRARI, Levi Bucalem - A busca de coeréncia entre politi
ca, planejamento e administracao de recursos humanos. (a-
dernos FUNDAP, 1, 1981, pp. 45-47.
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Em relacdo a politica educacional, em 1971 & promul
gada a Lei n® 5.692/71, de tendéncia tecnicista, que procura
inserir a escola nos modelos de racionalizacao do sistema de
producao capitalista no qual aspectos como aprimoramento téc-
nico, eficiencia e produtividade ganham muita importancia. Tu
do isso em concordancia com o grupo que ascendeu o poder emn
1964 e que valorizava a qualificacdo para o trabalho como uma
das condicoes de atendimento a economia nacicnal, dotando-a de
um fluxo continuo de profissionais qualificados. Os programas
educacionais precisaram ser ajustados as necessidades mais ime
diatas do mercado que se orientavam pelo projeto desenvolvi-
mentista. Acreditava-se que o subdesenvolvimento brasileiro es
tava vinculado a falta de recursos humanos e a politica educa
cional confundia-se com uma politica de investimento no homem
como capital.

As organizacoes educacionais seguindo diretrizes da
Lei n? 5.692/71, tem realizado programas de treinamento e/ou
aperfeicoamento como forma de atualizar e qualificar o profis
sional de educacao.

A SE/SP, de acordo com essas diretrizes, tem desen-
volvido sistematicamente programas de treinamento desde a de-
cada de 60 e no decorrer desse periodo surgiram algumas modi-
ficacoes. ApOs 1980, esses programas, por forca de imposicao
legal, tem sido realizados diferentemente para pessoal docen-
te e administrativo. De 1980 a 1985 a Coordenadoria de Estu-
dos e Normas Pedagégicas (CENP) desenvolveu programa$ para pes
soal docente e o Departamento de Recursos Humanos (DRHU), pa-
ra pessoal administrativo, e esta situacao se configura arti-
ficial porque desvincula a acao docente da administrativa di-

cotomizando o processo educacional.



E nesse contexto que se situa o problema.

Qual foi a politica dos programas de treinamento de
recursos humanos para pessoal administrativo da SE/SP,de 1980
a 1985, e quais suas implicacGes para o aperfeicoamento de pes

soal e melhoria do processo educacional?

3. OBJETIVOS
3.1~ Geral

Verificar a pratica subjacente aos programas de trei
namento de pessoal administrativo da SE/SP, especialmente no
periodo de 1980 a 1985, tendo em vista a consecucdo dos obje-
tivos da organizacdo burocratica da escola ou o aperfeicoamen
to do pessoal como um dos fatores para melhoria do processo

educacional.
3.i- Especificos

- Analisar a influencia tecnocrdtica nos programas de
treinamento nas organizagoes educacionais visando a
contextualizacdo dos programas especificos de treina-
mento de recursos humanos da SE/SP, na area adminis-
trativa especialmente no periodo de 1980 a 1985.

- Analisar a politica de recursos humanos implicita nos
programas de treinamento da SE/SP, visando a contex-
tualizacdo dos programas especificos de treinamento
para pessoal administrativo no periodo de 1980 a 1985.

- Descrever a estratégia utilizada no treinamento "Ana-
lise Organizacional/Capacitacao de Especialistas de
Educacdo', desenvolvido pela SE/SP para pessoal admi-
nistrativo no periodo de 1980 a 1985.



4. QUESTOES

- 0 treinamento de recursos humanos, com sua origem tecnicis

ta, tem a possibilidade de se constituir numa acdo de aper

feicoamento de pessoal ¢ de melhoria do processo educacio-
nal?

- A SE/SP demonstra em seus programas de treinamento uma po-
1itica de recursos humanos que visa o real aperfeigoamento

de seus funcionarios (pessoal docente e administrativo)?

- Us programas de treinamento destinados ao pessoal adminis-
trativo contribuiram para a melhoria do processo educacio-
nal em termos de uma maior conscientizacao e procura de es

pacos para a acao educativa dentro da estrutura burocrati-
ca da SE/SP?

5. JUSTIFICATIVA

0 decreto n? 7.510/76, responsavel pela reorganiza-
¢ao da SE/SP atribui ao Departamento de Recursos Humanos (DRHU)
a responsabilidade pela execucao de programas de aperfeicoa-
mento e atualizacao de pessoal docente, técnico-pedagbgico e
administrativo. O DRHU,inicialmente através da Divisdo de Aper-
feicoamento e Atualizacao de Pessoal (DAAP) e depois,pelo Cen
tro de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos (CTDRHU),
desde 1980, vem se responsabilizando apenas pelos treinamen-
tos destinados a pesscal administrativo e a Coordenadoria de
Estudos e Normas Pedagégicas (CENP), pelo pessoal docente. Em
relacao a estes ultimos, treinamentos destinados ao pessoal do
cente, ha varias pesquisas, as quais se preocupam com a ava-
liacao de determinados programas referentes a implantacao de
praticas docentes ou de novos conteldos curriculares, porém

nao se constituem objeto deste trabalho.
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Procuramos nos deter na andiise dos programas de trei
namentos relativos ao pessoal administrativo poerque seu aper-
teicoamento também contribui sobremaneira para a melhoria do
processo educacional. No entanto pensamos ser de grande impor
tancia desvendar a politica implicita nesses programas, escla
recendo seus objetivos e procedimentos para que os educadores
a eles submetidos possam ter consciéncia dos limites e possi~
bilidades existentes em sua acao educativa.

E oportuno ressaltar que o termo treinamento, atual
mente, tem uma conotacao negativa, pois representa uma das for
mas utilizadas para adaptar a pessoa i organizagdo, envolven-
do também o sentido de adestramento que & incompativel com a
educacao. Mas, mesmo assim tem sido utilizado pela SE e a par
tir de 1981 integra o nome de um dos orgaos responsaveis pelo
aperfeicoamento de pessoal administrativo {embora ligado ao
termo desenvolvimento): o Centro de Treinamento e Desenvolvi-
mento de Recursos Humanos (CTDRHU).

Retomando os programas de treinamento de pessoal da
SE/SP percebemos que no decorrer de sua evolucdo os mesmos re
ceberam denominacdes diferentes. Assim, em sua origem, nas de
cadas de 30 a 50, foram denominados "cursos", "orientacao téc
nica e "cursos de férias'; na década de 60 apareceram Ccomo
"treinamentos', 'cursos' e 'encontros". Em 1969, com a Divi-
sao de Assisténcia Pedagogica (DAP), surglu o termo ''recursos
humanos' designando o pessoal da educacio que deveria ser atua
lizado através de 'cursos", "encontros', "treinamento' e '"o-
rientacao'. A partir da década de 70, "recursos humanos" pas-
sa a fazer parte da terminologia da SE/SP como pode ser obser
vado na denominacao dos Orgdos encarregados do aperfeicoamen-

to de pessoal como o Centro de Recursos Humanos e Pesguisas
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Educacionais (CERHUPE) em 1973, e o Centro de Treinamento e

Desenvolvimento de Recursos Humanos (CTDRHU), em 1981. As a-

cOes sdao denominadas nessa €poca '"treinamento", "desenvolvi-
mento', sendo importante ressaltar que a partir de 1984 "cur
sos', '"encontros" e ''capacitacao' predominam sobre 'treina-
mento''.

A respeito dos termos considerados podemos finali-
zar dizendo que a conotacdo depreciativa da palavra treina-
mento pode ter levado a SE/SP, em diferentes momentos, a a-
bandonar seu uso substituindo-o por outros mais compativeis
com a educacac como: cursos, desenvolvimento, capacitacgao
ou encontros, embora pouca diferenca seja notada na prati-
ca.

0O estudo dos programas de treinamento para pessoal
administrativo se justifica, a nosso ver, pela reflexdo sobre
a politica que rege suas acdes e o que elas representam Como

uma das alternativas de aperfeicoamento de pessoal da SE/SP.

6. PLANO DE DESENVOLVIMENTO DO TRABALHC E PROCEDIMENTO ADOTA-
Do .

Este trabalho caracteriza-se como uma investigacao
descritiva: partimos de um levantamento de literatura especi-
fica que fundamenta a dissertacdo sobre a politica norteadora
dos programas de treinamento como uma das acoes de aperfeicoa
mento do pessoal administrativo da SE/SP. Analisamos a legis-
lagao, documentos oficiais, relatdrios especificos e procedi-
mentos adotados pelos orgaos de treinamento da SE/SP visando
esclarecer a politica dos referidos treinamentos considerando
seus objetivos.

O trabalho foi desenvolvido em seis (6) capitulos



que abrangem dois momentos.

0 primeiro momento & constituido pelos capitulos I,
IT e ITI. O objetivo dessa parte € fornecer subsidios teori-
Cos sobre os fundamentos da acdo tecnocratica no Brasil para
analise de sua influéncia na politica educacional do Estado
de Sao Pauio no periodo citado.

0O capitulo I €, ao mesmo tempo, introducao geral,
apresentacao do problema e desenvolvimento do trabalho. O ca-
pitulo II visa introduzir a politica.de recursos humanos a ni
vel macro, ou seja, verificar como se originou e desenvolveu
no Brasil e sua influencia na politica educacional. O capitu-
lo III procura situar a politica de recursos humanos nas orga
nizagoes educacionais, isto €, a nivel micro, e ao mesmo tem-
po identificar a finalidade dessas acgOes como programas de a-
perfeicoamento de pessoal.

Os capftulos I1 e II1 constituem a fundamentag&ate§
rica base da analise feita no segundo momento que tem como ob
jetivo verificar a politica implicita nos programas citados,
especificamente destinados ao pesscal administrativo da SE/SP,
de 1980 a 1985, e suas implicacoes na politica de recursos hu
manos.

0 capitulo IV trata da evolucdo da politica de trei
namento da SE/SP, buscando explicitar seu direcionamento en
relacao ao atendimento da organizacao burocratica em si ou pro
piciar o desenvolvimento humano com o atendimento ao homem e
a realidade (o aperfeigoamento pessoal e melhoria do proces-
so educacional). O capitulo V descreve os procedimentos adota
dos nos programas de treinamento para pessoal administrativo
no periodo de 1980 a 1985, desvinculando a parte pedagdgica da

administrativa e apontando as conseqllencias advindas dessa po
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1itica. No capitulo VI enfocamos um treinamento especifico pa
ra pessocal administrativo procurando demonstrar concretamente
a aplicabilidade dos principios implicitos na politica nortea
dora.

Partindo dos fundamentos teoricos e praticos anali-
sados concluimos, no capitulo VII, que a politica de pessoal
da SE/SP prioriza a organizacdo burocratica em detrimento do
aperfeigcoamento profissional conseqliente melhoria do processo

educacional.
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CAPITULO IT

A FORMACAO DE RECURSOS HUMANOS E SUA INFLUENCIA NA

POLITICA EDUCACIONAL BRASILEIRA.

A politica de recursos humanos em educacao nao pode
ser analisada desvinculada do contexto s6cio-politico-econémi
co do pais, uma vez que faz parte da politica social.

Ao estuda-la € inevitdvel um confronto com oS pres-
supostos existentes nos planos, programas e projetos de acao,
assim como na legislacao especifica em vigor.

E essencial verificarmos a evolucao das idéias em
educagéo'que nos levaram a considerar o homem como um recurso
para o desenvolvimento.

Nesse sentido devemos nos reportar a politica de re
cursos humanos no Brasil, em dois momentos importantes:

- introdugao, em 1930, ligada ao momento histérico em que se
iniciou a tecnologia com a industrializacao;

- consolidacao, a partir de 1964, com a ditadura militar,
que desenvolveu uma ideologia tecnoburocratica em todos
os setores, inclusive na educacao.

Essa retrospectiva historica mostra que ha uma rela
cao muito grande entre os diversos momentos politicos do pais
e as orientacces e praticas administrativas especialmente na
administracdo publica. A relacdo torna-se explicita se levar-
mos em conta a origem do desenvolvimento tecnolodgico, as prio
ridades existentes nos planos governamentais e a valorizacdo
sistematica do aperfeigoamento de pessoal contribuindo para o
crescimento de agentes do processo histdrico ou apenas para

atender aos interesses da tecnologia.
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Segundo Otaiza de Oliveira Romanelli' o sistema edu
cacional brasileiro, antes de 1930, encuanto perdurcu a econo
mia exportadora agricola, nao se deteve na qualificacdo de re
cursos humanos, permanecendo agente de preparacdo para as car
reiras liberais, poils nao exercia influéncia na economia, ca-
racterizada por uma estrutura agraria de exportacdo.

Ate esse periodo, a politica educacional no pais foi
praticamente inexistente, mesmo porcue nao havia por parte da
populacao exigencias em relacao a escola, dadas as condig¢oes

sociails vigentes.

1. & INDUSTRIALIEZACAO E O INICIO DA POLITICA DE RECURS0OS HUMA
NOS

A Revolucao de 1930 representou a necessidade de rea
justar a estrutura do pais voltada para um unico género de ex
portacao. Nesse sentido provocou varias mudancas:

- no setor economico, o modelo "agro-exportador' deu lugar
ao de "substituicao de importacoes'. O capital financeiro
através dos investimentos estrangeires passou a dominar a

agricultura, a industria e o comércio;

- no setor social, aos poucos, a burguesia agraria e lati-
fundiaria foi sendo dominada pela burguesia industrial ca
pitalista. Tudo isso levou a urbanizacdo aue alterou a es
trutura social e projetou a classe média. Apareceram en-
tao protestos dos funcionarios publicos contra condicdes

de inseguranca no trabalho e contra o empreguismo;

- no setor politico houve a ascensdo ao poder de uma burgue

(1) ROMANELLI, Otaiza de QOliveira - Historia da Educagdo no
Bras<il: 1930 a 1973, p. 55,
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a situacdo ficou mais aguda com a economia de guerra que difi
cultava as importacdes e facilitava a industrializacao. Isso
exigiu providéncias na preparacao de mao-de-obra e o sistema
de ensino ndo possuia infra-estrutura necessaria para a implan
tagao do ensino profissional.

Com a reestruturacac feita no Ministério da Educa-
cdo houve a criacdo de varios orgaos, entre eles, o Instiéuto
Nacional de Estudos Pedagdgicos (INEP). No ano de 1942, por
iniciativa do Ministro Gustavo Capanema, comecaram a ser de-
cretadas as chamadas Leis Organicas do Ensino responsaveis por
reformulacées que se processaram em todos os graus de ensino.
Iniciaram-se pelo grau médio (industrial, secundario e comer-
cial) e foram complementadas por reestruturacdes, decretadas
em 1946, que abrangeram os graus de ensino primario, normal e
agricola.

LEm razao da impossibilidade de atendimento, pelo-Eﬁ
tado e pelas exigéncias da industria, de formagdo rapida de
mio-de-obra, exigida pelo momento social, foil autorizada pelo
governo, a criagao de um sistéma de ensino paralelo em conve-
nio com as indistrias.

Surgiram, entdo, o Servico Nacional de Aprendizagem In
dustrial (SENAI) criado pelo Decreto-Lei n¢ 4.048 de 22 de ja
neiro de 1942 e ,a 10 de janeiro de 1946, através do Decreto-
Lei n9 8.621, o Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial
(SENAC).

O SENAI, e mais tarde, o SENAC, passaram a ministrar
cursos rapidos, além de cursos de especializacao e aperfeigoa
mento de duracio variavel, na area tecnologica. A populacao
que procurava preparo no SENAI e SENAC geralmente estava em-

pregada, era paga para estudar, constituindo este tipo de en-



_14-

sino, pelas suas caracteristicas, um atrativo para a popula-
¢do menos privilegiada. Mesmo assim, os que dele se beneficia
ram constituiam um nimero bem inferior ao daqueles que se di-
rigiam ao ensino nos moldes tradicionais. Com toda essa des-
vantagem numerica o SENAI e o SENAC muito contribuiram na for
macao de mao-de-obra qualificada para o comércio e e indis-
tria.

No governo Dutra, que sucedeu Getulio Vargas, logo
apos a queda da ditadura, os investimentos estrangeiros, que
se limitavam ao setor industrial tiveram sua acao ampliada com
0 uso da tecnologia e passaram a influenciar a politica educa
cional.

O desenvolvimento industrial e a necessidade de for
macao de mao-de-obra foram fatores que contribuiram para incu
tir uma mentalidade tecnocratica e cientifica no setor politi
co. Isso fez com que se comegasse a pensar em treinamentos de
recursos humanos pelos seguintes aspectos:

- a crenga de que seria muito benéfica ao pais a aproximacdo
com os Estados Unidos para a solucao de nossos problemas
economicos e que seria interessante aos norte-americanos,
uma poténcia exportadora que disputava os mercados desde o
fim da Primeira Guerra, desalojar os ingleses dos paises
sul-americanos. Dai a intervencio dos Estados Unidos na Re
volucao de 30 e o investimento de capital no setor de edu-
cacao;

- a entrada de capital estrangeiro no pais e o clima favora-
vel a aceitacdo de técnicas e conteddos utilizados em ou-
tros paises;

- 0 aparecimento do otimismo pedagogico, ou seja, a crenca de

que determinadas doutrinas sobre a educacao poderiam resol
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ver nossos problemas e conduzir ao progresso. Essa crenca
se baseava na implantacfo das idéias da Escola Nova como
forma de acelerar o desenvolvimento.

Esses acontecimentos foram decisivos para que se i-
niciasse formalmente, em 1945, a assisténcia tecnollgica e a
ajuda financeira a educacdo brasileira, com programas espar-
sos, de conformidade com as necessidades do momento. Basearam
-se no Ponto IV das declaragoes do Presidente Truman (Progra-
ma de Cooperacdo Técnica do Governo dos Estados Unidos).

Com o desenvolvimento industrial e a aceleracao do
ritmo de crescimento da demanda social houve um agravamento da
crise do sistema educacional. Isto serviu como justificativa
para a assinatura dos convenios entre o Ministério de Educa-
cao e Cultura (MEC) e os seus orgaos e a Agency for Interna-
tional Development (AID) para assisténcia técnica e coopera-
¢ao financeira dessa Agéncia 4 organizacdo do sistema educa-
cional brasileiro.

Em marco de 1946 firmou-se o primeiro acordo entre
0o Brasil e os Estados Unidos na area industrial para o desen-
volvimento de um centro modelo de demonstracao de ensino in-
dustrial na Escola Técnica de Curitiba. O projeto contou com
o apoio americano, principalmente no treinamento de professo-
res nos Estados Unidos.

Tavares3 afirma que:

"Os planos de assisténcia técnica norte-americana ao Bra
sil surgiram depois da Segunda Guerra Mundial em decor-
rencia da necessidade de manutencdo de areas e mercados
tradicionais ameacados pelo fortalecimento dos paises

socialistas., Resultaram ainda da necessidade que os E.U.A.

(3) TAVARES, José Nilo - Fducagdo e Imperialismo no Brasil,pp.
5 e 6,



16

tiveram de, face a propagacao dos ideais de emancipacao
colonial e libertacao econdmica, aos paises subdesenvol
vidos, preservar o seu dominio ou amplid-lo, substituin

do o velho imperialismo europeu, enfraquecido pela guer

Tra 1]

A expansao do ensino determinada pelo desenvolvimen
to industrial € marcada por uma crescente interferéncia do ca
pital estrangeiro. O Brasil passa a caracterizar-se como um
pais importador de tecnologia. Isso traz conseqllencias ao sis
tema escolar que precisa formar pessoas que saibam utilizar
tecnologia importada.

Romanelljf{i considera que, com a modernizacdo econd-
mica e a intensificacdao da importacao tecnolégica, a  escola
foi chamada a desempenhar papel de relevo no setor basico de
expansao economica: o treinamento e qualificacdo de mio-de-o-
bra.

Dutra iniciou o uso da tecnologia atraves do Plano
SALTE (saude, alimentacdo, transporte e energia), um plano glo
bal da economia brasileira e facilitou a entrada de capital
estrangeiro no pais. Em 1950 foi assinado o Acordo Bdsico pa-
ra um programa de Cooperacao Técnica entre os governocs do Bra
sil e dos Estados Unidos e a partir dessa data iniciam-se os
entendimentos para a extensdo dessa ajuda a outras areas, en-
tre elas, a do ensino.

De 1946 a 1951 novos acordos foram feitos, visando
a aquisicao de equipamentos para as escolas técnicas nos Esta
dos Unidos. Foram equipados trinta e trés estabelecimentos no
pais. Em 1951 os americanos iniciaram o "training-within - in-

dustry" (TWI), ou seja, o treinamento na indUstria, inicial-

(4) ROMANELLI, Otaiza de Oliveira, op.cit., pp. 55 e 56,
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mente destinado a formacdo de recursos humanos na area ESpECi
fica e depois ampliado para todos os graus de ensino.

Getulio Vargas volta a Presidéncia da Replblica en
1951. 0 populismo e o nacionalismo existentes dificultaram a
ajuda da AID, mas, mesmo assim, de 1951 a 1953, ela aparece
atraves do Plano de Desenvolvimento elaborado por uma Comis-
sdo Mista Brasil/Estados Unidos, visando o estimulo 3 tecnolo
gia e, em 1953, com o Acordo para Servicos Técnicos Especiais,
surgiu, abrangendo mais de cem projetos relativos a educacio,
d agropecudria, a administracio, etc.

No governo de Juscelino Kubitschek, a partir de 1955,
ampliou-se a influencia da tecnologia estrangeira no pais.

Evaldo Vieira® afirma que o ideario politico de Ku-
bitschek baseava-se, entre outras metas, no capital estrangei
ro e no desenvolvimento. Seu Plano de Metas era predominante-
mente economico e combinava recursos publicos e privados para
a realizacao de projetos que deveriam ser realizados em até
dez anos apds seu governo, dentre estes um projeto especifico
para educacao visando a obtencdoc de um desenvolvimento econé-
mico equilibrado.

Um suposto equilibrado desenvolvimento do pais se-
ria promovido através de uma infra e superestrutura econdmica
concedendo pouco interesse a formagao de pessoal técnico-cien-
tifico. Os problemas de cunho politico foram reduzidos a me-
ros artificios produzidos pelo tecnicismo e o desenvolvimento
economico foi reduzido a industrializacido. A administragdo con
tou com o apoio do capital estrangeiro através de investimen-

tos. A politica econdmica foi mais importante que a social que

(5) VIEIRA, Evaldo - Estado e migeéria sccial no Brasil: de Ge
tulio a Geisel, pp. 75 a 90.
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apenas COnsServou o que ja existia.

Nessa €época realizam-se esforcos para o pais inter-
nacionalizar sua economia. Registrou-se um forte impulso a in
distria pesada e a politica de recursos humanos foi bastante
incentivada por sua contribuicido industrial.

Quanto a essa fase, Teérbio de Mattos e Bernardo Gan
gora6 pronunciam-se estabelecendo dois momentos na histdria de
recursos humanos no Brasil: antes e depois da indlstria auto-
mobilistica. Dizem que antes dessa indiistria, a administracio
de pessoal ou de recursos humanos era de pouca importancia e
prevaleciam os aspectos legais do contrato de trabalho; de-
pols, com a industrializacdo acelerada, a sofisticacio da mao
-de-obra e as novas condicoes de trabalho, houve maior atua-
¢do do homem na administracdo de pessoal. Apareceram, de for-
ma paternalista, movimentos associativos de recursos humanos
procurando aperfeicoar treinamento, relacoes trabalhistas, hi
giene e seguranca, servigcos médicos e sociais, restaurantes,
politica de saldarios, etc.

Nesse periodo, cresceram os esforgos da AID para a
infiltracao na area educacional. A pedido do Ministro de Esta
do Clovis Salgado, de 1956 a 1958, foram realizados acordos en
tre o Brasil e os EUA visando os setores do ensino elementar,
secundario e industrial.

Segundo Tavares7

"Data de setembro de 1956 a primeira solicitacdo do Mi-
nistério da Educagdo e Cultura a embaixada americana pe

dindo assistencia técnica na area do ensino secundario

(6) MATTOS, Teérbio e GANGORA, Bernardo - Recursos Humanos no
Brasil, de onde vem, para onde vai, artigo publicado no
jornal "Folha de Sao Paulo'", 03/06/84, p. 72.

(7) TAVARES, Jose Nilo - op. e¢it., p. 42.
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tradicional (ginasios e colégios). Em junho de 1957 es-
tabeleceu-se o primeiro convénio com os americanos, com
o término previsto para junho de 1964, visando, junto a
Diretoria do Ensino Secundario do MEC: a) desenvolver cen
tro piloto no Ric de Janeiro para treinamento de profes
sores secundarios; b) estabelecer curriculo-programa pa
ra o ensino secunddrio brasileiro de 6 anos; c) aperfei
¢oar o material utilizado na rede de ensino secundario;
d) pesquisar a possibilidade de criacio de mais dois cen
tros de treinamento; aprimorar conhecimentos de seiscen

tos educadores.”

8
0 mesmo autor acrescenta que:

"Ao lado desse acordo, a Diretoria do Ensino Secundario
(DES) firmou outro com a USAID, estabelecendo uma asses
soria para expansao e aperfeicoamento do quadro de pro-
fessores do ensino meédio, visando a assessorar as Facul
dades de Filosofia, indicando-lhes maneira de atingir in
cremento substancial do numero de professores qualifica
dos para o emnsino medio. Esse conveénio vigorou de junho

de 1966 a dezembro de 1968."

0 autor9 complementa ainda:

"A partir de 1958 estimulou-se a viagem de técnicos bra-
sileiros em ensino industrial pelo periodo de trés me-
ses e de 1958 a 1964 foram treinados cerca de trinta mil
(30.000) técnicos nessas escolas, e indiretamente cerca

de trezentos e einqlenta mil (350.000) trabalhadores."

Em 1960 Janio Quadros foi eleito presidente pautado
num discurso populista com €nfase no componente moralizante
dos costumes politicos de entao. Insistia na soberania nacio-
nal e salientava a necessidade de uma série de reformas que
abrangiam varios setores, inclusive o educacional., Salientava

a necessidade de elaboracao de um planc de emergéncia, como

(8) TAVARES, José Nilo - op cit., p. 43.
(9) Idem, ibidem, p. 40.
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fundamento para um Plano Quinquenal.
Em 1961 Joao Goulart assumiu o poder trazendo novas
idéias que divergiam de seu antecessor.

Evaldo Vieira10

destaca entre as metas desse gover-
no: desenvolvimento, emancipacao economica, planificacio, au-
mento de exportacoes, valorizacao da agricultura e autodeter-
minacao dos povos na politica externa. Em sua politica valori
zou o desenvolvimento, procurou conciliar a ideologia naciona
lista com o capitalismo internacional e combinar medidas anti
inflacionarias com reformas de base. Valorizou a planificacao
e atraves do Plano Trienal, procurou manter o ritmo de desen-
volvimento dentro de taxas que nao permitissem a estagnacdo do
pais. O plano englobava toda a sociedade, controlando os dese
quilibrios entre as classes e as regioes brasileiras abrindo
maior possibilidade para a pratica da justica social. Entre as
metas gerais do Plano Trienal de Desenvolvimento Economico e
Social (1963-1965) contava prioritariamente a melhoria de con
dig¢oes de vida do povo brasileiro. Em momentos diferentes Jodo
Goulart procurou contornar a crise economico-financeira por
meio de outros expedientes, ac aproximar-se dos Estados Uni-
dos e das autoridades do Fundo Monetario Internacional (FMI}.
0s maus resultados no setor economico reforcam sua confianca
na realizacao de reformas de base.

0 mesmo autor escreve que, nessa €poca, uma das
fontes de capitais de fora do pais localizava-se na Alianca pa
ra o Progresso, cujo documento basico foi a Carta de Punta del

Este, assinada em 1961. Propunha inumeros objetivos: distri-

(10) VIEIRA, Evaldo -~ Estado ¢ miséria sccial no Brasil: de
Getulio a Geisel, pp. 146 a 159.

(11) Idem, ibidem, pp. 160 e 161.
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buic¢ao equitativa da renda nacional, realizacdo de programas
de reforma agraria, eliminacao do analfabetismo, a reducdo da
mortalidade infantil e a construcao de habitacoes dignas da
condicao humana. O autor salienta que nenhuma regiio latino-
americana se alterou no sentido desses objetivos.

Em 1861 os planos de assisténcia tecnica foram exe-
cutados conjuntamente aos de assisténcia técnico-financeira da
AID e previam:

- aperfeicoamento do nivel educacional, tecnoldgico e pro-

fissional;

- aperfeicoamento e expansao das estruturas e praticas ins-
titucionais,

- avaliacao dos recursos materiais e humanos;
- formulagao de planos para o desenvolvimento;
- criacao de infra-estrutura para o desenvolvimento.

Continuando, Evaldo Vieira12 afirma gque durante os
governos Janio Quadros e Jango Goulart, a politica social re-
duziu-se a uma serie de decisdes setoriais na Educacdo, Saude
Publica, Habitacdo Popular, Previdéncia Social e Assisténcia
Social. Nao ocorreu alteragao basica na politica social predo
minando o vigente e o atenuante.

Nesse periodo, pré-revolucao de 1964, registra-se u-
ma grande influeéncia da USAID na educacao.

José Nilo Tavares'> salienta que:

"Em 1963 firmou-se, entre a Diretoria do Ensino Industrial

do MEC e a USAID, um convenio para treinamento de pes-

{(12) VIEIRA, Evaldo - Estado e miséria sceial no Brasil: de
Getulio a Geisel, p. 231.

(13) TAVARES, José Nilo - op. cit., p. 41.
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Fora do MEC, a USAID manteve o$ seguintes convénios:

~ desenvolvimento nacional do treinamento industrial vo
cacional, mantendo tres centros, na Guanabara, Sao Pau

lo e Porto Alegre;

- servigo macional de aprendizagem com treinamento em
servigo sob orientacao do SENAI, objetivando o aumen-—
to em 207 do numero de operdrios treinados em escolas

industriais;

-~ servico nacional de aprendizagem com treinamento em
servigo no Nordeste, atraveés do SENAIL, o qual, parale
lamente, com planos do MEC, treinaria oito mil (8.000)
trabalhadores e mil (1.000) superviscres para indds-

trias-chave no Nordeste,"

Ainda em 1963 o governo cria o Programa Industrial
de Preparacao de mao-de-obra (PIPMO), vinculado ao Ministério
do Trabalho, sendo que em 1971 essa programacao foi estendida
a outros setores. O Departamento Nacional de mao-de-obra foi
instalado em 1960 e desdobrado em 1974.

Na politica educacional, propriamente dita, & impor
tante notar a promulgacao da Lei de Diretrizes e Bases da Edu
cacao (lei n?4.024/61), depois de longa tramitacao pelo Con-
gresso desde 1946. Ela enfatizou a qualidade do ensino e 0s
fins da educacac. Continha a prescricao do Plano Nacional de
Educacao o qual ficou pronto em 1961 prevendo-se sua concretiza-
cao em oito anos.

0 Plano Nacional de Educacao previa, a cargo do Con
selho Federal de Educagdo (C.F.E.) a criacdao de projetos edu-
cacionais financiados pelos Fundos Nacionais de Ensino Prima-
rio, Medio e Superior. Reconhecia a necessidade de formacio de

recursos humanos para a promocado do desenvolvimento e a neces



sidade do planejamento educacional como parte do planejamento
global.,

Ao final desse periodo houve confrontos entre as po
liticas economica e social. A politica educacional também en-

controu resisténcias ao seu desenvolvimento pela sua subordi-

nacao ao estrangeiro.

Z. A TECNOBUROCRACIA E A CONSOLIDACAO DA POLITICA DE RECURSOS

AUMANDS.

Em 1964 os militares assumiram o controle do pais -
atraves de um golpe de Estado que impediu qualquer mobiliza-
cao e reivindicacao do povo.

A economia, a partir dai, priorizou a industrializa
¢ao gerando uma concentracdo de renda que privilegiou uma pe-
quena parte da populacac. A empresa nacional foi prejudicada
em beneficio das multinacionais e da entrada de capital estran
geiro, o que provocou falencias e concordatas. Os problemas so
ciais foram agravados surgindo uma populacao marginalizada e
sub-empregada nas grandes cidades.

A politica social passou a ser considerada uma agao
preventiva e repressiva com o objetivo de garantir a seguran
ca do pais.

Os Planos de Desenvolvimento, como expressao da va-
lorizacao do planejamento, surgiram como forma de expressado da
tecnoburocracia existente.

Suas metas podem ser assim resumidas:

- 0 Programa de Acao Economica do Governo (PAEG), na gestao
Castelo Branco, destinado ao periodo de 64 a 66, tinha por

principal objetivo alcancar a estabilizacao e o desenvol-
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vimento. A economia passa a ser muito influenciada  pelo

capital estrangeiro;

O Programa Estratégico de Desenvolvimento (PED), na época
de Costa e Silva, no periodo de 67 a 70 visava a acelera-
cdo do desenvolvimento e a contencac da inflacdo. Prote-
gia a empresa privada, fortaleciam-se as industrias de ba

se e estimulava-se a criacao de empregos;

O Plano Nacional de Desenvolvimento (IPND), do Governo Me
dici, de 71 a 73, demonstrava o individualismo e centra-
lismo do presidente na tomada de decisao. Era de inspira-
cao acentuadamente tecnocratica, centralizava as decisces
economicas e mantinha a tutela da sociedade pelo Estado e
dos Municipios pelo Governo Federal. O crescimento econo-
mico dependia do setor industrial. Houve aumento do total
de investimentos estrangeiros e estatais no Brasil e a di

vida externa triplicou;

0 II Plano Nacional de Desenvolvimento (II PND), na época
do General Geisel, de 1975 a 1979, refletiu as caracteris
ticas do presidente: austero, centralizador e disciplina-
dor. Procurou centralizar os planos e projetos e o contro
le da execucdao em toda a sua extensao como forma de evi-
tar desvios. O desenvolvimento economico fazia parte do

binomio: desenvolvimento e seguranca;

O IIT Plano Nacional de Desenvolvimento (III PND), que vi
gorou no governo Figueiredo, de 1980 a 1985, fez com que
a politica de desenvolvimento da tecnologia se associasse
aos campos da educacao e da ciencia. A educacao, princi-
palmente a basica, consistia em uma de suas prioridades

no campo social. Salientava que a educacaoc nao poderia ser



uma simples conseqllencia da politica econdmica, mas deve-
ria possuir uma politica propria. A tecnologia vinculava-
-se a educacdo como instrumento preferencial de acdo. 0
avanco tecnelogico ganha importancia ndo apenas na solu-
cao dos problemas mais diretamente ligados a populacao,co
mo também ac campo social. Entre suas prioridades estd a
qualificacdo de recursos humanos para os diversos niveis
e areas. Os investimentos em educacdo eram justificados
como exigencia do desenvolvimento e da inovacao.

No periodec militar, a politica de recursos humanos
foi bastante considerada, pois esteve estreitamente ligada ao
desenvolvimento economico e, em ultima analise, visou a quali
ficacao rapida de mao-de-obra para atender i indistria.

Varios fatos demonstraram a preocupacac com o desen
volvimento de pessoal, entre eles a criacac de orgaos e legis
lacao especifica dedicados a essa funcio.

Entre os Orgaos criados nessa época destacamos o Cen
tro de Aperfeicoamento para a Formacao Profissional (CENAFOR),
em 1965, buscando o aperfeicoamento do trabalhador e o Servi-
¢o Nacional de Formacao Rural (SENAR), em 1976, visando o tra
balhador rural,

A legislacao revela o interesse pela formagao e o
treinamento de recursos humanos, como podemos observar em Leis,
Decretos e Portarias.

A Portaria n? 36, de 29/05/1973, do Ministerio do Pla
nejamento ¢ Coordenacao Geral, deu inicio ao Programa Nacio-
nal de Treinamento de Executivos, procurando mobilizar o em-
presariado nacional.

A Lei n? 6.297 de 15/11/1975 e o Decreto n® 77.463

de 20/04/76 criaram a politica de incentivos fiscais ao trei-
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namento, permitindo e regulando a deducao em dobro dos valo-
res investidos no Imposto de Renda.

Em 1376 o treinamento nas empresas brasileiras rece
beu estimulo definitivo para sua incorporacdo na cultura orga
nizacional. O Decreto n9 77.363, de 01/04/1976, foi baixado
dispondo sobre a instituic¢do e organizacdo do Sistema Nacio-
nal de Formacdoc de mao-de-obra.

A Portaria n® 3.341 de 20/12/1978, foi baixada com
novas instrugoes sobre normas de apresentacdo de projetos e
formacao profissional pelas pessoas juridicas beneficiarias

do incentivo fiscal previsto na Lei n? 6.297.

A politica educacional antes do periodo militar per
mitia movimentos populares que buscavam solucgoes brasileiras
para o$ problemas de ensino. Existiam entao a Campanha de Al-
fabetizacao de Adultos de Paulo Freire, o Centro Popular de
Cultura (CPC) e o Movimento de Educacao de Base (MEB). Essas
acoes tiveram suas atividades interrompidas, sendo substitui-
das por outras mais compativeis com o momento.

Apos 1964, a educacdo caminhou vinculada ao desen-
volvimento economico, procurando solugoes tecnologicas e es-
trangeiras para nossos problemas. Ao concretizar seus proje-
tos o governo militar realizou convenios e reformas de ensi-
no.

Dentre os acordos assinados entre o Brasil e os Es-
tados Unidos estavam os Convenios MEC-USAID, assinados em 1965
pelo embaixador brasileiro Juracy Guimaraes e pelo coordena-
dor geral da "Alianca para o Progresso', David Bell.

14 . - .
Tavares salienta que a politica norte-americana pa

(14) TAVARES, José Nilo - op. cit., p. 10.



ra o Brasil refletiu a politica social dos E.U.A. e, pelos atos
e teorias que a inspiraram, deixou transparecer alguns de seus
objetivos com referéncia a educacdo no Brasil:

- a assistencia no campo da educacdo visa a fortalecer a

"ideologia democratica' entre as novas geracoes;

- 0s acordos e convenios educacionais pretendem aprofundar
as bases para o futuro beneficiamento dos interesses eco-

nomicos e financeiros americanos no pais;

- a ajuda as iniciativas educacionais procura criar, entre
0s brasileiros, a imagem do 'amigo americano', empenhado

na melhoria das condigoes socio-culturais do pais.

Os acordos assinados entre o Brasil e E.U.A. para o
desenvolvimento da educacao estabeleceram que o Brasil passa-
ria a receber uma ajuda norte-americana atraves de 458Ses550-
res, Esse auxilio consistia na elaboracdo de projetos educa-
cionais, treinamento de tecnicos brasileiros nos E.U.A., ven-
da de livros e material didatico.

Notamos que o0s norte-americanos passaram a influir
na administracao publica federal, principalmente através do
Ministeéric do Planejamento. A USAID se fortaleceu com a assi-
natura e renovacao de varios convénios que abrangeram todos os
niveis e ramos do sistema de ensino. Essas acdes foranm justi-
ficadas pelo desejo de modernizacao da estrutura de ensino do
pais e a promocdo do desenvolvimento econdmico.

Entre os convenios mantidos pelo Brasil com a USAID,
no periode mencionado, destacaremos os seguintes:

- Acordo MEC-USAID para Aperfeicoamento do Ensino Primario.
Visava o contrato de assessores norte-americanos por dois

anos;
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Acordo MEC-CONTAP'®

~USAID prara a melhoria do ensino me-
dio. Envolvia assessoria técnica norte-americana para o
planejamento de ensino e o treinamento de técnicos brasi

leiros nos E.U.A.;

Acordo MEC-USAID para dar continuidade e suplementar com
recursos e pessoal o primeiro acorde para o Ensino Prima
rio;

Acordo MEC-CONTAP-USAID, de Assessoria para a Expansdo e
Aperfeicoamento do Quadro de Professores de Ensino Médio
no Brasil. Previa assessoria norte-americana, treinamen-

to de técnicos brasileiros nos E.U.A. e proposta de re-

formulacao das Faculdades de Filosofia do Brasil;

Acordo MEC-INEP-CONTAP-USAID, sob a forma de termo aditi
vo dos acordos para aperfeicoamento do Ensino Primario.
Nesse acordo aparece, pela primeira vez, entre seus obje
tivos, o de "elaborar planos especificos para melhor en-
trosamento da Educac¢do primaria com a secundaria e a su-
perior". Envolvia, igualmente, assessoria americana e

treinamento de brasileiros;

6

Acordo MEC-SUDENE'®-CONTAP-USAID, para criacdo do Centro

de Treinamento Educacional de Pernambuco;

Acordo MEC-USAID para dar continuidade e complementar o
o primeiro acordo para desenvolvimento do ensino medio.
Envolvia e ampliava a mesma cooperacao assinalada nos a-

cordos anteriores e reafirmava a necessidade de 'melhor

(15)

(16)

CONTAP era a sigla do Conselho de Cooperacao Técnica da Alianca
para o Progresso.

SUDENE era a sigla de Superitendencia para o Desenvolvi-
mento do Nordeste,
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coordenacao entre os sistemas estaduais de educacdo ele-
mentar e média'.

Acordo MEC—SNEL17

-USAID de Cooperacao para  Publicagoes
Tecnicas, Cientificas e Educacionais. Por este acordo,se
riam colocados, no prazo de 3 anos, a contar de 1967, 51
milhoes de livros nas escolas. Ao MEC e ao SNEL incumbi-
riam apenas responsabilidades de execugdo, mas, aos téc-
nicos da USAID, todo o controle, desde os detalhes técni
cos de fabricacdao do livro, até os detalhes de maior im-
portancia como: elaboragdo, ilustracgdo, editoracdo e dis
tribuicao de livros, além da orientacdo das editoras bra

sileiras no processo de compra de direitos autorais de

editores nao-brasileiros, vale dizer, americanos;

Acordo MEC-USAID de reformulagao do primeiro acordo de as
sessoria a modernizacao das universidades, entdo substi-
tuido por Assessoria do Planejamento do Ensino Superior,
vigente até 30 de junho de 1969. Nesse acordo, a tdtica
da justificativa foi mudada e houve determinacdo de wuma
acao mais ativa do MEC nos programas, o que, na realida-
de, nao aconteceu. A estrutura do antigo acordo permane-
cia

, No entanto.

Essa postura de insercao da educagao em planos ge-

rais de desenvolvimento ou em tecnologia estrangeira € feita

enfatizando processos e meios e nao fins. A tecnologia visa a

introducao de tecnicas modernas com novos métodos e experien-

cias ou reformulacgdes de curriculo e ignora problemas basicos

como o combate ao analfabetismo ou um ensino de qualidade pa-

(17) SNEL era a sigla do Sindicato Nacional dos Editores de

livros.
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ra toda a populacao. Ao vincular a resolucao de nossos proble
mas educacionais a solucoOes de outros paises,a situacao fica
mais grave porque fortalece a dependencia da nacdo a outras
mais desenvolvidas e que contam com outros tipos de realidade.
Tal situacao se refletiu nas reformas de ensino.

Em relacdo as reformas ocorridas percebemos que a-
brangeram todos os graus de ensino. Através delas € possivel
notar que a politica educacional realmente refletiu a adequa-
c¢do do sistema de ensino ao modelo econdmico do pais.

0 MEC encarregou os técnicos da AID de estudarem o
problema educacional e reorganizarem o sistema através de re-
formas.

A Lei n? 5.540/68 que propos a Reforma de 39 grau
resultou do trabalho da Comissao Meira-Matos.

Essa Comissao era formada de cinco especialistas bra
sileiros e cinco especialistas norte-americanos com a fungdo
de estudar e propor a Reforma Universitaria. O estudo ideali-
zou uma organizacao educacional baseada em fundacgoes para subs
tituir as Universidades sustentadas por fundos publiceos. Apli
caram as idéias empresariais ao ensino superior, valorizando
mudancas quantitativas, autoridade, sistematizacao e normas
burocraticas.

0O anteprojeto elaborado pelo Grupo de trabalho foil
aprovado e se transformou na Lei n? 5.540/68 que passou a or-
ganizar o funcionamento do curso superior. Entre seus objeti-
vos podemos notar a racionalizacao, a burocratizacao, adequa-
cdo de recursos, carreiras de custos baixos e departamentali-
zacdo da Universidade.

Podemos dizer que nao foi a Reforma Universitaria

reivindicada pelos estudiosos e pelos estudantes, pois ndo vi
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sou a qualidade, a integrac¢adao, a participacao e a adaptabili-
dade 3 realidade brasileira, mas visou principalmente a faci-
litacao do controle da Universidade pelo Estado.

Logo apds, em 1971 surgiu a Lei n? 5.692 que estabe
leceu a Reforma de 12 e 29 graus.

Essa lei partiu de um Decreto Presidencial junto ao
MEC que elaborou o anteprojeto em sessenta dias. Em virtude
dos protestos sobre a situacao do pais, inclusive da educacao,
em 1968, o anteprojeto foi encaminhado ao Congresso Nacional
em regime de urgéncia com um prazo de quarenta dias para sua
aprovacao.

0 sistema educacional de 19 e 29 graus passa entao
por transformagoes que visaram seu ajustamento ao capitalismo
brasileiro. De acordo com as ideias do grupo de militares e
tecnocratas que estava no poder desde 1964, ela visou o apri-
moramento técnico através da eficiéncia e produtividade. Foi
uma lei tecnicista que procurou ajustar a sua ideologia os dois
niveis de ensino através de principios como: racionalidade, con
centracao, intercomplementaridade, flexibilidade, continuida-
de-terminalidade, aproveitamento de estudos ¢ matricula  por
disciplinas. Valorizou a quantidade, oS métodos e a formacao
profissional.

Foi instituida a profissionalizacdo de 29 grau, vi-
sando a obrigatoriedade da educacao para o trabalhador, que se
ria qualificado para o trabalho. Ao mesmo tempo a economia na
cional seria beneficiada com profissionais qualificados atra-
vés de recursos humanos necessarios ao projeto desenvolvimen-
tista.

Barbara Preitagqg escreve que:

(18) FREITAG, Barbara - Politica Educacional e Industria Cul-
tural, p. 41.
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"Yarios fatores entraram em jogo para assegurar o fracas
so da proposta profissionalizante de Valnir Chagas e ou
. tros idealizadores da Lei n® 5.692, Um deles, certamen-
te, foi o total despreparo fisico, humano e ideologico
das escolas para assumir a tarefa que a lei autoritaria
mente impusera (nenhuma das categorias envolvidas nesse
processo de reforma educacional tinha sido consultada).
Faltavam instalacoes de oficinas; professores (profis-
sionais) preparados para 'profissionalizarem' as crian-
cas e adolescentes, assim como ndo havia os recursos fi
nanceiros nem foram feitos os esforgos devidos para ca~-

nalizar recursos e tornar funciomal tal proposta.”

A Lei 5.692/71 realmente desagradou a todos 0s en-
volvidos: professores, alunos e pais. Nao representou os an-
seios da maioria porque o brasileiro acredita na escola como
forma de se libertar do trabalho bracal. Além disso, sua im-
plantacdo nem dispunha de condicbes fisicas e humanas de rea-
lizacdo. Para a sociedade brasileira representou mais um impe
cilho no encaminhamento de solugOes nossas para oS problemas
educacionais.

Considerande o desenvolvimento de recursos humanos,
essa mesma lei, em seu artigo 38, determina que os sistemas de
ensino estimularao, mediante plano apropriado, o aperfeicoa-
mento e a atualizacao constantes dos seus professores e espe-
cialistas de educacdo e, no artigo 43, diz que 0s recursos pu
blicos destinados a educacao serdo aplicados de modo a assegu
rar o aperfeicoamento e a assistencia ao magisterio.

Manifesta-se, também,em relacao a estruturacac le-
gal da carreira do magistério como uma das condigoes para a
valorizacdo desse profissional através de sua atualizacao e,
nos artigos 36 e 39, dispGe sobre a elaboracao de um Estatuto

do Magistério, que além de regular as atividades docentes de-



veria estruturar os cargoes de carreira.

Ainda em relacao ao estabelecimento de um Estatuto
que regulamenta a carreira dos profissionais de educacao, o De
creto Lei Federal n® 71.244, de 11/10/72, estabelece normas pa
ra a concessdo de auxilios financeiros federais aos sistemas
estaduais tendo em vista o Estatuto do Magistério. Entre as
normas para a concessao de tails recursos financeiros, na le-
tra d do artigo 19 aponta o processo de aperfeicoamento dos
professores ou especialistas e, em particular, o que envolve
afastamento do pessoal do magistério para a realizacao de cur
sos de especializacdo e atualizacdo. Sugeriu, também, que fos
sem considerados trabalhos publicados, estagios especiais e
outros titulos de competéncia profissional.

A legislacao, portanto, facilita o aperfeigoamento
do pessoal que trabalha em educacao. Cabe, no entanto, refle-
tirmos sobre essas possibilidades de acao diante do exposto.

Concluindo, podemos dizer que a politica educacio-
nal brasileira, sob a influencia da pedagogia tecnicista, pas
sou a considerar a formacdo de recursos humanos da seguinte ma
neira:

- considerando a escola como produtora de mao-de-obra ne-
cessdria a industria atraves das tentativas da implanta-
cdo do ensino técnico na decada de 40 e mais recentemen-

te, na década de 70,com a profissicnalizacao do 29 grau;

- transferindo o$ processos empresariais de aperfeicoamen-
to de pessoal para as organizacoes educacionais atraves

do treinamento de recursos humanos.

Nosso estudo pretende refletir sobre o uUltimo aspec
to, ou seja, sobre as possibilidades de aperfeicoamento do pes
soal que trabalha em educacao e que € previsto pela legisla-

cao pertinente.



CAPITULO III

A POLITICA DE TREINAMENTO DE RECURSOS HUMANCS

NAS ORGANIZACOES EDUCACIONAIS

Sabemos que a politica educacional brasileira faz
parte da politica social e ambas sofrem a interferencia da po
1itica economica e do sistema politico.

Wolfgang Leo Maar3 confirma que a atividade politi-
ca do Estado deve direcionar-se para o atendimento de necessi
dades sociais, pois esta consiste numa forma de intervengao do
Estado em areas da sociedade através de beneficios ou servigo.
Isso nem sempre acontece em vista do carater anti-social das
sociedades capitalistas onde o economico € preponderante e con
corde com os valores da classe dirigente que exercita o poder.

Nosso pais, de sistema pclitiéo essencialmente capil
talista, desenvolveu relacdes sociais de exploracao da popula
cio e isso pode ser constatado pela falta de condigOes sociais
hasicas como: saude, educacdo, habitagdo, transporte e condi-
coes salariais. Os beneficios sociais funcionam de forma as-
sistencialista e como meio de controle da populagéo atraves de
medidas na habitacdo e salde as quais procuram garantir a es-
tabilidade social.

Guy Sorman2 afirma que o Brasil seguiu um modelo de
poder e nao de desenvolvimento que provocou um sSucesso benefi
ciando apenas uma minoria da populacdo. A prioridade das prio
ridades é reintegrar os esquecidos ao desenvolvimento do palis

rompendo o modelo centralista estatista e permitindo o desen-

(1) MAAR, Wolfgang Leo - U gue ¢ politica. S.Paulo, pp. 15 a 29.

(2) SORMAN, Guy - Economista defende liberdade economica no
Brasil. Folha de Sdao Paulo, 25/05/1988, p. A - 25.



=35~

volvimento de todos os brasileiros. E preciso que o Estado cum
pra seu papel destinando maiores recursos a educacao e & sal-
de. A situacdo de pobreza & 90% consegléncia de politicas ruins
das instituicoes politicas. O Brasil €, ao mesmo tempo,um gran
de éxito em termos do nivel internacional de suas industrias
e um grande fracasso porque sua politica beneficiou apenas uma
parcela da populacao, como 0$ que estaoc no comando, ou seja a
classe politica, os tecnocratas e um determinado numero de em
presiarios. Hd ainda cem milhdes de brasileiros que estdo es-
quecidos pelo poder do Estado.

As organizacoes educacionais refletem essa situacao
no desenvolvimento de sua politica, apresentando a interferen
cia dos mesmos fatores que afetam o sistema em nivel nacional.

A analise historica da introducao do treinamento de
recursos humanos no Brasil mostra a adogac dessa politica e
reflete também a influéncia da tecnologia, principalmente da
estrangeira. E importante perceber que a facilidade de sua a-
ceitacdo em todos os campos, na época, confundiu-se com desen
volvimento.

A Pedagogia Tecnicista surgiu na segunda metade do
nosso século transpondo para a educacdo os principios tecni-
cistas que imperavam na economia. Defendendo a neutralidade
cientifica, a racionalidade e a eficieéncia do trabalho procu-
rou tornar a acao pedagodgica produtiva.

A esse respelito, Cesar Augusto Ram053 considera que:

"A falsa representagac das relacoes sociais, a partir do
saber técnico acaba encobrinde as contradigoes, mistifl

cando o proprio saber, ao mesmo tempo que justifica o

(3) RAMOS, Cesar Augusto ~ Tecnocracia e escola, Educagac e
Soeiedade, 2 (5), p. 114.
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poder. Cria-se um verdadeiro mito: o do saber tecnico.
Celebra-se a técnica como um valor humano maxime, crian
do-se assim uma ordem privilegiada de conhecimento,trans
cedente As multiplas determinacoes de uma sociedade.”

. 4 .
Continuando, o mesmo autor afirma:

"0 discurso tecnocratico € o discurso que em nome de pre
missas técnicas encobre a realidade historicamente da-
da, mascarando-a com uma narrativa ficticia. Na verdade
ocorre uma dominacao do capital. A garantia de perpetua
cio do capital e das classes dominantes é feita por ana
lises 'cientificas' do complexo social, deduzindo dai o
controle racional. Essa tendéncia manifesta-se, por exem
plo, quando se propugnam mudangas {(reformas) na socieda

de capitalista, mas sempre de acordo com um plano técni

CO.”

Verificamos, pois, que o uso da tecnologia no Bra-
sil se intensificou com o governo militar e o planejamento e-
ducacional passou a integrar o planejamento economico como um
dos aspectos dos planos nacionais de ensino. Em geral as revo
lucdes militares, como aspectos da tecnoburocracia do capita-
lismo, procuraram consolidar esse sistema no pais privilegian
do técnicos, burocratas e defendendo o planejamento nacional
como forma de facilitar o crescimento economico. Em nome da
disciplina e da ordem valoriza-se a seguranca nacional e o con
trole através do autoritarismo e da repressdo, desvalorizando
a participacdo popular e a justica social. Em nome da racio-
nalidade hd o destaque dos orgdos técnicos, do  conhecimento
especializado, da competéncia e eficiencia do tecnocrata.

A tecnocracia € desenvolvida em nome da neutralida-
de ideolégica porém, na realidade, isso ndo existe. Ao priori

sar suas metas ela se baseia exclusivamente na tecnica cientl

{(4) RAMOS, Cesar Augusto - op. ctt., p. 115.
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fica e isso € ideologico porque reflete uma posicado filosofi-
ca gue excluil o homem e sua participacdo no processo histori-
co. A técnica € utilizada como fim em $i mesma.

A aplicacdo da tecnologia na educacao se fez atra-
vés da valorizacao da tecnologia importada e da formacgao de
recursos humanos.

Jose Nilo Tavares® acredita que a assistencia tecni
ca educacional norte-americana fol feita paralelamente com a
orientacao dos negocios e da politica. A acdo no Brasil refle
tiu a politica geral dos E.U.A. e encontrou ambiente favora-
vel na €época dos governos de Dutra e Kubitschek, pois nao havia
programa educacional sistematizado capaz de opor-se ao imperia
lismo que se infiltrou em todas as areas da administracao pu-
blica.

Os militares, com seu discurso tecnoburocratico,con
solidaram a ajuda internacional na educacdo atraves dos Con-
vénios MEC-USAID que ofereceram solugoes técnicas para proble
mas politicos e educacionais atraves do preparo de mao-de - o-
bra de recursos humanos dentro e fora do pais.

A acdo internacional no campo da educacao abrangeu
todo o sistema de ensino brasileiro nao de uma forma integra-
da, mas isolando cada nivel do contexto global da sociedade.
A acdo partiu dos Orgaos centrais do governo ao mesmpo tempo
em que foi deixada de lado a formacao de pesquisadores e 0 es
tudo de problemas educacionals e suas relacoes com o contexto
global da sociedade.

A supervalorizacao da tecnologia importada e a for-

macdao de recursos humanos no exterior nao solucicnaram proble

(5) TAVARES, José Nilo - op. eit., pp. 10 a 15.
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mas de nossa estrutura basica, pois as solucoes nao enfocavam
a realidade brasileira.

Romanelli6 deixa claro que as agencias internacio-
nais de ajuda e cooperacao as sociedades periféricas possuem
objetivos semelhantes, baseados em um conceito insuficiente de
subdesenvolvimento. Atuam de forma a consolidar a dependencia,
mesmo apos a emergéncia das sociedades nacionais. Sua acao se
da no preparo de mao-de-obra e recursos humanos através de trei
namento ou formacaoc em outros palises, com bolsas de estudo e
também aumentando os recursos materiais e reorganizando os cur
riculos. Geralmente privilegiam o ensino superior e favorecem
o controle da educacao pelos orgdos do governo. A ajuda inter
nacional a educacdo é feita sempre com um objetivo economico
e politico, procurando convencer a opinido publica do desin-
teresse de suas intencdes. O capital empregado ndo & usado nas
dreas consideradas basicas para o desenvolvimento e o tipo de
acdo & desvinculado das reais necessidade do pais. A formacao
em outros paises oferece o perigo de desadaptar as pessoas,
que com um modelo estrangeiro, encontrarao, ao voltar, difi-
culdades em integrar-se e apresentardo uma acao desvinculada
das necessidades nacionais. O auxilio & dado com a finalidade
de manter o pais subdesenvolvido e sob controle, dando impres
sao de auxilio desinteressado.

A tecnologia estrangeira nao colaborou para o aten-
dimento das necessidades da populacao. A educagdo continuou
sendo tratada com descaso pelas autoridades e as reformas edu
cacionais ndo visaram transformacoes em profundidade e sim in

teresses politicos e manutencdo de privilégios.

(6) ROMANELLI, Otaiza de Oliveira, op.cit., pp. 108 a 204,
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No entanto, a tecnologia e o investimento na educa-
cdo através do treinamento continuam sendo utilizados porque
foram incorporados pelas organizacoes como instrumentos neces
sarios ao aperfeicoamento de pessoal.

E preciso que sejam analisados os objetivos com que
sio propostos e suas formas de execugao para que possamos per
ceber suas verdadeiras finalidades como parte da politica da
organizacdao em geral e da educacional em particular. Para is-
so, trataremos, a seguir do orgdo de recursos humanos e do trei

namento para entendermos seu significado na educacao.

1. RECURSO0S HUMANOS NAS ORGANIZA(QOES: IMPORTANCIA E OBJETIVOS

A nivel de organizacdao, ou seja, a nivel micro € que
se realiza a politica de recursos humanos. A analise dessa po
1itica nas organizacdes € condicionada pela politica existen-
te em relacao ao pessoal, cujas medidas envolvem salario, car
reira, valorizacdo do profissional e desenvolvimento.

Neste estudo sera analisado apenas um dos aspectos
dessa politica que & o treinamento. Atraves dela a organizagdo
propde aprendizagem, mudanca ¢ inovacdo, com o objetivo de rea
lizar uma acado sistematica de atualizacao de pessoal. Essa a-
cao envolve aperfeicoamento de conhecimentos, atitudes e habi
lidades visando a reducdao de erros no desempenho de funcao e
proporciconando uma melhoria no trabalho.

FE desnecessario enfatizar a validade e necessidade
do treinamento nas organizacOes como um progresso de aperfei-
coamento e de formacao de pessoal. Ha muitas afirmacoes con-

firmando 1sso:
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Maria Cecilia Sanchez Teixeira7, a esse respeito ci
ta Flippo:

"Nenhuma firma pode escolher se deve dar treinamento ou

ndo; a unica escolha é a do metodo. Se nao foil estabele
cido nenhum programa de treinamento, nem por isso o0s cus
tos do treinamento foram eliminados. O empregado preci-
sa treinar-se a si mesmo, por tentativa e erros ou ob-
servando os demais. Jd esta provado que a auséncia de um
programa sistematico de treinamento geralmente vresulta
em custos de treinamento mais elevados, nao somente por
causa do periodo de aprendizagem consideravalmente mais
longo, mas também por causa da probabilidade de que o
empregado nio aprendera os melhores métodos de operagao."
. 3 C g
A. Fonseca Pimentel” expressa as ideias de Marchal
e Gladys Dinock quando dizem que o treinamento, tanto prévio
como em servigo, constitui uma drea vital da administracao de
pessoal.
As organizacoes educacionais também utilizam o trei
namento de pessoal.
0 treinamento de recursos humanos em educagdo € fei
to através de acdes sistemdticas que pretendem a formacao e a
atualizacac do pessoal envolvido. Essas atividades visam o au
mento da produtividade, e, como na empresa, requerem investi-
mento ¢ estdo ligados a uma valorizacdo da inovacao e da mu-
danca geradas pelo desenvolvimento
As organizagoes educacionais utilizam o treinamento
para que as pessoas nelas envolvidas incorporem as conquistas

cientificas modernas com o objetivo de torna-las capacitadas

e com formacao especifica para o trabalho a que se propoem.

(7) TEIXEIRA, Maria Cecilia Sanches - Politica e Administracao
de pesegoal docente, p. 416.

(8) PIMENTEL, A. Fonseca - Alguns aspectos do treinamento, p.
9.
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Bernardete A. Gattig diz que nos ultimos tempos, nas
mais variadas organizacoes humanas (indUstria, comércio, admi
nistracao, educagdo, etc.) ha um esforco no sentide de promo-
ver acoes de formacao e de aperfeicoamento do pessoal nelas en
volvido. Estas acGes deixaram de ser esporadicas ou quase ex
cecdo ¢ tendem a ser, além de numerosas, mais significativas e
permanentes. O treinamento, o aperfeicoamento e a atualizacao
de profissionais nas mais diversas areas da atividade humana
tornaram-sSe, nas organizacoes em que se desenvolveram, parte
integrante de sua sistematica de trabalho. A mesma autoraio
escreve que, em paises como o Canada, existem reciclagem e
treinamento de pessocal como pratica sistematica. Em algumas re
gides os professores sao periodicamente convocados para cur-
sos de atualizacdo na Universidade. Em outras, estes cursos sao
promovidos sistematicamente apds o término do ano letivo, an-
tes dos professores entrarem em férias. E uma atividade inclui
da no tempo de trabalho previsto para o professor. Neo Brasil,
a pratica de colocar um funcionario publico em disponibilida-
de recebendo seu salarioc para aperfeiccar-se, freqllentando cur
sos ndo ¢ uma pratica sistemdtica e ndo obedece a critérios e
objetivos definidos dentro de um planejamento de promogao so-
cial e humana.

Gattil!

considera que com a compreensao crescente de
que o desenvolvimento depende em grande parte dos recursos hu

manos disponiveis, a formacao, o treinamento e a reclclagem

(9) GATTE, Bernmardete A.e outras - Algunas consideracoes so-—
bre Treinamento para pessoal do ensino. Cadernos de Pes-
quisa, n? 4, p. 1.

{(10) Idem, ibidem, p. 9.

{11) GATTI, Bernardete A. e cutras - Aval%agéo de programas de
Treinamento para professores de 19 serie - 19 grau, C(Ca-
dernos de Pesquisa, n? 13, p. 15,
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dos profissionais passou a merecer maior atencao dos governos.
A drea de educacdo adquiriu assim nova dimensdo e importancia
e, dentro dela, a preocupacao com a competencia dos profissio
nais que nela militam.

0 sistema de ensino utiliza treinamentos com a fina
lidade de reciclar professores e especialistas, pois € neces-
sario que esses profissionais sejam competentes porque deles
depende uma parte importante do processo educacional. Para is
so existem orgaos encarregados de planejar cursos durante 0
periodo letivo e nas férias, realizados por profissionais da
propria SE ou em convenio com as Universidades. Esse trabalho
nao € sistemdtico nem obrigatorio, mas estimulado pelas auto-
ridades educacionais. Sao agoes reconhecidas como importantes
para a atualizacdo e maior competencia dos professores e espe
cialistas,

Roberto Moreira * justifica a importancia do aper-
feicoamento de pessoal ligado ao ensino tendo em vista o Te-
baixamento do nivel da escola, motivado pelo agravamento dos
problemas econdémicos e pelo aumento do numero de alunos e gran
de recrutamento de docentes. Isso produziu baixa eficiencia e
pouca produtividade em termos de resultado de aprendizagen.
Cita entre os fatores que contribuiram para i1sso: o rapido cres
cimento demografico, a aceleragdo do processo de industriali-
zacao e a urbanizacdo, as pressoes do mercado de trabalho, a
extensiao da escolaridade obrigatdoria de 4 para 8 anos, o au-
mento da escolaridade da populacdo do sexo feminino e as ini-

ciativas do setor publico em proporcionar novas oportunidades

(12) MOREIRA, Roberto - Aspectos econdmicos—administratives da
formagdo e treinamento de professores para o engino de 19
e 2¢ graus, pp. 25 a 29.
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educacionais. A maior demanda de vagas nas escolas e a insufi
ciéncia de recursos determinaram a adocdo de alternativas de
politica educacional de valor discutivel, pois aumentaram o
nimero de periodos escolares ¢ permitiram a abertura indiscri
minada de cursos superiores. O sistema educacional ndo estava
preparado para formar rapidamente estes contingentes de profes
sores que passaram a ser exigidos e houve uma queda no nivel

qualitativo de sua formacdo

2. ADMINISTRACAO DE RECURS0S HUMANOS: ORIGEM E EVOLULAOC.

A concepcao do homem como investimento e recursc a-
pareceu com a Revolucdo Industrial que modificou as relacgoes
de trabalho e o trabalho em si mesmo. O conhecimento do ofi-
cio perdeu sua importancia, pois a cualificacao do trabalha-
dor passou a exigir uma extrema especializacao. Esses aconte-
cimentos foram propicios ao aparecimento de recursos humanos
e treinamento nas organizacoes pela necessidade de formacao
de pessoal qualificado.

Nas primeiras décadas do século XX comecou a ser u-
tilizada a expressac homem-instrumento, homem-recurso e homem
ferramenta, ou seja, o homem comecou a ser visto como instru-
mento de trabalho.

Flavio de Toledo13

afirma que o orgao de  recursos
humanos apareceu ligado a idéia de Administracao Cientifica e
para controlar o movimento organizado dos trabalhadores que se

opunham # injustica economica e aos tracos alienantes e opres

sores das organizacoes do trabalho. Ele surgiu com duas fun-

(13) TOLEDO, Flavio de - 0 que sac recursos humanos, pp. 27 e 28,
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coes: técnica (recrutamento, selecao, treinamento, etc.) e con
trole (manipulacdo) da massa trabalhadora que estava influen-
ciada pelo movimento trabalhista e sindical.

0 treinamento apareceu principalmente como fator de
motivacdo para o trabalho nos paises industrializados. Seu ob
jetivo ligou-se 4 formacdao do "bom empregado" através de ati-
tudes e comportamentos 'adequados" a empresa.

0 treinamento, desde o inicio de sua sistematizagao,
passou por c¢inco fases, de acordo com o Congresso Internacio-
nal de Treinamento e Qesenvolvimento14, realizado em Bath (In
glaterra), a saber:

12 Administracdo com maior énfase no capital e na téc-
nica do gue na mac-de-obra ou na capacitacdo. O treinamento €
do tipo operativo ("on the job training” ou treinamento no tra
balho) onde o instrutor € um trabalhador qualificado ou o su-
pervisor.

7a Administracao com énfase na supervisao, estabeleci-
mento de sistemas de administracdo de producdo, divisao do tra
balho e incentivos para padrdes de trabalho e avaliacao de de
sempenho. Surgem os programas de treilnamento de supervisores
com o T.W.I. (Training Within Industry ou Treinamento na In-
ddstria) cujo objetivos era formar mao-de-obra a curto prazo.

32 Administracdo com énfase nas vendas, desenvolvimen-
to de novos produtos e estabelecimento de sistemas descentra-
lizados com delegagao de responsabilidades. Iniciam-s¢ progra
mas com técnicas participativas com o "Role Playning" (encena
cio) e Dinamica de Grupo influenciadas pelo uso da Psicolo-

gla.

(14) PONTUAL, Marcos - Evolucdo do treinamento empresarial in
Treinamento e Desenvolvimento, pp. 5-12.
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42 Administracado salientando a importancia dos progra-
mas de desenvolvimento de recursos humanos. Formam-se grupos
para analise de levantamento de necessidades, organizacao, va
lidacdo (resultados imediatos em niveis de reacgdo e aprendiza
gem} e avaliacao (resultados intermedidrios pela mudanga de
comportamento e resultados finais) do treinamento.

54 Administracao com enfase em preocupacoes sociais e
psicologicas. Caracteriza-se pela formacgao de pequenos grupos
de acdo, equipes de trabalho integradas por especialistas e
melhor comunicacio para criacdo de diretrizes. A estratégia e
baseada na promocao do desenvolvimento organizacional e o trei
namento passa a ser flexivel em vista da complexidade das ne-
cessidades da empresa. Surgem programas de sensibilidade ba-
seados em Relacoes Humanas.

Considerando as caracteristicas apresentadas, situa-
mos as duas primeiras fases sob a influéncia da Administracao
Cientifica e as trés ultimas sob a influencia da Teoria  das
Relacoes Humanas.

0 treinamento de recursos humanos nas empresas 1in-
tensificou-se a partir da Segunda Guerra Mundial quando houve
necessidade de transformar a indastria em fornecedora de ma-
teriais bélicos a curto prazo exigindo uma acelerada formagao
de maoc-de-obra.

A aplicacdo dos principios da Administracao Cienti-
fica ao trabalho, cujo objetivo era conseguir a eficiencia e
eficidcia da producdo, comecou, com o tempo, a ser contestada
¢ os trabalhadores passaram a manifestar-se contra esse meto-
do de trabalho.

15

Flavio de Toledo '~ nos indica que os recursos huma-

(15) TOLEDO, Flavio de - op. cit., pp. 33 e 34.
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nos passaram de uma fase puramente tecnicista para o enfoque
social, contribuindo para a criacao de um clima propicio ao
bem-estar material, motivacdo e desenvolvimento do patrimonio
humano de uma organizagdo. Tipo de clima que resulta na maior
saide e conseqliente eficacia de uma organizacdo.

A partir da década de 1920, com o desenvolvimento
das Ciéncias Sociais, a Administracdo passou a considerar ou-
tros aspectos como os sociais e psicologicos e sua influencia
no trabalho. Comecaram a surgir estudos sobre grupos sociais,
motivacao e lideranca visando mudar © tratamento do homem
na empresa através de malor assisteéncia, participacao, expres
sao e autonomia no trabalho.

A Teoria das Relac¢des Humanas sofreu maior influen-
cia da psicologia na administracao e o enfoque do racionalis-
mo cientifico que enfatizava o cientificismo e o homem maqui-
na passa a receber um tratamento mais humano no trabalho. A
preocupacdo central passa da producao para Seus processos com
preponderadncia dos fatores psicossociais do comportamento.

Em recursos humanos apareceu a preocupagao com a sa
tisfacio das necessidades e aspiracoes do individuo motivando
-0 para o trabalho,o que propicia maior envolvimento com a
organizagdo e, conseqlientemente, maior produtividade.

Essa teoria apresentou uma tendéncia pragmatica por
seus objetivos na busca de aumento de produtividade. Isso le-
vou ao descrédito em relacao aos seus principios e ao seu ca-
riter paternalista,pois todos os beneficios fornecidos aos em
pregados como lazer, saldarios, etc., eram dados na suposicao
de que as pessoas ndo teriam condicao de reivindicar me lhorias
ou direito de o fazer e assim ficariam agradecidas e produzi-

riam mais. H3 também um carater manipulatorio em dois senti-
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dos: o empregado recebendo beneficios torna-se mais maleavel
e facil de ser conduzido ndo fazendo reivindicacoes desinte-
ressantes para a empresa; a enfase nas condicoes psicoldgicas
do individuo em pequenos grupos ¢ feita para evitar associa-
cdes maiores e mais inconvenientes a organizacao. Os pequenos
grupos ndo chegam a manifestacoes coletivas e a visdo critica
da politica da empresa. A lideranca organiza, previne e solu-
cicna conflitos oferecendo certa participacac e reduzindo o©
homem as suas tarefas.

Com o desenvolvimento de uma teoria de recursos hu-
manos cuja finalidade era de atendimento de seus objetivos a-
través da criacdo de um clima favoravel de trabalho se expli-
ca a existéncia do treinamento entre outras acoes como: sele-
cao, recrutamento, motivacao através de boa politica salarial
e avaliacdo de desempenho que procuram manter e estimular 0s

recursos humanos nas organizacoes.

3. TREINAMENTO: CONCEITO, FUNCOES E ETAPAS

0 treinamento, enguanto uma das possibilidades de
desenvolvimento da area de recursos humanos, sera analisado
com maior destaque neste estudo, cujo objetivo sera verificar
sua adequada utilizacao no sistema educacional.

Para isso tentaremos conceitua-lo retomando Milioni

16

e Flavio de Toledo =~ que afirmam:

"No ambito de uma organizacao pode ser descrito como atl
vidade que busca: ambientar novos empregados: instruir
0o pessoal nos conhecimentos especificos de um trabalho,

assim como desenvolver comportamentos necessarios para

(16) MILIONI, Benedito - op. c¢it., p. 16.
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o seu bom desempenho; providenciar condicoes propicias
para o autodesenvolvimento continuo do pessoal. Dentro
de uma concepcao moderna, o treinamento e uma atividade
que busca, sempre, afetar o comportamento do freinado.
Essas mudancas comportamentais se processam, geralmente
nos niveis de correcac de comportamentos inadequados e

criacao ou aperfeicoamento de comportamentos adequados.”

0 treinamento € um dos recursos utilizados para fa-
cilitar a realizacao dos objetivos da empresa, sejam eles eco
nomicos, filantropicos, etc. A empresa exige que seus objeti-
vos sejam atendidos prioritariamente e o treinamento € utili-
zado com esse proposito e na maioria das vezes visa o aumento
de produtividade, satisfacao pelo trabalho e melhor 1integra-
cio entre os niveis administrativos. A enfase, muitas vezes,
& dada ao desenvolvimento tecnoldgico com o objetivo de atua-
lizar o pessoal as novas descobertas e nesse sentido represen
ta o alicerce para que as mudancas se processem harmonicamen-
te. A idéia da empresa & que o desenvolvimento tecnologico (ca-
pital fisico) e o desenvolvimento das pessoas (capital huma-
no) nao sdo realidades distintas e independentes, mas se com-
pletam e dao a organizacdo a razdao de sua existencia como for
¢a de producao de bens ou servigos. Essa complementariedade
nio se faz de modo casual ou assistematico ¢ © trelnamento
tem, portanto, um papel importante nesse ajuste quando procu-
ra adaptar a mao-de-obra existente as necessidades de traba-
1ho em c<onstantes mudancas e evolucgao.

A atuacdo do treinamento tanto pode ser manipulato-
ria como ser empregada como facilitadora do trabalho. Nao se
trata de converter o trabalho em um fim, pois mesmo que seja
gratificante ndo se devem ignorar os objetivos das pessoas que

podem ser alcancados através do trabalho. Quanto mais proxi-
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mos estiverem os objetivos da empresa e das pessoas, melhores
resultados advirao.

0 uso do treinamento nas organizacoes € justifica-
do porque se presume que ele atue como agente de mudanca. E
preciso, no entanto, que se reflita no alcance das mudancas pro
postas, ou seja, se visam os objetivos da organizacao, das pes
soas ou ambos. E preciso, ainda, que se perceba se as trans-
formacoes pretendidas sdo treindveis ou sao decorrentes da par
ticipagao e reflexao dos treinandos.

A aplicabilidade do treinamentoc nas organizacoes e-
ducacionais, se feito nos moldes da empresa, contraria profun
damente os objetivos educacionais. A educacao visa o cresci-
mento e o desenvolvimento humano através de uma ac¢ao conjunta
entre dois sujeitos, o que pressupde reflexao e agao do edu-
cando. Transponde o objetivo da organizacdo para a educacao so
se justifica um treinamento ou curso no sentido de técnica que
oportunize a valorizacao pessoal. E importante também a per-
cepcao do atendimento social da organizacao, ou seja, da apli
cabilidade de suas acoes a sociedade.

Os estudiosos do assunto concordam gue o treinamen-
to deve realizar-se seguindo etapas determinadas que tem por
finalidade garantir o sucesso do trabalho. Sao elas:

- 19 Indicios
Sao considerados indicios de necessidades de treinamento
todos aqueles que, formalmente ou informalmente,chegam ao
conhecimento do especialista. |

- 29 Levantamento de necessidades
Os indicios levarao, normalmente, a um levantamente racio
nal e criterioso de necessidades, a fim de se identifica-

rem problemas especificos de treinamento,
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Para que sejam arroladas as razoes ou motivos gue
justifiquem a necessidade de treinamento, deve haver um traba-
lho de pesquisa que se inicia com a coleta de informacoes e
se completa com a analise das informacodes colhidas (dados)quan
do se selecionara aquelas que correspondem as necessidades mais
prementes que serao atendidas mais prontamente.

0 levantamento de necessidades parte do pressuposto
de que a organizacdo precisa de atualizacao, revisao, comple-
mentacao, etc. e para isso estabelece,a priori, um programa
minimo de treinamento.

0 levantamento das necessidades de treinamento pode
ser efetuado em trés niveis de analise:

ao nivel da analise da organizacdo total (sistema organi

zacional);

ao nivel da analise dos recursos humanos;

i

ao nivel da andlise das operacoes e tarefas:

i

- 3¢ Fixagao dos objetives
Apos um criterioso levantamento de necessidades havera a
possibilidade de estabelecimento de objetivos, em termos
de comportamento.
Os objetivos do treinamento devem ser formulados em fun-
cao dos resultados que devem ser alcancades. Para isso
duas metas devem prever as modificagoes pretendidas no
contexto ou nos treinandos e no atendimento as necessida
des sociails.

- 4¢ Planejamento do treinamento
0s programas de treinamento requerem um planejamento que
envolva: a abordagem de uma necessidade especifica de ca
da vez; a definicdo clara do objetivo do treinamento; a

divisdo do trabalho a ser desenvolvido; a determinacao do
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conteudo do treinamento (quantidade e qualidade de infor
macoes); a escolha dos metodos de treinamento; a defini-
cao dos recursos necessarios e a definigcao da populagao

alvo.

- 8¢ Avaliagac
A avaliacdo e um dos aspectos mais importantes do proces
so de treinamento. Ela questiona nao somente os objeti-
vos, mas também sua finalidade e € necessaria para deter
minar os resultados. Por essa razao nao deve se restrin-
gir ao momento final do treinamento e sim funcionar inte
gradamente em todas as etapas do programa, porque esta re
lacionada com o processo como um todo e nao apenas Com ©

seu resultado.

Para se constatar os resultados de um programa de
treinamento € preciso que a avaliacado abranja tres momentos:
antes, durante e ap0s O processo.

A avaliacdo realizada antes da execucao do programa
& chamada diagndstica. Ela antecede a elaboracao do programa
e permite definir os limites da esfera a ser abrangida, iden-
tificar as mudancas a serem promovidas e oportunidades nao u-
tilizadas pelo sistema, bem como para diagnosticar os proble-
mas.,

Durante o processo utiliza-se a avaliacao chamada
formativa verificando-se a reacao e a aprendiiagem dos parti-
cipantes. A primeira refere-se a maneira de sentir o programa
em seu conteldo e procedimentos. A segunda pretende verificar
se os principios, fatos e técnicas estao sendo assimilados ou
hd necessidade de revisao.

A avaliacdo do produto ou somativa permite medir e
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interpretar resultados ndo somente no final da execucao, como
também durante o periodo de desenvolvimento. A avaliacgao do
produto fornece informacoes para decidir se deve  continuar,
terminar, modificar ou reajustar uma mudanca de atividade e
articular a atividade e outras fases do processo de mudancga.
Exige medida pré e pOs intervengdo no sistema.

Maria Amélia A. Goldberg e Maia Laura P.B. Franco '’

dizem gue as modalidades de avaliacgdo exercem uma funcao for-
mativa {aperfeicoamento do programa) nas etapas de elaboracao
e implementacdo e funcao somativa (julgamento para aceitacao
ou recusa do programa devidamente elaborado e testado). Essas
modalidacdes de avaliacido resultam da decisao de se avaliar os
efeitos proximos (resultados) e distantes (beneficios) do pro
grama.

Nao se pode avaliar um programa de treinamento apli
cando algumas medidas depois que ele se complete. A Gnica ma-
neira vialida é partir da definicao clara do que se  pretende
atingir e de criterios capazes de orientar a acao, iniciando
sempre de diagnosticos das possibilidades do coentexto, dos re
cursos disponiveis e das resisténcias provaveis. E preciso ve
rificar a necessidade do treinamento antes de seu inicio, con
tinuar com a definicao de objetivos que se pretende alcancgar,
escolher estratégias adequadas para a execugao do programa e
verificar, no final, se os objetivos foram alcancados. E acon
selhavel até que se acompanhe o trabalho do treinando apos o
processo para que sejam detectadas falhas no programa ou ne-

cessidades de se rever aspectos que nao foram abordados.

(17) GOLDBERG, Maria Amélia A. e FRANCO, M. Laura P.B.: Inova
¢do Educacional um projeto controlado por avaliacao e
pesquisa, pp. 2% e 30.
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Considerando ainda a avaliacao, o Documento n@9 9718

se coloca a respeito fazendo as seguintes consideracoes:

"A avaliacao dos resultados de um programa de treinamen-
to ou de desenvolvimento constitui etapa que interessa
nao somente aos instrutores, mas a todos 0S que estejam
interessados no desenvolvimento dos funciondrios e ser-
vidores. Isto porque, estritamente falando, avaliagao
consiste em julgar se valeu ou nao a pena a execucgao de
um determinado programa.”

19 . .

0 mesmo documento continua afirmando que se pode
falar nos seguintes niveis de avaliacao: de reacoes, de apren
dizado, de comportamento no cargo e de resultado final. Refe-
re-se ainda ao fato de alguns autores relacionarem esses qua-
tro niveis com dois conceitos de avaliacao: validacao,ou ava-
liacdo de processo, ligada a idé€ia de legitimidade ou eficien
cia, como € o caso de reacbes e aprendizado e avaliacao pro-
priamente dita, também chamada de produto, que abrange os ou-

tros niveis e estd ligada a idéia de determinacao do valor real

e, conseqllentemente, a eficacia.

4. 0 TREINAMENTO DE RECURS0S HUMANOS NA EDUCACAO: REFLEXOES

E preciso refletir sobre o sentido de tecnologia na
educacdo atraves do treinamento de recursos humanos e do que
representa inserido na politica educacional.

Ao utilizar esses programas com a proposta de atua-
lizar seus profissionais, a organizacao educacional o faz com

o mesmo sentido da empresa ou procura outra direcao?

(18) Avaliacdo, Documento n9 97 - Treinamento: preparagao de
monitoria, p., 1.

(19) Idem, ibidem, pp. 2 a 4.
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Uma politica de formacao profissional através do trei
namento, em educacdo, pode ser transformadora se for voltada
para a realizacdo humana e para o atendimento de necessidades
sociais. [ sair do modelo tecnocratico e partir para uma acao
democriatica que possibilite a mudanca, se necessario.

E possivel perceber a diferenca entre programas cen
tralizadores e autoritarios de outros descentralizados e demo
criaticos pela maneira como sao desenvolvidos seus procedimen-
tos.

Os programas centralizadores saoc determinados e pla
nejados pela organizacao, buscam a transmissdo de conteudo co
mo forma de desenvolvimento de habilidades especificas e ati-
tudes, tendo como objetivos a mudanca de comportamento. A ava-
liacdo € formativa, verificando a aprendizagem e a reacao dos
treinandos durante o processo e possibilitando aprimoramento
do mesmo.

Os programas democraticos sdo descentralizados e su
poem a participacdo dos envolvidos em todas as fases do pro-
cesso, pois valorizam relacbes horizontais e co-gestao. O diag
néstico, o estudo das alternativas, o planejamento, o conteu-
do, a metodologia e a avaliacao sao repensados permanentemen-
te e caracterizados por reflexoes, discussoes, propostas  de
solucao ou formas de lidar com as situacoes-problema.. A
avaliacao ¢ diagndstica, formativa e somativa e garante a le-
gitimidade do processo através da verificacao de seus efeitos
na situacao real de trabalho.

Podemos concluir dizendo que, na situacdo da politi
ca educacional existente, a atualizacdo e o aperfeicoamento de
educadores sO podem ser entendidos por acoes democraticas que

envolvam toda a clientela e desenvolvam atitudes de autocriti
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ca na organizagao visando relacoes de trabalho que facilitem o
desenvolvimento humano e o processo educativo.

No Brasil tecnicista a educacdo € vista como aquela
que vai propiciar mudanca social favoravel a todas as catego-
rias,pois esta implicito que € propulsora de desenvolvimento.
No entanto, sabemos que seu interesse € ligado apenas ao sis-
tema produtivo.

Os objetivos de uma sociedade tecnocratica serao
transformados com uma estrutura politica realmente democrati-
ca em que a populacao tenha seus direitos sociais basicos ga-
rantidos.

A luta pelos direitos democraticos, a nivel de edu-
cacio, sera feita através da resisténcia ao tecnicismo e a bu
rocracia e num esforco por mudancas dentro do sistema escolar.
Os programas de treinamento poderdo auxiliar desenvolvendo a

competéncia técnica em favor do homem e do compromisso social.
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CAPITULO IV
O TREINAMENTO DE RECURSOS HUMANOS NA SE/SP:

ORIGEM, EVOLUCAO E OBJETIVOS.

0 processo administrativo € fundamentalmente o mes-
mo em qualguer organizacdo, seja ela publica ou privada. Cons
titui-se sempre da determinacao de metas, obtencao de recur-
sos, estabelecimento de acdes para alcance dos objetivos pre-
tendidos.

No entanto, ha uma diferenca entre a administracao
empresarial gue visa lucros atraves da producao de bens de con
sumo ¢ a administracdo publica gue procura prestar Servigos a
comunidade.

Sinesio Bachetto1 afirma que a administracdo publi-
ca no Brasil se apresenta como um complexo técnico-burocrati-
co com duas grandes funcoes: prestar servicos para suprir as
necessidades da comunidade e exercer controle social sobre a
sociedade em seus diversos niveis. Diz ainda que através de
suas funcoes, a administracao publica adquire condicoes de exer
cicio de poder para o equilibrio do sistema social e multas ve
zes essa funcdo se transforma em dominacao disciplinadora e
arbitrdria. Quando isso ocorre, a funcao de prestar servico fi
ca anulada e apenas serve de mascaramento do exercicio do po-
der pelo poder. Isso pode acontecer, também, na medida em que
a atencao do servidor publico se concentra apenas nas exigen-
cias do sistema técnico-burocratico.

2 - .
0 mesmo autor  escreve que € tradicional nas esferas

(1) BACHETTO, Sinésio - O papel do profissional de Fecursos
humanos na organizacao, Cadernos FUNDAP, n® 1, pp.48 e 49.

(2} Idem, ibidem, p. 49.



-57-

da Adminstracao PGblica Federal, Estadual e Municipal, uma de
satencao continua e sistematica aos recursos humanos. A ima-
gem do funciondrio publico € aquela de alguém que, por contin
géncia, aceitou a condicao de mero empregado, com uma desgas-
tada capacidade profissional e um desempenho mediocre.

Ha muita insatisfacao em relacao ao servigo presta-
do pela Administracdo Publica. Isso acontece em virtude da bu
rocracia que favorece o acumulo de regras, procedimentos e for
malidades, dificultando o trabalho. Entre as criticas feitas
estio a morosidade, o excesso de burocracia, a ma organizacao,
os gastos exagerados, a incapacidade da maioria de seus fun-
ciomarios, o protecionismo e a falta de continuidade de pro-
grama dos governos.

No Brasil ndo ha uma politica nacional de recursos
humanos para as organizacoes publicas e tampouco existe uma
forma sistematica de valorizacdo do funciondario. A politica de
pessoal adequada envolve uma atitude positiva da organizacao
em relacio ao desenvolvimento do pessoal e ao atendimento da
sociedade e nao € isto que ocorre freqllentemente.

Para melhor compreendermos a politica de recursos hu
manos da SE/SP, objeto de nosso estudo, € preciso que a situe
mos enquanto uma organizacao publica e que analisemos essa po

1itica em sua origem, evolucdo e objetivos.

1. 0 TREINAMENTO DF RECURS0S HUMANOS: ORIGEM

0 treinamento representa um dos processos de desen-
volvimento de pessoal e sua execucao, como dissemos anterior-
mente, € justificada em nome da inovacdo e da mudanca. Os ob-

jetivos dos programas de treinamento sdo formulados em  dois
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sentidos opostos: servem a organizacao e a execugao de proce-
dimentos burocratices ou propiciam o desenvolvimento humano
com o atendimento ac homem e 4 realidade. O primeiro sentido
visa a reproducgao da ideologia da organizacdo de forma acriti
ca e sem considerar as necessidades do pessoal envolvido, e o
segundo pressupde um processo critico, participativo com pos-
sibilidade de mudanca individual e da propria comunidade.

0 aperfeicoamento de pessoal nas organizacoes educa
cionais é previsto e incentivado pela legisla¢ao especifica do
pais. E preciso verificar seus objetivos, pois deles depende
a qualidade dos servicos, ou seja, o bom atendimento ao pro-
cesso ensino-aprendizagem das escolas.

A SE/SP interessou-se pelo aperfeicoamento de seu
pessoal através do treinamento a partir da década de 30. No en
tanto, sua sistematizagao através de programacoes realizadas
por orgdos proprios ocorreu apenas a partir de 1950.

Conforme Antonio Carlos Gils,os programas de treina
mento do servico publico estadual, desde 1953, foram confia-
dos ao Departamento Estadual de Administracao que deu origem
2 atual Coordenadoria de Recursos Humanos do Estado (CRHE),or
gdo central do sistema. Atualmente, as atribuicdes dos orgaos
piblices em relagdo aos programas de treinamento ou aperfei-
coamento de funciondrios e servidores publicos sao definidos
pelos Decretos n® 12.348, de 27/09/1978, e n® 13.242, de 12/
02/1979 que autorizam os orgdos setoriais na realizacao des-
ses programas das respectivas Secretarias e Autarquias.A CRHE
como Orgdo central, realiza formacdo e atualizacdo de dirigen

tes, assessores e assistentes e, em cariter supletivo ou em si

(3) GIL, Antonio Carlos - Preparacao de tecnicos de treinamen
to, Coordenadoria de Recursos Humanos, pp. 1-3.
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tuacoes especiais, do pessoal das Secretarias de Estado e Au-

tarquias.
1.1- PABAEE

Os programas de treinamento da SE/SP, ao longo de sua
evolugao, sofreram a influéncia dos convenios MEC-USAID, atra
vés de suas acOes. Destacaremos um deles, o Programa de Assis
téncia Brasileiro-Americano ao Ensino Elementar.

Foi um programa solicitado pelo entao Ministro de Edu-
cacdo e Cultura, Flavio Suplicy de Lacerda com o apoio do Insti
tuto Nacional de Estudos Pedagogicos (INEP), Era administrado e
financiado conjuntamente pelo Brasil e Estados Unidos, visando o a-
perfeigcoamento do ensino priméric. Resultou do Acordo Geral de
Cooperacac Técnica (19/12/1950) e do Acordo Especial de Servigos
Técnicos (30/11/1953) dos Convenios do Ponto IV,de 1953 a 1956.

0 PABAEE comecgou a funcionar em julho de 1957 e o
Acordo Original foi renovado sete (7) vezes sofrendo poucas al

teracoes. O Quadro I resume as datas dos acordos e respectivas

extensoes:
QUADRO I
DATA DOS ACORDOS BASICOS PARA O PABAEE E RESPECTIVAS EXTENSOES
ACORDO N9 | DATA DE ASSINSTURA | TERMINO DA VIGENCIA
NO 12-64-037, Ed, I | 22.V1.56 | 30.VI.61
NO 512-64-037, Ed. I | 18.5.61 | 31.XI1.61
NO 512-64-037, Ed. I | 26.11.62 | 30.VI.62
NO 512-64-037,
N-64-AC, Ed. I 15.VI.62 31.XI1.62
NO 512-64-037,
AC-64-AA-6, Ed. T 1.11.63 1.11.64
NO 512-64-037,
N-64-AC, Ed. I 21.V1.63 30.VI.65
NO 512-64-037
12-64-037, Ed. T 1.11.64 1.V.64
N® 512-64-037,
12-64-037, Ed I 30.VI.64 1.VITI.64

FONTE:- Relatorio do PABAEE: 1956-1964, MEC-ISAID, p. 3.
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A implantacdo do Programa foi justificada4 por va-
rias razoes e entre elas: o subdesenvolvimento do pais, o in-
dice de quarenta por cento (40%) de criancas sem escola, o a-
nalfabetismo, a necessidade de melhoria da educacao como for-
ma de estabilidade economica e politica. Dispunha-se a criar
uma atmosfera as transformacoes, nao impondo mudancas a valo-
res culturais arraigados.

A direcdo foi comstituida por dois diretores: o Se-
cretario da Educacao e o Chefe da Divisao da Educacgao de Mi-
nas Gerais para a Missao, designado pela Missao de Operacoes
dos Estados Unidos do Brasil (USOM). Constituia-se, interna-
mente, de cinco (5) comissdes: Conselho Consultivo, Assisten-
cia Externa, Publicacdes, Orientacoces aos Bolsistas e Ativida
des Sociais. Possuia, ainda, oito (8) departamentos especiali
zados: Aritmética, Curriculo e Supervisao, Linguagem, Produ-
cio de Materiais, Pré-Primdrio, Estudos Sociais e Ciencias. O
acervo de vinte mil {(20.000) livros foi doado ao Instituto de
Educagac de Belo Horizonte, sede do Programa sendo que cerca
de metade deles era de origem norte-americana.

0s objetivos do Programas eram oS seguintes:

"10 Introduzir e demonstrar, a educadores brasileiros,
métodos e técnicas utilizados na educacao primaria, pro
movendo a analise, aplicacao e adaptacao dos mesmos, 4
fim de atender as necessidades comunitarias em relacgao
a3 educacao, por meio do estimulo a iniciativa do profes
sor, no sentido de continuo crescimento e aperfeigoamen

to;

29 Criar, demonstrar e adaptar material didatico e equi
pamento, com base na analise de recursos disponiveis no

Brasil e em outros paises, no campo da educacac primaria;

{4) Relatdorioc do PABAEE: 1956-1964, MEC-USAID, pp. 1 e 2,
(5) Idem, ibidem, pp. 4 e 5.
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39 Selecionar professores, na base de competéncia pro-
fissional, trabalho e conhecimento da lingua inglesa, a
fim de serem enviados acs Estados Unidos para cursos a-
vancados, no campo da educacao primaria.”

Entre suas atividades destacamos:

- cursos intensivos, de uma a tres semanas, ministrados em

diversos Estados do pais, a professores;
- Cursos semestrals para bolsistas;
- assisténcia técnica a professores e alunos normalistas;
- cursos. de extensao em diversas localidades;

- representacoes em CONgressos nacionais e internacionais
através de apresentacdo de teses e exposicao de material
didatico;

- publicacao de livros, revistas e material didatico;

- construcdo e revisao de curriculos em diversas escolas.

0 referido Programa difundiu material variado e pu-
blicou textos, livros e a Revista '"Crianca e Escola’, com qua
tro (4) numeros anuais. Visando tornar sua acao conhecida uti
lizou-se de programas de radio, televisao e do filme "A esco-
la agora ¢ outra" que foil distribuide aos cinemas de todo ©
pais.

0 Mapa I, seguinte, nos mostra a amplitude de influ
éncia do Programa no pals pelo nimero estimativo de partici-

pantes nas atividades de extensao:

% MO AP
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MAPA I

NOMERO ESTIMATIVO DE PARTICIPANTES

NAS ATIVIDADES DE EXTENSAQ

FONTE: Relatdrio do PABAEE: 1956-1964, MEC/USAID, p. 2Z.
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Proporcionou cursos de especializacao a  bolsistas
na Universidade de Indiana em Bloomington, com a duracao de
um ano. Incluia prelecoes, discussoes de grupos, freqliencia
as aulas, excursoes supervisionadas, producao de material di-
datico e atividades extra-curriculares adequadas, para cerca
de quinze (15) participantes, selecionados anualmente pelo
INEP. Cento e trinta (130) bolsistas participaram do programa
no periodo de 1957 a 1964,

As especializacdes foram feitas nas seguintes areas:
Educacado Primaria, Testes e Medidas, Supervisao, Estudos So-
ciais, Lingua Patria, Artes e Educacao Audiovisual, Criancas
Excepcionais, Filosofia e Psicologia, Curriculo, Ciencias, Ad
ministracao Escolar, Psicologia Educacional, Supervisao e Pro

ducao de materiais de curriculo.

0 Quadro II e o Mapa II, registram, respectivamente,

o numero de bolsistas e a origem dos mesmos.
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QUADRO 11

NUMERO DE BOLSISTAS

- S;Eggg&? YEARS (ANOS) (igiﬁ“i)
1959 | 1960 | 1961 1962 | 1963 | 1964

Acre - - 2 7 4 5 18
Alagoas - 3 5 - 10 12 30
Amapa - - - - 1 3
Amazonas - - 3 2 1 2 8
Bahia - 1 5 8 6 13 33
Ceara 3 - - 5 4 13 25
Distrito Federal 2 2 9 16 10 9 48
Espirito Santo 11 8 3 16 3 49
Goias 4 1 3 21 10 9 48
Guanabara - 2 2 5 13 29
Maranhao - 2 - - 3 6 B
Mato Grosso - - - 5 8 8 21
Minas Geralis 40 43 36 40 24 20 203
Para - - - - - 2 2
Paraiba - 4 2 2 9 9 26
Parana 8 2 8 - 1 3 22
Pernambuco 10 - 1 4 15 10 40
Piaui - - 2 1 2 10 15
Rio de Janeiro - - - 2 ] - 8
Rio Grande do Norte 8 2 7 3 14 8 42
Rio Grande do Sul L5 6 5 3 6 4 29
Rondonia - - 4 - - - 4
Santa Catarina - - 1 3 7 3 19
Saoc Paulo i 5 15 15 9 11 19 74
Sergipe - 3 3 4 3 8 24

(roratey 96 | 94 | 116 | 156 | 173 | 197 832

FONTE: Relatorio do PABAEE, op. cit., p. 15,



MAPA 11

ORIGEM DOS BOLSISTAS POR ESTADO

FONTE: Relatorio do PABAEE, op. cit., p. 16.
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0 Relatorio Final, elaborado apos sete (7) anos de

funcionamento, apresenta algumas recomendacces das quais desta

caremos as seguintes:

enfatizar a orientacao consultiva e as publicacgdes;
patrocinar a fundacao de centros de treinamento para pro-
fessores em todo o pais;

prestar assisténcia técnica as SEs, em termos de revisao
de curriculos, elaboragao de material didatico e planos pa
ra aperfel¢oamento das escolas;

proporcionar oportunidades de aperfeicoamento profissio-
nal para o campo docente por meio de licencas que permi-
tam estudos e viagens educacionais;

oportunizar para todos os professores trabalharem em ou-
tras regioes do pals e revisido salarial regular que esti-
mule a excelencia do trabalho;

continuar o contato com outros paises como com os Estados
Unidos, por meio de bolsas de estudo, participacao em as-
sociacoes profissionais, assinatura de publicacoes espe-
cializadas e outros meios de comunicacdo técnica;

revisar continuamente a selecao de bolsistas para que Sse-
ja acessivel aos 1ideres educacionais que mais possam con
tribuir para a educacao do Brasil e seus requisitos devem
prever: sailide fisica e emocional, ajustamento social e de
relacoes humanas;

reexaminar o planejamento anual de atividades do Programa
para aproveitar o maximo do pessoal docente e do equipa-
mentao;

expandir e ampliar o numero de bolsistas e a quantidade
de publicacdes gratuitas facilitando a contribuicao signi

ficativa a educacdo primaria.
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Percebemos em toda a execucao do PABAEE que suas Co
missoes e Departamentos visavam facilitar as atividades docen
tes e administrativas com novas metodologias e renovacao do
curriculo. As areas trabalhadas abrangiam a Pré-Escola e o Pri
mario através de cursos, assistencia técnica e publicacoes sem
pre no sentido de conteudo, novas metodologias e recursos di-
ddticos como objetivos da educacado,garantindo a eficiencia e
eficacia do trabalho educacional. Foi a valorizacdo do curri-
culo e de técnicas renovadas como fins em si mesmos e naoc meios
para uma acdo educativa transformadora através da formacao de
pessoas criticas e atuantes.

0 desenvolvimento do programa representou uma infil
tracio estrangeira na América Latina com a formacdo de profes
sores primarios.

Moacir Gadotti6 ressalta o contexto mais geral da si
tuacdo de intervencdo estrangeira que € o economico:

... o pretexto da 'assisténcia teécnica' serve para camu

flar o real interesse que era atrelar o sistema educa-
cional ao modelo de desenvolvimento dependente imposto
pela politica econdmica americana para a America Lati-

na..."

Continuando, José O. Arapiraca7 afirma que:

"Teoricamente o sentido de ajuda é a cooperacao com 08
esforcos de paises periféricos ou subdesenvolvidos. Nao
é possivel ajuda neutra: no minimo, em termos de graus
de dependéncia que possa gerar um processo de ajuda, re
sulta sempre certa dose residual a nivel economico ex-
plicito e a nivel cultural. Nao ha como exercer qualquer

atividade de cooperagao senaoc pelos mecanismos de ideo-

(6) GADOTTI, Moacir - prefacio de A USAID e a educacao brasi-
leira, de José 0. Arapiraca, p. IX.

(7) ARAPIRACA, José 0. - op. cit., p. 5t.



-08-

logia dominante que, em dltima instancia, sao provenien
tes dos paises detentores do capital."

0 PABAEE abrangeu parte do magistério do pais através
do trabalho com lideres educacionais que passaram a ser trans
missores em seus locais de origem. Os bolsistas, recrutados em
todo o pais, contavam com o compromisso da SE de seu Estado pa
ra serem colocados em posicdo influente apds o curso.

0 conteddo dos curscs enfatizava a organizacao es-
colar, as relacdes humanas e o curriculo. Era a crenca em uma
escola facilitadora de integracdo e ajustamento a sociedade.
Ndo ha em sua atuacao um levantamento de necessidades e a bus
ca de solucOes para nossos problemas basicos, como: analfabe-
tismo, evasdo e repetencia.

Analisando os aspectos de desenvolvimento pessoal e
o atendimento a sociedade, percebemos que o Programa pouco coO
laborou, pois ndo proporcionou um crescimento humano no senti
do de uma acao consciente na rede de ensino e nao procurou o
atendimento a realidade brasileira através do respeito as suas
caracteristicas culturais e da sua transformacao em termos de
um atendimento educativo mais justo.

Toda essa situacao apesar de ter obtide exito rela-
tivo na formacao da mentalidade de milhares de professores bra
sileiros e ter recebido apoio de grupos de educadores nacio-
nais, também encontrou resisténcia a sua implantagao como a
denilncia e Decreto de Extincdo, em 1963, por Mario Casassanta,
Ministro da Educacao. No entanto, como renunciou semanas mais
tarde essas medidas ficaram sem efeito.

Concluindo, € importante perceber que as carencias
existentes no sistema educacional brasileiro foram favoraveis

ao desenvolvimento de atividades como as realizadas pelo
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programa. O PABAEE exerceu uma grande influéncia na educacao
do Estado de Sao Paulo atraveés dos professores que receberam
seus treinamentos e mesmo atraves de suas publicacéGes. E pre-
ciso registrar que foi o inicio da sistematizacdo dos Centros
de Treinamento da SE/SP. Surgiram como extensao da influencia
norte-americana transmitindo conteudos, técnicas modernizan-
tes e valorizando os meios, 0s processos e as tecnicas de en-
sino, ignorando reflexces sobre os fins da educagdo. Na década
de 60 os treinamentos desenvolvidos na SE/SP possuiam os mes-
mos objetivos desvinculados da realidade e nac visavam trans-

formacoes reais.
2. 0 TREINAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: EVOLUCAO

Maria Cecilia S.Teixeir38 afirma que foi sO0 a par-
tir de 1969 que a SE/SP passou a ter o6rgdo de pessoal com fun
¢oes de selecao, movimentacdo e aperfeigoamento de pessoal do
cente, técnico e administrativo, apesar de existir desde 1562,
um Servico de Selecao e Orientacao de Pessoal de Ensino, que
se limitava apenas a selecao.

A seguir, obedecendo a ordem cronoldgica, verificare
mos a evolucao do treinamento na SE/SP através da analise dos
orgaos responsdveis. Isso sera feito examinando a legislacao
referente a esses programas.

0 Decreto n@ §.884 de 21/04/1933 estabeleceu o Cogti
go de Educacdo do Estado de Sdo Paulo e o Servigo de Eztensdo
Cultural e Escolas de Continuagao para Adulteos. Na época des-
se Decreto nao havia um O0rgao especificamente responsavel pe-

la administracao de pessoal.

(8) TEIXEIRA, Maria Cecilia 8. - op.cit., pp. 204 e 205
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0 artigo 89 do CGdigo de Educacdo refere-se a atua-
lizacdo de pessoal do ensino técnico, administrativo ou docen
te:

"promover e organizar, além dos cursos de férias, quais-
quer outros de aperfeigocamento ou de vulgarizacao, de-
signando ou contratando mediante autorizacao do Secreté
rio de Educacao e Sadde Publica, tecnicos e especialis-
tas nacionais e estrangeiros.™

A mesma autorag, analisando as competencias do Dire
tor Geral relativas a pessoal, observa que elas se referem mails
a atos administrativos e rotineiros do que propriamente a ati
vidades de planejar, coordenar, avaliar e executar uma politi
ca referente as funcoes de recrutamento, selecao, treinamento
ou avaliacao de desempenho do pessoal de ensino. Ha uma refe-
réncia a cursos de férias que foi a forma utilizada durante
muito tempo pela SE para aperfeicoar o seu pessoal. Como © Co
digo s6 se refere a competéncia do Diretor Geral em designar
ou contratar pessoas para ministrarem tals programas concluil
-se que nao havia treinamento sistematico de docentes. Esses
eventos eram considerados muito mais como extensao cultural do
que como uma forma de melhoria do desempenho dos docentes, em
bora evidentemente, esta estivesse implicita.

0 Decreto n? 17.3899 de 28/06/1947 suprimiu o Servi-
co de Fxtensdo Cultural e Fscolas de Continuagao de Adultos,
sem que nenhum orgdo os substituisse. Desvinculou as Secreta-
rias da FEducacdo e SalGde Publica.

0 Ato n? 56 de 30/08/1950 criou o Servigo de Expan-
sao Cultural {(SEC) e em suas atribuicoes estabeleceu:

"_ 4 necessidade de proporcionar ao magistério publico es

(9) TEIXEIRA, Maria Cecilia S. - op.cit., pp. 189 e 190.
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tadual meios praticos e eficientes de renovacao cultural

e aperfeicoamento profissional;
P P 3

- que isso poderd ser conseguido através da realizagdo de
cursos intensivos ou de ferias e de series de palestras
especlializadas, levadas a efeito na Capital e no inte-
rior;

- que essas atividades porque intimamente relacionadas de
vem estar afeitas a um oOrgao que as estude, planeje e
realize, para garantia de continuidade e eficiéncia de

trabalho;

- promover ou orientar e estimular a realizacac de con-
gressos e reunioes de estudos, em que tomam parte auto-
ridades escolares e professores do ensino publico ou a-
lunos dos cursos de formacao profissional do professor,
das escolas normais oficiais, municipais e livres do Es
tado."

Em sintese, o SEC fol o responsavel pela atualiza-
cao e aperfeicoamento de professores primarios. Sua agao de-
senvolveu-se através de cursos realizados principalmente nas
férias. Muitos professores da rede escolar foram encaminhados
pelo SEC ao PABAEE para serem treinados ¢ depois passaram a
trabalhar em orgdo de treinamento.

A Lei Fstaduagl nf 6.052 de 03/02/1861 ¢ o Decreto
Fatadual n¢ 38.648 de 27708/1861 instituiram o Servigo de En-
sine Vocacional {(SEV),

0 SEV, de acordo com Maria Nilde MascellaniTO repre
sentou:

... Um tipo de escola capaz de permitir ao jovem estu-
dante secundarista um espaco de descoberta e de realiza
cdo no planc da cultura e do engajamento social e poli-
tico. Esta proposta de escola deveria tambem cumprir o

objetivo de proporcionar aos professores do ensino pu-

(10) MASCELLANI, Maria Nilde - O sistema publico de ensino no
ensino vocacional, p. 84,
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blico, programas de capacitacao profissional e sensibi-
lizacao socio-politica.™

0 pardgrafo Unico do artigo 25 da Lei Estadual n?
6.052/61 estabeleceu a instalacdo de um orgdo especializado da
Secretaria da Educagdo para coordenar as unidades de Gindsios
Vocacionais autonomos. O artigo n? 302 do Decreto Estadual n®
38.643/61 determinava que o referido orgao seria o Servigo do
Ensino Vocacional diretamente subordinado ao Gabinete do Se-
cretario.

0 SEV, entre seus propositos, teve o de atualizar e
aperfeicoar técnicos e professores. A Coordenacac Geral super
visionava cinco (5) setores, entre os quais o de Selecao e Trei
namento. O trabalho com o pessoal de ensino era feito atraves
de cursos, palestras, estagios e visitas.

GattiH afirma que seu funcionamento foi de 196t a
1969 e durante sua existéncia realizou nove (9) programas de
treinamento para professores com selegao de seus participan-
tes. Os primeiros visavam preparar o pessoal interno e, poste-
riormente houve a inclusao de pessoas de outras escolas que os
divulgaram ressaltande os objetivos de aperfeicoar a funcao
docente.

As mesmas autorasTZ continuam dizendo que os treina
mentos englobavam estdgios e sessoes de estudo. A finalidade
era introduzir o participante no contato direto com o traba-
1ho desenvolvido e no levantamento de problemas. As sessoes de

estudo eram feitas concomitantemente com os estagios e os pro

(11) GATTI, Bernmardete e outras - Algumas consideracgoes sobre
treinamento de pessoal no ensino, Cadernos de Pesquisa nf
4, Fundacao Carlos Chagas, p. 10.

(12) Idem, ibidem, p. 11.
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blemas levantados eram sistematizados e agrupados em Unidades
Pedagdgicas. Havia a hetero e auto-avaliacdo continua dos pro
gramas.

Em 1967 da-se a reformulacao da estrutura do SEV.
Realizam-se cursos e estagios para estudantes secundaristas e
professores. Neste ano registram-se pressoes dos setores admi
nistrativos da SE sobre o Servigo com cortes de verbas e nega
cao de comissionamentos de professores e impedimentos de no-
vos projetos. Ha ataques militares e investidas do Comando de
Caca aos Comunistas (CCC) a algumas unidades. Com o Ato Insti
tucicnal n? 5 e outras legislacoes de excegao, agrava-se a si
tuacdo com processos contra estudantes e professores. Em 1969
o regime militar extingue o SEV promovendo prisces, devassas
is casas, aposentadorias, perseguictes ideolégicas e queiman-
do guase todc o material de documentacao.

0s cursos realizados pelo SEV apresentaram varias
inovacoes pelos seus proprios objetivos que buscavam a capaci
tacdo profissional através de um engajamento social e politi-
co. Salientamos também sua proposta filosofica de conhecimen-
to e atuacao na realidade. Isso supos o crescimento pessoal
e a intervencao na sociedade.

A Resolugao CEE n¢ 7/63 criou o Centro de Treinamen
te de professores polivalentes ou pluricurriculares de Sao Pau
lo (CTPGIP) como solucgdo para unificar o primeiro ciclo da es
cola média num tronco comum e flexivel, apresentando um curri
culo com opgoes variadas que introduzissem o aluno em areas
vocacionais.

Quanto a atualizacdo de pessoal o objetivo do CIPGIP
fol:

"Treinar e aperfeicoar docentes para as disciplinas tec-
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nicas ou praticas educativas e pessoal técnico de dire-
¢d0 e supervisao para as oficinas e salas ambientes."

Essa Resolucao foi resultado do artigo n¢ 59 da Lei
de Diretrizes e Bases da Educacao Nacional, de 20/12/1961, que
introduziu o principio da flexibilidade na organizacdo do en-
sino e procurou torna-lo mais pratico com a inclusdo de disci
plinas educativas de carater vocacional no ensino secundario.

A Diretoria do Ensino Secundario passou, entdo, a
conceder auxilio para o equipamento de salas ambientes para o
ensino de areas técnicas e em vista das dificuldades encontra
das nesse sentido, foi instalado em Sao Paulo, em 1966, o Cen
tro de Treinamento de Professores para areas técnicas dos gi-
nasios pluricurriculares (CTPGIP), mediante convénio com o
MEC.

0 CTPGIP pretendia a capacitagao dos professores em
fungdo da atividade técnica e da preparacao para o trabalho.
Havia ausencia de um programa que se baseasse nas necessida-
des do aluno e do meio visando sua atuacao concreta.

Jose O. Arapiracaq3 assinala que a Escola Polivalen
te, denominada Ginasio Pluricurricular em Sao Paulo, surgiu de
um dos projetos do Programa de Expansao e Melhoria do Ensino
{(PREMEN) e que este foi resultado de um dos convenios de coo-
peracao dos Estados Unidos. Nao foi uma experiencia bem suce-
dida e sua falencia ocorreu antes da Lei n® 5.692/71.

O Ato no 128 de 18/10/1963 criou o Setor de Assis-
téncia Pedagogica (SAP), responsavel pela orientacdo técnica
do magistério. Foi criado junto a Chefia do Ensino Secundario
e Normal. Entre suas dez (10) atribuicoes destacaremos a refe

rente ao treinamento e/ou aperfeicoamento de pessoal:

(13) ARAPIRACA, José 0. - op. cit., p. 13.



"Colaborar no aperfeicoamento do magistério secundario e
normal."
G Pgrecer CEE n?¢ B16/66 estabeleceu o criacao do 41
nasto Pluricurvicular Experimental (GEPE).

14 o GEPE deverila constituir-se em um

Segundo Gatti
Centro de Planejamento de Estudos e Pesquisas Educacionais e
Treinamento de Professores e outros profissionais que desejas
sem trabalhar em ginasios pluricurriculares. Continuando, afir
ma que em 1967 e anos seguintes o GEPE desenvolveu treinamen-
to interno envolvendo reunides semanais de discussdo, semina-
rios e ciclos de conferéncias visando fundamentacao teodrica pa
ra o trabalho docente.

Posteriormente, as leis n®s 10.038 e 10.125,em 1968,
reorganizaram todos os ginasios em pluricurriculares. A orien
tacao técnica e treinamento nao sofreu descontinuidade e mui-
tos elementos dos GEPEs integraram a Divisao de Assistencia Pe
dagdgica (DAP) quando esta foi criada. A assistencia e treina
mento de pessoal, no entanto, continuaram baseadas nas experi
éncias dos GEPEs e GEEDEC.

0 Decreto n? §1.318 de 27/01/19693, em seu artigo 69
eriou a Coordenadoria do Ensino Basico e Normal com o objeti-
vo de promover o desenvolvimento do ensino primario, secunda-
rio e normal e a administrar as respectivas redes de escolas do
Estado. Procurou eliminar falhas administrativas implantando
uma descentralizacdo através das Divisoes Regionais de Ensino
(DREs) no Estado. As Delegacias de Ensino (DEs) passaram a su
bordinar-se as DREs e os estabelecimentos de ensino as suas

respectivas DEs.

(14) GATTI, Bernardete e outras - op. cit., pp. 12 e 13,
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0 Deereto n? 62.323 de 01/12/1968 definiu a estrutu
ra interna das Coordenadocrias e demats unidades da CEBN.

Entre as atribuicoes da CEBN havia uma relativa a
planejamento de recursos humanos e aperfeicgoamento do pessoal
para a rede de ensino.

E importante notar que a SE/SP comegou a se preocu-
par com a administracao e o aperfeicoamento de recursos huma-
nos.

Na mesma €poca, o Ato n? 72 de 14/04/19668 institutiu
0 Setor de Orientagdo Pedagdgica (SOP), junto a Chefia do Ser
vico de Ensino Primario do Departamento de Educacao e o Setor
Regional de Orientagao Pedagogica (SEROP), em cada Delegacia
de Ensino Elementar a qual se subordinava.

Os SEROPs foram instalados nos Centros Pilotos de
Orientacdo Pedagodgica que funcionavam nas cidades-sedes das DEs.

Posteriormente, a Portaria n® 72 do Diretor Geral do
Departamentc de Educacdo, de 16/06/1966, regulamentou os dois
referidos orgaos e definiu suas atribuicoes.

As atribuicdes do SOP, em relacao ao desenvolvimen-
to de pessoal eram:

- colaborar no aperfeicoamento do magistério primario;

- promover reunioes, circulos de estudo, palestras e de-
monstracoes para as autoridades escolares e elementos

dos Setores Reglionals;

- supervisionar, em colaboragao com as autoridades escola
res, os trabalhos de orientacao pedagogica das Delega-

cias de Ensino Elementar;

- manter entrosamento com oS Inspetores Regionais do Ensi
no Normal, visando a melhor formacao pedagogica dos nor

malistas."
0 SEROP, por sua vez, tinha como atribuicao princi-

pal promover melhoria no ensino e proporcionar atualizacao dos
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professores primarios. Faria isso dinamizando o ensino atra-
ves de encontros e cursos que possibilitavam conhecimentos de
novas técnicas, reflexdes e troca de experiencias.

Os SEROPs comecaram a atuar antes de sua implanta-
cdo oficial pois desde 1964 existiam em carater experimental,
atuando paralelamente ao SEC.

A implantagdo dos SEROPs implicou em descentraliza-
cdo, funcionando de maneira diversa em cada DE de acordo com
a visdo pedagdgica da equipe designada pelo Delegado de Ensi-
no. Desse modo, alguns problemas ocorreram como a valorizacao
de atividades administrativas em detrimento das pedagdgicas e
falta de integracdo entre os membros da equipe e que prejudi-
cava o resultado do trabalho.

Segundo Carmem Rita Martins Garcia15 o SERCP atuava
segundo um esquema proprio de trabalho apesar do objetivo ser
o mesmo para todos:

"Criar oportunidades para que todo o pessoal responsavel
pelo ensino se conscientize e se integre nas funcoes que
lhe sao inerentes."

£ interessante observar que os elementos integrantes
do SOP e SEROP além de outras qualificacoes deveriam ter o cur
so de especializacao do PABAEE e suas agoes eram desenvolvi-
das bem ao tipo dos Centros Regionais preconizados por aquele
Programa,o que demonstra sua influéncia até essa data.

A acdo dos SEROPs dirigiu-se sempre a técnica de en
sino e ao curriculo, nos moldes do trabaiho realizado pelo
PABAEE, procurando facilitar o trabalho docente com  estudos

do programa e de novos métodos de ensino. Era a técnica como

(15) GARCIA, Carmem Rita Martins - SEROPs: Centros Dinamizado
res de Orientacao do Ensino, p. 12.
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fim em si mesma e nao a servigo do desenvolvimento do pessoal
e do conhecimento e atuacao na realidade.

0 Ate n¢ £88 de 18/10/1968 criou o Setor Regional de
Assisténcia Pedagogica (SERAP) e em seu artigo 2?9 determinou
que a ele incumbia, no ambito de suas respectivas regioes, as
atribuicoes conferidas a Divisdo Técnica do Departamento de
Ensino Secundario e Normal.

A justificativa de sua implantacao enumerou fatos co
mo a expansao de matricula no ensino ginasial pela obrigatorie
dade de oito (8) anos e a transformacao da estrutura do ensi-
no secundario e normal pelo Decreto n?® 50.133 de 02/08/1968 que
exigiu assisténcia pedagdgica a rede de ensino.

Entre os objetivos do SERAP podemos destacar:

- Difusdo da politica educacional do Estado.

- Aprimoramento do pessoal docente atraves de discussoes so
bre nlanejamento e técnicas pedagogicas, orientacgao sobre
as dreas do curriculo, realizacdo de encontros, cursos de

férias, dinamizacio do emprego de recursos e publicacoes.

Como aconteceu nos SEROPs, o trabalho desenvolvido
nao foi uniforme nas diferentes regices. Em geral contaram com
a realizacao das seguintes atividades:

- cursos, seminarios e encontros;
- elaboracdo e/ou envio de material técnico;

- divulgacao de textos legais ou de assuntos de interesse do

magistério e dos alunos;
- organizacao de biblioteca;

- pesquisas e levantamentos.
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Bernardete Gatti¥6

considera que o funcionamento dos
SERAPs foi precdrio, em parte pela demora do inicio efetivo do
trabalho que foi condicionado ds nomeacdes e também porgue no
segundo semestre de 1970 fol extinto.

A acao desenvolvida pelos SERCPs e SERAPs visou a
consolidacdo da politica do Estado auxiliando a implantacdo da
Reforma de 1968 e nao propiciou aos professores e administra-
dores oportunidades de participarem e atuarem nessa politica,

0 Decreto n? 52.508 de 23/07/1970 estabeleceu a Di-
visaeo de Assistencia Pedagogica (DAP) alterando o Decreto n?
52.324/69 no que se refere a Divisdo de Estudos Pedagogicos da
CEBN.

A Resolugdo SE de 05/03/1971 em seu artige 29 deter
mina as fungoes da DAP:

- Andlise dos planos de organizagdo pedagdgica e admi
nistrativa, acompanhamento, avaliacao dos resultados e super-
visdo geral das escolas experimentais, grupos escolares-gina-
sios, ginasios pluricurriculares e estabelecimentos da rede
com regimento proprio.

- Preparacao de recursos humanos necessarios aos esta
belecimentos de ensino relacionados no inciso I.

- Planejamento, acompanhamento e avaliacao da execu-
cdo de projetos globais e setoriais de capacitacao de pessoal
desenvolvidos na area de jurisdicao da CEBN.

Destacaremos algumas incumbéncias da Equipe Técnica
de Aperfeicoamento de Pessoal que constam do artigo 89:

- A elaboragdo de projetos de capacitacao de pessoal
técnico, técnico-administrativo e docente de interesse da Di-

visdo e dos estabelecimentos por ela supervisionados;

(16) GATTI, Bernardete e outras - op. cit., p. T&4.
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- a organizacdo e a supervisdo de cursos, seminarios,
encontros e outras atividades similares, visandoe © estude e
a divulgacao de principios e técnicas educacionais renovadas,
por solicitacao e em colaboracao com os Departamentos de Ensi
no Basico, Secunddrio e Normal da Coordenadoria do Ensino Ba-
sico e Normal;

- a participacado e a colaboracao em cursos,semﬁﬁrﬂm,
simposios, encontros e atividades similares relativas ao cam-
po de educag¢do promovidos por outras unidades da SE ou insti-
tuicdes oficiais, mediante designacao da autoridade competen-
te,

- a avaliagdo permanente dos resultados dos programas
de treinamento desenvolvidos pela unidade;

- o desenvolvimento de estudos visando a permanente
atualizacao de conhecimentos no campd da educacaoc e ciéncias
afins, relacionados com a capacitacao e recursos humanos.

Destacaremos alguns aspectos do campo funcional da
DAP contidos no artigo 99:

- Planejamento e execucao de pesquisas destinadas a
levantar a situacdo do ensino na rede e propor medidas para o
seu aprimoramento;

- planejamento e execucgao de programas sistematicos
de assisténcia técnico-pedagdgica ao pessoal de ensino, atra-
vés de cursos, seminarios, encontros e outras atividades, com
a colaboracdo dos Departamentos de Ensino Basico e do Ensino
Secundario.

Entre as incumbéncias da Equipe de Supervisao e As-
sisténcia pedagogica destacamos:

- Acompanhamento através da assisténcia técnica e pe-
dagogica aos elementos que participaram de cursos, seminarios,

etc. ;
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- participacaoc em programas de aperfeicoamento de pes
soal na promogac de cursos, seminarios, encontros, etc.;
- a colaboracao no preparo de textos e documentos que

digam respeito a curriculo e técnicas didaticas renovadas.

A Equipe de Estudos sobre Tecnologia do Ensino, em
relacao a treinamento tinha a seguinte atribuicao:

- O treinamento e a orientacdo a professores na propria
unidade ou nos locais de trabalho, no sentido de capacita-los
a planejar, produzir, selecionar, avaliar e aplicar, adequada
mente, materiais e recursos didaticos auxiliares.

Maria Cecilia S. Teixeira'  afirma que a DAP foi o
primeiro Orgdo responsavel pela funcao de desenvolvimento dos
professores, tanto no ensino primdrio como do ensino secunda-
rio e normal pois abarcou as funcoes do SAP e do SOP que fun-
cionavam com funcoes semelhantes. Reconhece uma tendéncia cen
tralizadora na funcgao de desenvolvimento, na medida em que ela
se tornou responsavel pelo planejamento e execuc¢ao dos progra
mas de desenvolvimento de pessoal. A extincao dos SERAPs mar-
ca bem essa tendéncia, embora, no caso do ensino primario, os
SEROPs nao tenham sido extintos. Ressalta que a DAP desenvol-
veu durante os seus trés anos de existéncia, os trabalhos de
grande importancia, pois, através dela, foi possivel a identi
ficacdo de aspectos altamente relevantes para a tarefa de im-
plantacao do Ensino de 19 e I9 Graus, assim como ter eviden-
ciado a necessidade de montagem de um sistema de capacitacao
de pessoal docente e administrativo com previsao de treinamen
to em servigo, Cursos sistematicos visando a melhor compreen-

sao das novas perspectivas educacionais.

(17) TEIXEIRA, Maria Cecilia S. -~ op.cit., pp. 432 a 434.
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O campo funcional da DAP era bem abrangente, pois, en
globava a supervisao das escolas experimentals e a assistéen-
cia técnico-pedagogica de todo o pessoal de ensino da rede de
escolas. Suas equipes técnicas, entre outras, teriam as incum
bencias de levantamento de necessidades em termos de subsidios
tedricos adequados a execucdo de suas atividades, levantamen-
to de bibliografia e/ou elaboracac de documentos sobre temas
referentes a educacgdo, correspondéncia com O6rgdos nacionais e
internacionais e projetos de reciclagem. Foi importante sua co
laboracao para a elaboracao dos Guias Curriculares para o en-
sino de 19 Grau.

0 Decretc n? £.204 de 22/08/1873 cria na SE o Cen-
tro de Recursos Humanos e Pesquisas Educacionais (CERHUPE) di
retamente subordinado ao Secretario. Era um orgao de natureza
técnico-cientifica destinado a oferecer novos métodos e técni
cas para o aperfeicoamento da educacao e do ensino no Estado
de S3o Paulo. O Decreto n¢ 2.221 de 23/09/1973, logo apods, es
tabeleceu diretrizes para a Reforma Administrativa da SE ten-
do em vista a adequagdo a nova situacao estabelecida pela Lei
n? 5.09Z/71.

Entre as atribuic¢oes que lhe confere o artigo 29,
destacaremos as seguintes:

- Avaliar as necessidades de capacitacao de recursos huma-
nos para a educagdo, bem como propor politica para seu de
senvolvimento com vistas a adequada e progressiva forma-
cdao, atualizacdao e aperfeicoamento de pessoal para funcoes
administrativas, tecnicas e docentes;

- planejar, executar ou coordenar programas permanentes de
aperfeicoamento e atualizacao de professores e especialis
tas para o ensino de 19 e 29 graus, ajustados as condices

do Estado;
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- estabelecer intercambio e propor a celebracaoc de  conve-
nios com entidades similares, publicas ou  particulares,
nacionais, estrangeiras ou internacionais, com vistas a
utilizacdo de meétodos de treinamento e de aperfeicoamento
de recursos humanos, a realizacdo e a promogac de investi
gagoes socio-pedagdgicas, bem como 4 ampliacdo de seus re
cursos técnicos, materiais e financeiros.

Estabeleceu uma sistematica de capacitacdo de pes-
soal docente, técnico e administrativo atraves de cursos pla-
nejados ¢ coordenados pela Equipe do Programa de Aperfeigoa-
mento e Atualizacao de Pessoal e treinamentos formais e em ser
vico, que propiciaram melhor compreensao do significado e al-
cance das novas perspectivas educacionais.

Sua meta foi oferecer treinamento para cento e cin-
qlenta mil (150.000) educadores, atingindo a totalidade da re
de estadual paulista. Procurou desenvolver uma acao descentra
lizada com o treinamento de professores que posteriormente se
riam multiplicadores do programa em suas regioes. Os especia-
listas, no entanto, por Seu menor numero, seriam treinados em
nivel central.

As diretrizes gerais18 do Programa sustentavam-se em
quatro (4) pontos principais:

- A democratizacao do ensino, assegurando igualdade de opor
tunidades a toda populacao de acordo com os termos da Lei
ne 5.692/71.

- A extensao da obrigatoriedade e gratuidade do ensino de
19 Grau, com duragao de 8 anos.

- O estabelecimento de uma nova sistematica para elaboracao

(18) Manual de Desenvolvimento de Recursos Humanos para o En-
sino de 19 e 29 Graus, CERHUPE, p. 9.
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de curriculos, com o objetivo de torna-los flexiveis e a-
daptdveis as diferentes regioes.

- A organizacdo de um ensino que propicie ao homem a auto-
-realizacdo e a participacao no meio social atual.

0 CERHUPE ressaltou a necessidade dos agentes educa
cionais acelerarem o ritmo das mudangas educacionais tendo
em vista o desenvolvimento técnico-cientifico e o obsoletismo
das funcoes da escola.

A filosofia educacional do Programa baseou-se na e-
ducagao permanente como diretriz central e sua politica de a-
cao possuia uma linha centralizada na coordenacao, que garan-
tia a unidade e coeréncia do trabalho,e a administracao des-
centralizada em nivel de execugaoc. Seu Manual procurou garan-
tir a sistematica de conteudo, controle e avaliagao dos trei
namentos para garantir a prdtica adequada em todos os  ni-
veis. Os treinamentos deveriam partir de projetos que expres-
sassem as decisdes de um grupo de pessoas e as informagoes SO
bre todos os aspectos pertinentes d sua execugao visando a
viabilidade do alcance dos objetivos.

0 projeto deveria conter os seguintes aspectos19:

- necessidade que justifique sua realizacao e o0 objetivo
pretendido;

- o conteudo selecionado (temario, documentos e textos);

- meios e procedimentos técnico-pedagogico ou a metodologia
a ser utilizada na transmissao da mensagem;

- condicdes e recursos de trabalho a serem utilizados (fi-
nanceiros, humanos, materiais e institucionais);

- avaliacao, ou seja, o processo que acompanha o desenvolvi

(19) Manual de Desenvolvimento de Recursos Humanos para o En-
sino de 19 e 29 Graus, op.cit., p. 17,
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aferindo os resultados alcancados e anali

mento do curso,

decor-

sando se os elementos programados se ajustaram no

prejudicaram

rer do curso e de que forma contribuiram ou

o alcance do objetivo.

-

0 grafico apresenta os elementos basicos do Projeto

.
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A elaboracao do Projeto deveria justificar a necessidade
do fato social ou educacional que deu origem ao curso € suas necessi
dades concretas. Os programas propunham-se a propiciar a auto-reali-
zacdo pessoal e a melhoria do contelUde programdtico, métodos e téc
nicas pedagégicas através da formacao de grupos de educadores.

O CERHUPE desenvolveu suas atividades em articulacao com
os SEROPs que continuaram funcionando e passaram a se subordi
nar teoricamente a ele. Realizou treinamentos para vinte e seis
mil e noventa e oito (26.098) monitores com o objetivo de tra
balhar os Guias Curriculares para o Ensino de 1¢ Grau, atin-
gindo dez mil (10.000) docentes da rede oficial de ensino. Pa
ralelamente foram executados treinamentos voltados para o pla
nejamento e atualizacdo em técnicas pedagogicas para docentes
e especialistas de educacao.

0 Relatdério sobre a atuacao efetiva desse Orgao cons
tante do Plano Trienal da SE - 77/78/75, registra que em mar-
co de 1975, a rede oficial de ensino ainda‘se encontrava orga
nizada de acordo com os dispositivos da Lei n® 4.024/61, evi-
denciando que nos quatro (4) anos de vigencia da Leil n® 5.692/
71, muito pouco havia sido feito para sua implantacao no Esta
do de S3o Paulo, observando-se inclusive, a falta de prepara-
cdo dos professores para atuacao segundo oS principios apre-

sentados pela Lel em questao.

3. 0 TREINAMENTO DE RECURS0S HUMANOS: OBJETIVOS.

Ao estudarmos o desenvolvimento dos programas de
treinamento de recursos humanos da SE/SP observamos que estes
se orientaram principalmente em dois aspectos fundamentais:

- sofreram a influéncia dos Convénios MEC-USAID, visando 1i-
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nicialmente o curso primario, com o PABAEE e, mais tarde,
o ensino meédio, com o PREMEN;

- objetivaram a mudanca de processos e nio o0s resultados,
através da implantacio de técnicas modernas e alteracoes
de curriculo.

Os educadores foram treinados para atender ao cum-
primento de legislacao especifica e esta se estruturou de a-
cordo com as idé€ias vigentes no periodo. Os orgios de treina-
mento tiveram uma posicdo importante para a adaptacido do pes-
soal docente e administrativo ao pensamento dominante dos di-
ferentes momentos histéricos.

Percebemos que os programas mencionados atuaram nio
no sentido de desenvolvimento dos educadores através do conhe
cimento critico e atua¢do participativa na realidade, mas par
tiram dos orgdos centrais desvinculados da priatica pedagogica,
com excessoes, como no caso do SEV.

Na evolucao desse procedimento podemos dizer que es
tao implicitos varios aspectos presentes na educacio brasilei
ra que dizem respeito a enfoques tedricos correspondentes aos
valores sécio-politicos-econdmicos de cada época.

Desse modo, notamos que muitos treinamentos de edu-
cadores foram realizados em razdo de alteracces de legislacio
e reformas de ensino, como fol em 1968 com as Leis n® 10.038
e 10.125 gue transformaram os ginasios do Estade de S3o Paulo
em pluricurriculares e, em 1971, com a Lei n® 5.692 e a alte-
ragao do 19 e 29 graus assim como em 1976 para a 1implantacao
dos Guias Curriculares.

No inicio do processo de treinamento, nas décadas de
30 a 50, verificamos que as idéias que respaldavam esses pro-

gramas foram decorrentes do otimismo pedagdgico que imperava



~88 -

no pais. Havia crenca na educacao como fator de integracao e
de melhoria da natureza humana.

As ideias basicas do treinamento estavam fundamenta
das na Teoria da Administracao Cientifica com sua énfase no
contelido para garantir a eficiéncia e eficacia do  trabalho.
Em seu desenvolvimento estavam presentes principios da Teoria
das Relacoes Humanas priorizando as relacoes interpessoais.
Nessa fase acreditava-se que todos os problemas educacicnais
poderiam ser resolvidos com um bom ajustamento social e cola-
boracao entre as pessoas.

Nos anos que se iniciam em 1960 a educacao passa a
ser considerada investimento e consolidam-se as técnicas de
treinamento. F a época de predominio dos Acordos MEC-USAID no
pais e da valorizacao do treinamento em educacao.

Até 1970 podemos dizer que se acreditava no  poder
transformador do treinamento, pois havia uma.visao ingenua e
otimista sobre o poder de mudanca da educacao. O treinamento
era visto como atividade propiciadora de desenvolvimento e for
macao de pessoas como agentes capazes de intervir na organiza
cdao, no trabalho e na sociedade.

Francisco Pauloc de Melo Netozo acredita que o papel
do treinamento como agente de mudanca foi muito valorizado nas
Teorias de Desenvolvimento Organizacional e Desenvolvimento Ge
rencial nos anos 70. Salienta que os programas adquiriram as-
pectos desenvolvimentistas e passaram a aplicar técnicas como
Dinamica de Grupo, Analise Organizacional e Laboratorios de
Sensibilidade com o objetivo de desenvolverem maior capacida-

de de mudanga na empresa.

(20) NETO, Francisco Paulo de Melo - Treinamento, educacac e mu
dangca: os riscos de uma pratica suicida no esforco de ins
titucionalizacao, p. 17.
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Pusariz1 considera que durante as decadas de 50, 00
e 70 é possivel identificar as influéncias das tendencias pe-
dagogicas Tradicional, Nova e Tecnicista nos treinamentos dos
educadores. A tendéncia Tradicional aparece nos objetivos das
propostas de treinamento que enfatizam aquisicao de conheci-
mentos e desenvolvimento de habilidades especificas e atitu-
des sempre estimulando mudancas de comportamento. O papel do
docente era executado através de aulas expositivas e orienta-
cio de trabalhos em grupos. Os participantes trabalhavam 0%
textos atraves de folhas-tarefa e as avaliacoes verificavam a
aprendizagem do contetdo com pré e pos-testes e a reagao  ao
processo através de impressces, sentimentos e emocoes. Nao ha
via preocupacdo com a aplicabilidade da teoria ao cotidiano do
trabalho.

Fusarizz afirma que a partif de 1960, a nocao de ca-
pacitacdo de recursos humanos torna-se comum em educacao e
se registram influéncias do movimento escolanovista nos trei-
namentos. A preocupagdo com o conteudo em si diminui e se trans
fere para sua transmissdo. E a fase do aprimoramento dos méto
dos e técnicas, nas relacoes interpessoais e na dinamica de
grupo. E a énfase na atividade do treinando, no método do "a-
prender fazendo'" e na pequena intervencao do docente de trei-
namento que deve se limitar a um bom animador de grupos, com
habilidade interpessoal e que busque a satisfacao do treinan-
do. Entram na moda a inovacado e a modernizacao dos meios e 0S

objetivos dos treinamentos buscam a énfase nas relacoes huma-

(21) TFUSARI, José Cerchi - Retrospectiva histdrica das tenden-
cias do treinamento: refletindo sobre sua proposta meto-
dologica, pp. 2 e 3.

(22) Idem, ibidem, pp. 2 - 7.
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nas na escola e as técnicas no ensino-aprendizagem. Os trei-
nandos deveriam vivenciar as novidades apresentadas e trocar
experieéncias, pois a mudanca de comportamento ocorreria em fun
cdo das experiéncias vividas. As avaliacdes passam a valori-
zar o afetivo e as relacoes interpessoais e eram feitas quase
sempre a partir de depoimentos que mostravam a viveéncia de e-
mogoes e sentimentos. Os métodos e técnicas eram trabalhados
como '"meutros” e desligados de problemas basicos da educacido
escolar.

Fusar123 acredita que no final dos anos 60 e duran-
te os anos 70, com o desenvolvimento da industrializacao, da
maior abertura ao capital estrangeiro e¢ o atrelamento do pro-
cesso educacional aos interesses do desenvolvimento economico,
registra-se nos treinamentos a influencia da tendéncia tecni-
cista e do enfoque sistémico. A Lei n® 5.692/71 instituiu a
"preparacac para o trabalho" no 19 grau e a "obrigatoriedade
da profissionalizacao" do 29 grau e a escola passou a ser vis-
ta como um sistema capaz de fornecer técnicos para o traba-
lho. Os treinamentos passaram, entdo, a atender essa visdo da
educacao desenvolvendo o planejamento do trabalho com objeti
vos bem definidos, técnicas racionais e avaliacio estabeleci-
da previamente por critérios definidos. E a énfase no planeja
mento, coordenacao e controle a cargo de especialistas supos-
tamente neutros. Os treinamentos foram,entac,desenvolvidos em
funcao de planejamento de curriculo, auta-instrucio, operacio
nalizacao de objetivos e procedimentos de avaliacao. E uma fa
se rica em discussoes sobre aplicacao de tecnologia ao ensino

chegando mesmo a questionar o papel do professor e sua substi

(23) FUSARI, José Cerchi - op. cit., pp. 7 - t1.
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tuicao pela tecnologia. O papel do docente em treinamento cen
trou-se no convencimento dos beneficios da adocdo das novas
tecnologias. fissa visao economicista e imediatista trouxe con
seqliencias para a educacao como: meios de ensino em detrimen-
to dos problemas educacicnals e a crenca ingenua na profissio
nalizagao como possibilidade de trabalho (auto-sustento) e con
tinuidade de estudos (Universidade).

E necessario salientar gue ap0ds 1964, com o governo
militar, houve dificuldade para conhecimento e discussao de
textos mais criticos sobre a realidade da escola e da socieda
de brasileira. Os treinamentos limitaram-se, entao, a difundir
técnicas de ensino desvinculadas da pratica pedagdgica. Nao e-
xistiam propostas de conscientizacao dos educadores, pois os pro
gramas foram coerentes com o pensamento dominante da época.

A utilizacdo do modelo tecnocratico de desenvolvi-
mento de recursos humanos procurou, na maioria das vezes, cen
tralizar os procedimentos de diagnostico, execucao e avalia-
cao das atividades. Houve uma enfase nas relactes verticais
de controle e fol ressaltada a aquisigao de conhecimentos atra
vés de tecnicas modernas.

As idéias que fundamentaram a elaboracao do treina-
mento como: levantamento de necessidades, determinacao de ob-
jativos, execucdo e avaliacao denotaram influencia da teoria
sistemica pois enfatizaram a interdependencia das partes.

Ebfatizaram a interdependencia das partes componen-
tes do sistema social e da Modernizacao que explicava o subde
senvolvimento do pais como conseqgtiéncia de valores, institui-
goes e padroes de acdo da sociedade tradicional possiveis de
superacao com a assimilacao de valores modernos. Os fatores de

mudanca estariam fora do sistema.



As idéias que embasaram a origem e evolucdo do trei
namento da SE/SP pertencem a teorias conservadoras porque ex-
plicam a estabilidade e nao consideram os conflitos e contra-
dicoes inerentes a vida social. Acreditam num alto grau de con
senso quanto aos valores e objetivos, o que ndo € real.

A partir de 1970 essas idéias conservadoras passa-
ram a ser criticadas.

O consenso passou a ser visto como imposto, ideologi
co e a educagao come¢ou a ser percebida como instrumento de do
minacao. Foi o inicio da fase do pessimismo pedagdgice em que se
contestam os padroes estabelecidos e o poder da educacdo como
forca transformadora, pois se reconhece sua funcido de reprodu
tora do sistema social.

0 treinamento passou a ser visto, entdo, com pouca ca
pacidade de mudar as organizacoOes porque se visualizou sua fun
cao de adaptacao dos treinandos as situacdes. Essa constata-
cao deu-se a nivel teorico, mas a SE continuou a desenvolver
programas no$ moldes conservadores sem receber criticas for-
mais mesmo porque estavam proibidas, o mesmo acontecendo com
0s textos mais criticos.

Concluindo, lembramos que o sistema educacional es-
ta diretamente envolvido na formacao de profissional do ensi-
no e que os treinamentos sao utilizados com o objetivo de co-
laborar para a maior competéncia desse pessoal.

0O atendimento aos objetivos educacionais da politi-
ca de treinamento de recursos humanos da SE/SP _desde sua ori-
gem atée o final dos anos 70,visou apenas as modificacdes in-
ternas do sistema escolar,.jé que durante este periodo vigia
um consenso quanto aos valores educacionais.

Em sua origem os programas foram influenciados pelas
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idéias de poder ilimitado da educacdo através do dominio  do
conteudo que por si s6 produziria as mudancas desejadas na ins
tituigao escolar. Aconteceu assim com o PABAEE e com os cur-
sos de férias realizados na década de 50, com o Escolanovismo
a partir de 1960 e com o Tecnicismo durante os anos 70.

Houve ausencia total de diagnGsticos amplos e perma
nentes das necessidades da populagao e de um processo sistemd
tico de acompanhamento e avaliacao da implantacdo dos progra-
mas, impossibilitando a percepcao de seus resultados. O inte-
ressado encontra dificuldades em acesso a dados sobre os trei
namentos obtendo, quando muito, material fragmentado tendo que
tirar suas conclusoes a partir de dados incompletos.

E fundamental salientar que o funcionamento das es-
colas fol considerado um fim em si mesmo, deixando para o se-
gundo plano a func¢ao social de prestacaoc de servico. 0s pro-
gramas de atualizacao de pessoal, em geral, procuraram Trepro-
duzir a ideologia dominante através do estudo de legislacado e
ofereceram solugOes técnicas para problemas educacionais prio
rizando atividades 'meio'" sobre as atividades “fim'" com a di-
fusao de conteudos ou técnicas a servico do processo e nao dos

resultados.
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CAPITULO v

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DOS PROGRAMAS DE TREINAMENTO

PARA PESSCAL ADMINISTRATIVO DA SE/SP: 1980 a 1985

A SE/SP e uma organizacdo que se propde a atender as
necessidades educacionais do Estado. Pela sua propria nature-
za tem um esquema burocrdtico agigantado o que por si s& difi
culta o seu funcionamento. Acrescentam-se ainda problemas so-
clais mais amplos tais como a caréncia econdmico-social da po
pulacao,a insuficiéncia do ensino puiblico, seu cardter seleti
vo e as precarias condicdes de trabalho dos educadores.

A seguir procuraremos analisar sua estrutura bisica,
0s programas de treinamento para pessoal administrative, a sis
tematica de acdo desses programas e a politica que norteia es

ses procedimentos.

1. ESTRUTURA BASICA DA SE/SP

No decorrer dessa analise teremos a oportunidade de
apreciar o desempenho de Orgdos que se destinam ao aperfeicoa
mento de pessoal docente (CENP) e administrativo (DRHU), de-

tendo-nos mais pormenorizadamente no. tltimo .
1.1~ Decreto Estadual ne 7.510/76,

A SE, no periodo que se inicia em 1980, apresenta
sua estrutura de acordo com as modificagldes implantadas com o
Decfeto Estadual n? 7.510/76. Este Decreto € responsavel pela
reestruturacaoc total da SE que extingue vidrios Argdos ou 05
substitui por outros.

O artigo 39 do capitulo I define para a SE a seguin
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te estrutura basica:
I- Administracao centralizada:
- Gabinete do Secretario;

- Conselho de Planejamento Educacional;

- Assessoria Tecnica de Planejamento e Controle Edu-
cacional;

- Grupo de Controle das Atividades Administrativas e
Pedagdgicas;

- Coordenadoria de Ensino da Regiao Metropolitana da
Grande Sao Paulo;

- Loordenadoria de Ensino do Interior;

- Coordenadoria de Estudos e Normas Pedagdgicas;

- Departamento de Recursos Humanos;

- Departamento de Assisténcia ao Escolar;

- Comissao Estadual de Moral e Civismo;

IT- Administracao descentralizada;

- Companhia de Construcoes Escolares do Estado de Sao
Paulo (CONESP);

- Fundacao para o Livro Escolar;

III- Entidade vinculada: Conselho Estadual de Educacac,

0 organograma, a seguir, mostra a disposicao desses
orgaos na SE e € importante notar que ha alguns situados no
mesmo nivel hierarquico, como: Coordenadoria de Ensino da Gran
de Sao Paulo {(COGSP), Coordenadoria do Ensino do Interior (CEI),

Coordenadoria do Ensino e Normas Pedagogicas (CENP).
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0 orgao ate entao responsavel pele aperfeicoamento
de pessoal, o CERHUPE,foi extinto e em seu lugar surgiu o Depar
tamento de Recursos Humanos (DRHU), cujas atribuicdes, de a-
cordo com o artigo n? 104 do capitulo 1V, sao:

I- planejar, organizar, executar, acompanhar, contro-
lar e avaliar a selec¢do, a movimentacdo, o aperfeicoamento e
a promocao do pessoal docente técnico-pedagdgico e administra
tivo da SE;

IT- promover estudos e convenios com entidades publicas
e privadas, nacionais, estrangeiras e internacionais nas areas
de sua atuacao;

ITI- organizar e manter atualizado o cadastro de:

- empresas de assessorla em administracao de pessoal,
instituicoes de treinamento de pessocal e escolas de nivel su-
perior;

- recursos humanos do Sistema Estadual de Educacao in
cluindo cargos, fungoes e empregos;

- participantes de programas de aperfeicoamento reali
zados no ambito do Departamento ou em outras instituicodes;

IV. executar ou orientar a execugao dos programas de
treinamento ao nivel das Regionais de Ensino;
V- administrar a realizacao dos exames supletivos.

A reforma instituida pelo Decreto n® 7.510/76 deter
minou que o DRHU se responsabilizasse pelo pessoal da SE como
se observa em suas atribuig¢Ges, porém, criou uma diversidade
de interpretacao em relacao ao aperfeicoamento de pessoal, cri
ando a Divisao de Aperfeicoamento e Atualizacdo de Pessoal
(DAAP} no DRHU e a Coordenadoria de Estudos e Normas Pedagogi
cas (CENP) com objetivos semelhantes.

K DAAP, uma das divisdes do DRHU, foram atribuidas
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as funcoes de planejamento, execucdo e avaliacdo de treinamen
tos como se pode observar no artigo n® 106 e alineas do capi-
tulo VI da Secao 1V:

1~ por meio de suas Equipes Tecnicas de Programacdo e Con
trole;

a- programar, organizar e orientar a execucao dos tra-
balhos relativos ao aperfeigoamento e atualizacio do pessocal
¢ avaliar os seus resultados;

b~ elaborar critérios de avaliacdo de titulos;

C¢- manter entrosamento com orgdos especificos de trei-
namento;

d- propor a contratacao de pessoas fisicas ou juridi-
cas especializadas em matéria de competéncia da Divisdo;

e- opinar sobre propostas de treinamento apresentadas
pelos Coordenadores de Ensino;

f- elaborar instrucoes especiais para a realizacao das
diversas modalidades de treinamento;

g- fornecer certificados de participacao ou aprovagao
em programas de treinamento;

II- por meio da Secdo de Execucdo de Programas, promover a
execucao dos programas de aperfeicoamento e atualizacao do pes
soal docente, teécnico-pedagdgico e administrativo;

III- por meio da Secgac de Expediente, desempenhar as seguin
tes atribuicoes;
- receber, registrar, distribuir ¢ expedir papeis e pro-
Cessos;
- preparar o expediente da Diretoria.
O Capitulo V do mesmo Decreto determina as atribui-
¢Ooes da CENP, garantindo-lhe, no inciso VI, condicdes de diag

nosticar, em consonancia com o DRHU e as Coordenadorias de En
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sino, as necessidades de aperfeicoamento e atualizacdo do pes
soal docente, tecnico-pedagbgico e administrativo da area pe-
dagogica.
O artigo n? 80 trata das atribuicdes da CENP que sdo
as seguintes:
I- formular diretrizes para a elaboracido, execucao, or
denacao, controle e avaliacao do plano escolar;

IT- desenvolver estudos e elaborar modelos de referén-
cia da Escola de 19 e 29 Graus, Educacio Especial, Educacao
Escolar e do Ensino Supletivo;

ITI- desenvolver estudos que tenham por objetivos a expe
rimentacao, ¢ desenvolvimento e o aperfeicoamento de materiais
didaticos, de novas metodologias de ensino e de supervisio;

IV- elaborar normas de funcionamento e supervisionar as
unidades escolares que tenham por objetivo a experimentacao pe
dagbgica e o desenvolvimento de novas metodologias de ensino;

V- desenvolver estudos para a fixacao de diretrizes das
atividades relacionadas a Orientacdo Educacional nas unidades
de ensino do sistema escolar;

VI- diagnosticar, em consonancia com o Departamento de
Recursos Humanos e as Coordenadorias de Ensino, as necessida-
des de aperfeicoamento e atualizaciao do pessoal docente, téc-
nico-pedagogico e administrativo da drea pedagdgica;

VII- elaborar critérios para o dimensionamento de recur-
sos humanos nécessérios as atividades docentes, técnico-peda-
gogicas e administrativas da area pedagbgica;

VIII- elaborar especificacgoes relativas a modelos fisicos,
equipamentos e materiais permanentes das escolas do sistema
escolar.

Apos o Decreto n9 7.510/76 a CENP e o DRHU deveriam
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trabalhar de forma conjunta pois ambos ficaram responsaveis,
junto com as Coordenadorias de Ensino, pelo diagnodstico das
necessidades de aperfeicoamento e atualizacao de pessoal do-
cente, técnico-pedagdgico e administrativo. A CENP seria um
orgao normativo e o DRHU, executivo.

A CENP, através de suas equipes especializadas, de-
veria oferecer subsidios (conteudos) para os programas de trei
namento. Como Orgdo normativo ela deveria responsabilizar-se
pela elaboracao de curriculos e sua implementacdo nas escolas.

O DRHU, atraves da DAAP, deveria rtesponsabilizar-se
pela organizacao, execuc¢ao e avaliacao dos programas de trei-
namento. Assumiu, entao, a coordenacao e muitas vezes a moni-
toria de todos os treinamentos desenvolvidos pelos diferentes
orgaos da SE, como: a CENP, o Departamento de Assistencia ao
Escolar (DAE), a Comissao Estadual de Moral e Civismo (CEMC)
e a Fundacao do Livro Escolar (FLE), que se incumbiam da pre-
paracao de contetdos especificos para treinamentos de pessoal
de todas as areas.

0 Plano Trienal, entao vigente para 77/78/79 estabe
leceu como politica de treinamento, a realizacao de cursos que
visavam reciclagem necessaria para a nova estrutura das esco-
las em relacao a avaliacao, a recuperacdao e promocao dos alu-
nes.

Na execuc¢dao dos programas houve integracao DRHU/CENP

-

até meados de 1978. Os elementos da DAAP participaram, no ini
cio, com a CENP, na elaboracao de documentos e o trabalho era
feito integradamente. Alguns trelnamentos contaram Com um en-
trosamento maior gracas aos funcionarios dos dois Orgdos que

conseguiram trabalhar unindo esforcos e conseguindo autoriza-

cao dos superiores para se deslocarem de seu local de traba-
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lho e planejarem conjuntamente. Isso, no entanto, nao aconte-
ceu na maioria dos treinamentos que representaram uma duplica
cao de funcoes.

Com o tempo foram surgindo desentendimentos entre
os dois orgdos e surgiram desvios de funcoes. Tudo isso acon-
teceu principalmente pela postura dos dirigentes gue nao con-
seguiram promover a integracao desejada. Nao houve um esforgo
comum no sentido de unir o trabalho talvez pelo receio de per
da de prestigio junto a rede escolar. Foi o inicio da falta de
integragaoc que se agravou quando a CENP, isoladamente, passou
a preparar documentos, exercer a monitoria e avaliacao dos pro
gramas ficando a DAAP responsavel apenas pelos aspectos for-
mais.

Depois de muitos desencontros e sobrecarga de ativi
dades para os treinandos que eram submetidos até a duas ava-
liacoes por dia (uma do DRHU e uma da CENP), aconteceu um a-
cordo entre os dois Orgaos que dividiram as responsabilidades:
O DRHU, atraves da DAAP, se responsabilizaria apenas por trei
namentos da area administrativa e a CENP, passaria a cuidar
dos treinamentos da area pedagoOgica.

0 DRHU comecou entao a realizar treinamentos isola-
damente, contratando especialistas ou através de seus técni-
cos e a CENP passou a executar seus programas desenvolvendo
desde a escolha do conteudo ate o seu preparo e monitoria, fi
cando dependendo do DRHU apenas na publicagao de comunicados,
convocacao de pessoal e certificados de conclusao.

A DAAP iniciou sua reformulacao procurando novos es
pacos para sua atuacao. Entre as novas medidas podem ser des-
tacadas:

- recrutamento de pessoal;
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- sessoes de estudo e reciclagem para suas equipes;

- elaboracaoc de Manual de Procedimentos em Treinamento;
- levantamento de necessidades de treinamento e

- treinamentos descentralizados.

Un dos espacos explorados pela DAAP fol o das ativi
dades para pessocal administrativo da SE e o aproveitamento do
Sistema de Administracac de Pessoal (SAP) criado pela Lei Com
plementar n9 180/78. Percebeu-se a possibilidade de atuacao na
preparacdo de pessoal para os Orgdos sub-setoriais de recur-
sos humanos através da criacdo, estruturacao e organizacao des

ses orgaocs.
1.2« Decreto Estadual ne 17.388/81.

0 Decreto, de 14/07/1981, procurou regularizar a si
tuacao conflitiva entre CENP e DRHU oficializando a situacao
de separacdo que ja existia entre eles. Redefiniu a estrutura
e as atribuicoes dos dois érgﬁos. Transformou a DAAP em {en-
tro de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos Humanos
(CTDRHU) com a atribui¢do de atuar apenas na area administra-
tiva. A CENP ficou responsavel pelos programas de treinamento
de docentes e encarregada do planejamento e execucao dos mes-
mnos.

A divisdo dos trabalhos nas areas pedagogica e admi
nistrativa estd determinada no paragrafo unico gue se refere
ao inciso IV do artigo 21 do Decreto. Entre as atribuicoes do
Departamento de Recursos Humanos constantes nesse artigo des-
tacaremos:

- treinamento e desenvolvimento de recurscs humanos.

A estrutura do DRHU passa a ser de acordo com o se-

guinte organograma.
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O artigo n?® 24 refere-se ao CTDRHU que ficou estru-
turado com uma diretoria, tres (3) grupos técnicos com oito
(8) elementos cada um, uma equipe técnica de instrumentacgdo e
uma Secac de expediente de pessoal. Uma das equipes técnicas
passou a se ocupar exclusivamente da avaliagao de treinamentos
e fol possivel a implantacao de uma sistematica de avaliacio.

O inciso I do mesmo artigo trata dos grupos técni-
cos com as seguintes atribuicoces:

a- reallzar estudos e pesquisas de interesse do Siste-
ma, em especial para:

1- a permanente atualizacao e o aperfeicoamento dos me
todos e teécnicas de treinamento e desenvolvimento de recursocs
humanos ;

2- a adequada qualificacao dos recursos humanos exis-
tentes, as exigéncias dos programas de trabalho;

b- identificar as necessidades de treinamento e desen-
volvimento de recursos humanos, considerando entre outros fa-
tores, as exigencias dos programas de trabalho da SE;

c- analisar propostas de treinamento e desenvolvimento
de recursos humanos apresentadas por Orgdos da estrutura basi
ca da SE;

d- organizar os programas de treinamento e desenvolvi-
mento, compatibilizando-os em termos de cronograma;

e- elaborar instrugoes especiais para execucao dos pro
gramas de treinamento e desenvolvimento;

f- em relacao aos oOrgaos subsetoriais do Sistema, na
SE: coordenar, orientar e controlar os programas de treinamen
to e desenvolvimento de recursos humanos, por eles executados;

g- garantir a adequacao:

- do contetdo de cada programa de treinamento 4as reais
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necessidades da organizacao e ao nivel da clientela;

- dos recursos humanos e materiais alocados a cada pro
grama;

h- manter contatos com instituicoes especializadas en
ensino e treinamento de pessoal e com Orgdos fiscalizadores
do exercicio profissional;

i~ promover a realizacao periddica de analises dos re-
sultados e dos custos dos programas executados;

j- elaborar normas e manuais de procedimentos;

1- colaborar com o Grgido central do Sistema no desem-
penho de suas atribuigoes, em especial na:

- realizacdo de estudos para subsidiar as politicas de
treinamento e desenvolvimento de recursos humanos;

- elaboracao de diretrizes, normas e manuais de proce
dimentos;

- elaboracdo e execucdo de programas de formacao e a-
tualizacaco de dirigentes e de pessoal para as atividades de as
sistencia e assessoriamento;

- avaliacao do desempenho do Sistema;

Inciso II - por meio da Equipe Técnica de Instrumentacdo:

a- executar programas de treinamento e desenvolvimento
de recursos humanos, realizando, entre outras, as seguintes a-
tividades:

- divulgar as condigoes para participacao nos progra-
mas;

- receber e analisar os pedidos de inscricao, manifes
tando-se conclusivamente quanto ao deferimento;

- providenciar o preparo de recursos didaticos;

- controlar a freqllencia dos participantes;

b- preparar, quando for o caso, e expedir certificados,
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atestados ou certidoes de participacao nos programas;
c- manter reglstros atualizados dos participantes de

treinamentos;

d- manter registros atualizados de instrutores colabo-
radores e instituicoes especializadas em ensino e treinamento;
e- colaborar com os grupos técnicos na identificacao
dos custos dos programas de treinamento e desenvolvimento pre
vistos;
f- orientar os Orgaos subsetoriais nas atividades de
implementacao dos programas;
g- colaborar com o orgao central do Sistema na divulga
cao, no ambito da SE, dos cursos por ele programados.
0 Capitulo V estabelece as atribuicoes gerais da
CENP, garantindo-ihe, no inciso VI, condicoes para "diagnosti
car em consonancia com o DRHU e as Coordenadorias de Ensino,
as necessidades de aperfeicoamento e atualizacaoc do pessocal
docente, técnico-pedagbgico e administrativo da drea pedagogi
ca'l,
0 Capitulo V trata da Coordenadoria de Estudos e Nor
mas Pedagogicas (CENP) ¢ o artigo 80 da suas atribuicoes:
I- formular diretrizes para a elaboracao, execugao, co
ordenagao, controle e avaliacao do plano escolar;

I1- desenvolver estudos e elaborar modelos de referencia
da Escola de 19 e 29 (Graus, Educacao Especial, Educacao Pré-
Escolar e do Ensino Supletivo;

ITI- desenvolver estudos que tenham por objetivos a expe
rimentacao, o desenvolvimento e o aperfeicoamento de materiais
didaticos, de novas metodologias de ensino e de supervisao;

IV~ elaborar normas de funcionamento e supervisionar as

unidades escolares que tenham por objetivo a experimentacao pe



~-107-

dagdgica e o desenvolvimento de novas metodologias de ensino;

V- desenvolver estudos para a fixacdo de diretrizes das
atividades relacionadas a Orientacao Educacional nas unidades
de ensino do sistema escolar;

VI- diagnosticar, em consonancia com o Departamento de
Recursos Humanos e as Coordenadorias de Ensino, as necessida-
des de aperfeicoamento e atualizacao do pessoal docente, tec-
nico-pedagogico e administrativo da area pedagdgica;

VII- elaborar critérios para o dimensionamento de recur-
sos humanos necessarios as atividades docentes, técnico-peda-
gogicas e administrativas da area pedagdgica;

VIII- elaborar especificacces relativas a modelos fisicos,
equipamentos e materiais permanentes das escolas do sistema es
colar.

A CENP, apos o Decreto n¢ 17.325/81, criou o Setor
de Treinamento que passou a atuar como suporte, convocando o
pessoal, fazendo inscricoes, publicando editais, elaborando
os certificados de conclusac dos cursos e responsabilizando-se
pelo local de realizacido.
Com as novas atribuicles, e auxilio dos Servicos de
Recursos Humanos (SERHUs), o CTDRHU aumentou a implementacao
dos programas regionais. Foi possivel dar inicio ao estabele-
cimento de uma infra-estrutura necessaria a nivel de DRE para
0 desenvolvimento de atividades como o levantamento de neces-
sidades e a avaliacao posterior de treinamentos com o assesso
ramento as DREs.
0 CTDRHU passou entao a executar treinamentos na area
técnico-administrativa envolvendo serventes, inspetores de alu
nos, chefes de secao, diretores ¢ secretarios de escola, dire

tores dos SERHUs, Delegados de Ensino e Diretores Regionais de
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Ensino. Realizaram-se treinamentos de integracdo para novos fun
cionarios, preparacdo de monitoria e subseqliente multiplica-
cdo e treinamento em servico.

As acoes de treinamento e capacitacao passaram a ser

orientadas no sentido de:

racionalizar a execucao de tarefas especificas através de
padronizacao, sistematizacdo e uniformizacio de procedi-
mentos;

- capacitar funcionarios e servidores para o exercicio do
cargo ou funcao inicial;

- sensibilizar e renovar conhecimentos para a adocdo de no-
vas diretrizes no exercicio da funcao;

- contribuir para a mudanca de atitudes considerado o indi-
viduo em relacdo com o outro, em relacao ao trabalho e aos
objetivos da organizacao;

- elaborar e executar programas de formacdo e atualizacio de
dirigentes e de pessoal para as atividades de assisténcia
€ assessoramento;

- sempre que possivel, descentralizar a execucao de ativida
des.

0 Decreto n? 17.329/71 nas alineas ¢ e d do 1inciso
I do artigo 94 ensejou a Instrucdo DRHU n® 11, de 29/07/1981
que procurou disciplinar os procedimentos relativos a treina-
mento e desenvolvimento de pessoal da SE. A partir dessa Ins-
trucao os orgdos proponentes de treinamento deveriam obedecer
ao levantamento de necessidades, a compatibilizacdo das acoes
com as diretrizes da SE, de acordo com a sistematica proposta
pelo CTDRHU.
Os programas de treinamento passaram a ser realiza-

dos de forma "descentralizada', no sentido de serem realizados
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em diversos pontos do Estado. Eram controlados por mecanismos
centrais detalhistas e padronizados. Ao CTDRHU caberiam todas
as providencias gerais como: expedicdo de comunicados, provi-
déncias quanto ao local de execucdo, repasse de recursos finan
ceiros e gerencia dos sub-projetos.

A Instrucdo estabeleceu, normas para a selecdo da
Clientela, fichas de inscricao, freqliéncia dos participantes,
expedicao de certificados, monitoria, convocacdo e preparacio
de monitores.

O CTDRHU realizou, em 198Z, um levantamento de ne
cessidades de treinamento com os mesmos procedimentos e obje-
tivos de -1980-, baseando-se na selecio, priorizacdo e ana-
lise das necessidades detectadas e a partir dai elaborou as
propostas para 1983.

Nesse ano, com a mudanca de governo, houve paraliza
cao de atividades em todas as Secretarias de Estado visando a-
dequacao aos novos principios.

O CTDRHU avaliou suas atividades repensando-as de a-
cordo com o momento politico e estabeleceu as seguintes dire-
trizes' quanto a treinamento e desenvolvimento de recursos hu
manos:

- promogao de uma nova filosofia e politica de treinamento
e desenvolvimento de Recursos Humanos, criando condicoes
para a formag¢ao de nucleos descentralizados, que venham a
assumir o processo em nivel regional, sub-regional e lo-
cal;

- propiciar condicoes para a melhoria de desempenho de pes-

soal;

(1) Relato: uma experiencia descentralizada, CTDRHU, p. 5.
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- integrar novos funciondrios na organizacao;

- preparar funcionarios para novas funcoes;

- capacitar para a utilizacdo de novos equipamentos, proce-
dimentos e rotinas administrativas;

- propiciar condicoes para a correta aplicacio de normas le
gais;

- refletir sobre fung¢oes e papéis que levam a modificacao de
posturas;

- preparar recursos humanos para a descentralizacao de ati-
vidades e funcées, através de assisténcia técnica aos &r-
gdos regionais e sub-regionais.

Em meados de 1984 foram reiniciadas as atividades do
CTDRHU sempre em relacaoc a drea técnico-administrativa.BEm 1985
0 governo definiu quatro (4) programas sendo que um deles se
referia ao "Desenvolvimento de recursos humanos e racionaliza
¢ao da administracdo de pessoal da Secretaria de Educacio". As
acoes eram realizadas de formas variadas, incluindo treinamen
tos centralizados e orientacoes tecnicas. Pela primeira vez

houve a substituicdo do termo treinamento por curso.

L. TREINAMENTO PARA PESSOAL ADMINISTRATIVO

Consideraremos apenas os treinamentos ou cursos pa-
ra pessoal administrativo desenvolvidos pelo DRHU. Serdo ana-
lisados em duas épocas distintas: 1980 - 1982 e 1983 - 1985 por
que se referem a contextos socio-politicos diferentes cujas di
retrizes distintas refletiram na politica de treinamento da

SE/SP.
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2.1- Periodo de 1980 a 188%.

A politica educacional do governo de Paulo Salim Ma
luf manifestou caracteristicas autoritarias e centralizadoras
proprias do periodo.

O Plano Trienal referente a 1980/1982 resultou do es
tudo de grupos de trabalho determinados pelos dOrgdos centrais
da SE. Entre as sugestdes propostas e condizentes a este estu
do salientamos:

- preparar ou atualizar pessoal docente;

- desenvolvimento de programas para aperfeicoamento do pes-
soal docente e técnico mediante cursos regulares de trei-
namento em servigo, bem como estudos e pesquisas visando
0 aperfeicoamento do sistema de avaliacdc do rendimenﬁadg
cente e discente, inclusive com a participacao das Univer
sidades.

0 referido Plano apresentou uma analise de desempe-
nho do sistema de ensino do Estado de Sdo Paulo fixando suas
diretrizes a partir dessa andlise. Entre elas existe uma rela
tiva ao aperfeicoamento de pessoal:

Definir e implantar politica de pessocal que garanta
0s recursos humanos quantitativa e qualitativa compativeis com
as necessidades dos diferentes graus e modalidades de ensino
desenvolvides pelo Estado.

As diretrizes foram operacionadas em quatro (4) pro
gramas:

Programa I- Ensino de 19 grau;

- 1t 1T- 1" 70 ]
tt

- I1I- Assistencia ao educando;

- B IV~ Administracao e o Projeto Especial.



rams:

-112Z-

Esses Programas, entre outros objetivos, prioriza-

capacitar recursos humanos.

Dentre suas metas destacamos:
capacitacao, orientacao e acompanhamento de docentes e es
pecialistas de educacdo de escolas com coordenadores peda
gogicos, pertencentes as 114 DEs, dando prioridade as 4a-
reas periféricas urbanas, visando ao desenvolvimento do
curriculo de 1%s e 22s séries do 19 grau;
oferta de cursos de atualizacdo a dez mil (10.000) docen-
tes, mediante convenios com as Universidades estaduais e
instituicoes congéneres;
realizacao de cursos para docentes e especialistas de edu
cacao que atuam nas unidades escolares de acdo comunita-
ria, sediadas na zona rural;
atualizacao para quinhentos e trinta (530) especialistas
que atuam junto as escolas da rede estadual de ensino;
capacitar professores, especialistas de educacdo e técni-
cos de saude na prevencdo do uso indevido de drogas entre
0s estudantes;
treinamento de pessoal técnico, técnico-administrativo e
administrativo dos orgdos da estrutura bdsica da SE, das
DREs, DEs e UEs, nas respectivas areas de atuacio:
aquisicao, distribuicdo, divulgacl@o e orientacao para a
implementacao do sistema de material de ensino-apredizagem
abrangendo oitenta por cento (80%) das escolas das cento

e quatorze {114) DEs das dezoito (18) DREs.

c. 1.1~ Programas de treinamento realizados pelo DREU.

Atée 1980 as propostas de treinamento nao eram fei-
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tas com base em levantamentc sistemdatico de necessidades, mas
em critérios previamente estabelecidos pelos Orgdos centrais
da SE.

A DAAP planejou e realizou, entdo, um levantamento
de necessidades de treinamento e desenvolvimento de recursos
humanos para a SE procurando detectar as dificuldades e/ou ne
cessidades sentidas pelos diversos setores do Sistema.

O levantamento foi realizado junto a rede escolar
atraves da Coordenadoria de Ensino do Interior (CEI) e da Co-
ordenadoria de Ensino da Grande Sio Paulo (COGSP) que rTeuni-
ram os fatores detectados pelas DREs, DEE ¢ DEs. A amostra foi
constituida por todos os Orgdos centrais da SE além de UEs re
laciconadas aleatoriamente. Os instrumentos utilizados para co
leta de dados foram elaborados pela DAAP.

O instrumento n?¢ 1 visava detectar, através de in-
formacoes do Supervisor de Ensino, as dificuldades no desempg
nho das atribuicoes dos Diretores de Escola referentes -

- administracao de pessoal;

- operacionalizacgao do plano escolar;

- organizacao ¢ coordenacdo de servicos administrativos;
- administracao patrimonial.

O instrumento n? 2, preenchido por alguns Diretores
de Escola, Assistentes de Diretor de Escola e Coordenadores Pe
dagogicos, detectou dificuldades no desempenho das atribuicdes
dos professores referentes a:

- preparo pedagdgico;
- papé€is de lideranca.

Os dados colhidos pelos instrumentos n9s 1 e 2 fo-

ram tabulados e analisados permitindo um diagndstico das ne-

cessidades. ApOs a andlise dos dados recebidos, foi proposta
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a adocao de um Plano Trienmal de treinamentos a ser desenvolvi
do tanto pelos Orgaos centrais como pelas Divisdes Regionais
de Ensino em quatro (4) areas:

~ pedagdgica,

- administrativa,

- relacoes humanas e

- outras (salde do escolar, biblioteca, etc.)

A DAAP se encarregaria dos treinamentos resultantes
de necessidades comum aos drgdos centrais e as especificas se
riam de responsabilidade do Orgao proponente sendo por ela as
sessorado.

As propostas, apOs andlise e compatibilizacdo com as
metas e diretrizes da SE, eram aprovadas e encaminhadas para
a Assessoria Técnica de Planejamento e Controle Educacional
(ATPCE) para que se viabilizassem os recursos financeiros. A
Divisao se responsabilizaria pela assessoria técnica e a CENP
pela orientacao pedagogica junto aos treinamentos voltados pa
ra © processo ensinoc-aprendizagem.

Foram, entao, desenvolvidas acgGes visandec minimizar
as necessidades comuns, com etapas de realizagdo nos niveis:
central, regional, sub-regional e local. Os treinamentos de
acordo com as necessidades e pedidos das DREs comecaram a ser
realizados assim como a utilizacao dos servicos de especialis
tas em alguns treinamentos através de convénios e contratos. O
trabalho a nivel regional procurou desenvolver-se de forma har
monica, coerente e integrada em termos de SE sempre com a Co-
ordenacao do DRHU.

Os programas de treinamentos desenvolvidos em 1980
foram os seguintes:

- Legislacao referente a pessoal;
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Atualizacaoc de secretdrios de escola com a participacio de
Diretores de Escola,

Treinamento integrado na drea administrativa.

Treinamento do pessoal administrativo auxiliar das escolas
de 19 grau (DRECAP-2).

Treinamento de especialistas de educacdo na area de super
visao pedagdgica (DRE Ribeirdo Preto)-

Andlise Organizacional {DREs de Aracatuba, Campinas e S3o
José do Rio Preto).

Em 1981, os treinamentos desenvolvidos pelo DRHU fo

Melhoria do desempenho de pessoal administrativo das Uni-
dades Escolares.

Acompanhamento e avaliacao da implantacdo do Servico de Re
cursos Humanos (SERHU).

Preparacao de novos Diretores de Escola.

Analise organizacional (DREs de Aracatuba, Bauru, Campi-
nas e Sao José do Rio Preto).

Em 1982, o DRHU/CTDRHU, realizou os seguintes pro-

gramas de treinamento:

Preparacao de novos Diretores de Escola.

Acompanhamento e avaliacao da implantacao dos SERHUs.
Atualizacao de Secretarios de Escola.

Editoracao.

Melhoria do desempenho de Pessoal Administrativo Auxiliar
das Unidades Escolares.

Atualizacao em procedimentos administrativos e de expedien
te.

Aperfeicoamento de Recursos Humanos: Relaczo Piblicas.

Desenvolvimento gerencial.
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- Treinamento para técnicos envolvidos na realizacio dos Exa
mes Supletivos Profissionalizantes.
- Andlise organizacional (DREs de Aragatuba, Bauru, Campi-

nas, Presidente Prudente e Sdo José do Rio Preto).

i.1.2- Sistemdtica dos programas de treinamentos.

O CTDRHU em seus programas utilizou a provosta exis
tente no Manual de Treinamento. As acodes deveriam obedecer a
um planejamento, estruturacac do projeto, execucdo € avalia-
cdo determinados com o objetivo de melhorar o desempenho da
Rede Estadual.

O planejamento constava de duas partes: requisitos
¢ estruturacao, como podemos observar nos esquemas I, Il adian-
te apresentados.

0 programa de treinamento deveria fundamentar-se em
necessidades previamente identificadas. Antes de sua elabora-
cao eram necessarias informacoes sobre os problemas que esta-
vam interferindo no desempenho e suas causas. Este levantamen
to poderia ser realizado com a totalidade da populacdo ou por
amestragem utilizando técnicas como: questiondariocs, testes pa
dronizados, estudo de casos, entrevistas ou visitas a locais
de trabalho. A seguir, ordenavam-se as necessidades segundo u-
ma escola de prioridades e de acordo com as metas e diretri-
zes da Organizacao.

A elaboracdo da proposta inicial deveria conter in-
formagdes basicas sobre o treinamento. Os objetivos gerais de-
veriam ser definidos justificando-se a importancia do treina-
mento de forma legal (amparo legal) e técnica (beneficios que

poderiam ser alcancados com sua realizacao). A clientela do
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treinamento deveria ser especificada quanto i quantidade e a
categoria funcional. O nivel de execucioc (central, regional,
sub-regional e local) deveriam estar especificados assim como
a época de realizacgao, o local e os recursos financeiros para
pagamento de diarias, material de consumo, impressao de docu-
mentos, despesas miuadas, servicos de terceiros, etc.

0 detalhamento da proposta inicial requeria grande
numero de informacoes. Tendo sido definido o conteddo progra-
matico do treinamento era preciso que se providenciassem re-
cursos materiais (textos, apostilas, folhas-tarefa, etc.).

A execucao do treinamento deveria assegurar a seqtien
cia logica dos conteddos, procedimentos, atividades propostas
e as condicoes oferecidas pelo Sistema. Assegurava-se a efi-
ciencia do Grupo de Trabalho e as informacdes necessarias 3
equipe de implementacdo para montagem da infra-estrutura ne-
cessaria. Especificavam-se os objetivos instrucionais, o con-
teudo, a determinacdo do tempo, o hordrio, as estratégias, os
recursos necessarios, os responsdveis pelo desenvolvimento das
atividades e os procedimentos de avaliacdo. Os resultados pre
tendidos em termos de comportamento mensurdveis e/ou observi-
veis de desempenho ou de informacdes deveriam ficar claros.

Antes do inicio da execucdo havia a divulgacdo do
treinamento, através de comunicados e o recrutamento ou sele-
cao do pessoal a ser treinado (convocacio, inscricio por indi
cacao e inscricao livre com autorizacio do superior imediato).

A execucgao do treinamento deveria ocorrer paralela-
mente ao acompanhamento e avaliacao possibilitando corregoes,
adequacoes e reformulacoes, se necessarias. Eram previstos trés
(3) tipos de avaliacao: de contexto (informacdes que possibi-

litassem o diagnostico e controle do processo), de processo
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(realimentacao periddica aos responsaveis possibilitando mu-
dancas, quando necessarias) e de produto (verificando o alcan
ce dos objetivos propostos durante o treinamento).

0O acompanhamento posterior consistia na verificacao
dos efeitos do treinamento, algum tempo ap0s o término do tra
balho. O objetivo da avaliacio seria verificar se o treinamen
to atendeu as necessidades reais da clientela e se concorreu
para a melhoria do desempenho possibilitando reformulacdes dos
procedimentos, sua aplicacdo ou cancelamento.

O esquema III especifica os elementos da  execucao

e do acompanhamento posterior:
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ESQUEMA 1]

PLANEJAMENTO: ESTRUTURACAO.

E I L et —
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FONTE: Manual de procedimentos em treinamento, CTDRHU, p. 15.
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2.2~ Perfodo de 1582 a 1985.

Essa e a €poca que marca o fim da ditadura militar e
o inicio do processo democritico. A abertura politica provoca
mudanca nos programas de treinamento da SE.

André Franco Montoro foi eleito governador do Esta-
do de Sao Paulo e é possivel percebermos as novas diretrizes
de sua politica educacional através dos principios e praticas
adotadas.

A Resolucdao n? 1 da Secretaria de Descentralizacao e
Participacao (SEDAP)2 definiu as diretrizes do Governo.

Em sintese, a Resolucdo diz que a nova administra-
¢ao do Estado de Sdo Paulo, optando por uma politica social no
seu sentido mais amplo, propunha um Plano de Governo coerente
com as necessidades da populacdo-alvo, a qual seria identifi-
cada no campo social, economico e politico tendo em vista ga-
rantir a promogdo social do cidaddo através de um processo de
autopromocao/auto-sustentacao que corrigiria estratos, redu-
zindo as desigualdades sociais. Ressaltava que a politica so-
cial seria afastada do assistencialismo paternalista desenvol
vendo a participacao geradora de consciéncia politica, autono
mia e criando melhores condigdes salariais. A postura do go-
verno tinha um postulado: a promogdo sdcio-politico-economica
do cidadao. Isso seria realizado através da tomada de consci-
éncia da populacdo e dos servidores através da participacio,
descentralizacao e desburocratizacio que deveriam ser susten-
tados por todas as Secretarias do Estado. Estas deveriam deli
near as evideéncias mais prementes e através de um processo par

ticipativo elaborar ¢ Plano do Governo.

(2) Resolucao SEDAP n® 1, Diario Oficial do Estado de Sao Pau
lo, 17/05/1983, pp. 2 a 4.
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A Resolucao SEDAP enumerava sete (7) principios fun
damentais que seriam seguidos pelo governo:

- articulacao de programas e projetos:

- seguranca na metodologia capaz de gerar a participacio;

- favorecer a descentralizacio e provocar a desburocratiza-
cao;

- unidade de direcdo;

- gradacao de processos e objetivos em direciio a transforma
coes;

- criteérios coerentes e Gnicos;

- ativacao constante e promogdo social como processo socio-
politico-econdmico de auto-sustentacio da pessoa e da co-
munidade.

A descentralizacao, participacdo e desburocratiza-
cao seriam trés (3) dimensées de um processo administrativo mais
democratico.

Seguindo as diretrizes gerais da politica do Esta-
do, a SE, em junho de 1983, providenciou para que em todas as
escolas fosse discutido o "Documento preliminar das ativida-
des da Secretaria da Educacdo', também chamado Documento no 1.

0 Documento n? 1° expos a situacdo educacional do Es
tado e propos seu estudo por todos os integrantes do magiste-
rio com a finalidade de elaborar projetos especificos visando
a mudanca na situacao. As idéias existentes no Documento se re
feriam a: qualidade de ensino, planos de melhoria do ensino e
situacao do magistério. O Documento foi lido e discutido por
todo o pessoal do ensino. A COGSP e a CEI compilaram os pro-

blemas levantados, as sugestdes e reivindicacdes apresentadas

(3) Documento preliminar para reorientacao das atividades da
Secretaria da Educacgao, 1983.



em julho do mesmo ano.

A COGSP em sua sintese final salientou os seguintes
problemas: politica educacional elitista, incoerente e verba
irrisoria destinada i educacdo. Entre as sugestoes estavam a
abertura do trabalho até o momento da execucdo das propostas
€ participacao das entidades do magistério no processo.

A sintese elaborada pela CEI salientou a importancia
do trabalho como fruto dos canais de comunicacio abertos pela
SE ao dialogo com a Rede de Ensino Estadual. A definicao de
uma politica educacional seria feita integradamente com a par
ticipacao de todos os envolvidos visando a revisio da politi-
ca de pessoal, melhoria do ensino, o saldrio condigno do ma-
gisterio, a escola autdnoma, a descentralizacido das decisdes
escolares e a restruturacao dos Orgaocs centrais da SE com a
correcao de sua macrocefalia.

Os relatorios da COGSP e da CEI foram analisados em
agosto de 1983, na I2 Sessdo Publica do Forum de Educacdo do
Estado de Sao Paulo com o auxilio de sete (7) universidades
paulistas com o objetivo de articular o trabalho entre o ensi
no basico e superior em favor da melhoria da qualidade da es-

cola publica paulista.
2.2.1- Programas de ireinamentos realizados pelo DRHU

Com o novo governo houve uma paralizacdo nas ativi-
dades e desenvolveram-se reflexdes sobre a atuacdo do orgio
nas administracoes anteriores. Foram realizados apenas alguns
programas ja previstos e aprovados no ano anterior.

Havia sido previsto para 1983 o projeto 'Capacita-
cao do pessoal técnico-administrativo™, constituido das seguin

tes metas:
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Implementacao do Sistema de Administracido do Pessoal.

Atualizacao de Secretarios de Escola.
Editoracao.
Contagem de Tempo de Servico.
Atribuicao de Aulas.
Licitacoces, Contratos Administrativos,Administracio
Material e Almoxarifados,
Desenvolvimento do Pessoal.
Analise Organizacional (descentralizado).
Desenvolvimento Gerencial.
Reciclagem de Diretores de Escola.
0Os objetivos pretendidos seriam:

"Treinar, capacitar e desenvolver recursos humanos

de

que

atuem nos diferentes niveils da estrutura da SE, no sen-

tido de facilitar a execucdo das atividades especificas,

renovar os conhecimentos em funcao de novas abordagens,

estimular o desenvolvimento pessoal e possibilitar a uni

formizacao de procedimentos, contribuindo para a agili-

zacdo e eficiéncia do sistema educacional."

Foram desenvolvidos os programas de Implementacdo do

Sistema de Administracdo de Pessoal e cinco (5) treinamentos:

i

t

LLicitacoes.

Contratos administrativos.

Administracao de material e almoxarifado.
Integracao de novos Diretores de Escola.

Atribuicoes de classes e/ou aulas.

Em 1984, o CTDRHU, continuou suas reflexoes basean-

do-se nas sugestdes existentes no Documento n® 1. Os resulta-

dos desses estudos permitiram a definicdo de algumas diretri-

zes quanto ao treinamento e desenvolvimento de recursos huma-

nos em consonancia com 0s principios do Governo. Percebeu-se,
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entao, que executava-se a "desconcentracio" dos treinamentos

em lugar de uma politica de descentralizacio e participacao.
As agoes foram desenvolvidas visando o atendimento

as necessidades emergencials em fun¢ao das mudancas de legis-

lagcao e procedimentos administrativos enfatizando:

E

a adequacao dos procedimentos administrativos a efetiva-
cao dos principios de descentralizacao, autonomia, parti-
cipacao e austeridade administrativa:

- 0 apoio aos planos de melhoria do ensino propostos pelos
orgaos centrais, DREs, DEs e UEs;

- 4 assistencia técnica ds DREs, DEs e UEs nos planos de des
centralizacao administrativa;

- a racionalizacao dos procedimentos administrativos.

As acoes visaram o atendimento da melhoria do desem
penho de pessoal da area técnico-administrativa e sua assesso
ria as DREs, DEs e UEs enm subprojetos que implementaram a no-
va politica educacional.

Foram desenvolvidas através de treinamentos e/ou de
senvolvimento nos diferentes niveis:

- centralizadas mediante convocagdo garantindo a uniformiza
cao de procedimentos da rede;

- desconcentradas e/ou descentralizadas, com inscricdo vo-
luntaria e visando o atendimento das DREs, DEs e UEs atra
veés dos Planos de Acdo DREs ou do Plano de Assistencia téc
nica do CTDRHU.

O planejamento das acoes foi feito integradamente
com os Programas Prioritarios da SE que, em 1984, eram cinco
(5):

I. Descentralizacdao (racionalizac¢ao administrativa e pe-

dagogica) .



IT- Reformulacao do ensino de 19 grau.

IIT1- Reformulacdao do ensino de 20 grau.
IV- Valorizacao dos profissionais enm educacao.
V- Producao e distribuicio do livro escolar.

O CTDRHU visando a concretizacido dos principios de
descentralizacdo, participacdo e autonomia se propos a aten-
der os seguintes aSpectos4:

- promover a assimilacao de uma nova filosofia e politica de
treinamento criando condigées para a formacao de nucleos
descentralizados que assumam o processo em nivel regional,
sub-regional e local;

- propiciar condicdes para a melhoria de desempenho de pes-
soal;

- integrar novos funcionarios na organizacao;

- preparar para o desempenho de novas funcoes;

- capacitar para a utilizacao de novos equipamentos, proce-
dimentos e rotinas administrativas;

- propiciar condi¢des para a correta aplicacio de normas le
gais;

- refletir sobre fungles e pap€is que levem 2 modificacio de
posturas;

- preparar recursos humanos para a descentralizacdo de ati-
vidades e func¢ées, através de assisténcia técnica aos or-
gaos subsetoriais de recursos humanos da SE.

A partir desses aspectos o CTDRHU estabeleceu sua
operacionalizacao através do levantamento de necessidades,pla

nejamento das acdes e execucao das mesmas.

(4) Implantacao de Centro de Treinamento nos orgaos setoriais
de recursos humanos - experiéncias de treinamento de pes-~
soal a nivel estadual, p. 8.



glas:

-148-

A execucao das ag¢bes envolveu as seguintes estraté-

- Descentralizacio:

aj

b)

C)

d)

e)

£)

gl

capacitando pessoal das Divisdes Regionais e Delegacias
de Ensino, transformando-os em agentes de treinamento,
para que possam assumir e€ssas acoes em nivel descentra
lizado;

preparando, em nivel central, a monitoria de treinamen
tos a serem executados em nivel regional, sub-regional
e locatl;

dando oportunidade a cada DRE de executar os treinamen
tos desenvolvidos em nivel central, adaptando-os #s suas
necessidades e peculiaridades regionais;

deslocando monitores do CTDRHU para desenvolverem trei
namentos nas DREs e DEE - VR, por solicitacdo desses Gr
gaos;

propiciando a realizagdo de Convénios com Universidades
para execucdao de treinamentos em nivel regional;
possibilitando a cada DRE o desenvolvimento dos Planos
de Acao/DRE, isto €, a realizacdo de treinamento segun
do suas necessidades, mediante o repasse de recursos fi
nanceiros e assisténcia técnica pelo CTDRHU;
favorecendo a realizacdo, pelas DREs e DEs, de Cursos
de Expansao Cultural a serem homologados pelo DRHU, con
forme Portaria especifica e reivindicando sua valoriza
¢ao quando da realizacdo de concursos de ingresso, aces

S0, Temocao e outros eventos relacionados a promo¢ao.

-~ Participacao:

a)

desenvolvendo acbes integradas com os demais Orgdos da

SE;



b)

C)

d)

e)

f)

g)

h)

1)
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sugerindo medidas que visem a desburocratizaciao na ob-
tencao de direitos e vantagens;

organizando os treinamentos com base em levantamentos
de necessidades e sugestoes para seleciao de conteddos
apontados pelas DREs, DEs e UEs;

encaminhando sugestoes de treinamentos a outros orgdos,
quando seus conteudos ndo sdo afetos 4 atribuicdes do
CTDRHU;

participando em treinamentos da area relativa ao ensi-
no e aprendizagem, fornecendo informacdes quanto a di-
reitos, deveres e vantagens;

possibilitando, em treinamentos que visem & reciclagem
a inscricao voluntaria de participantes;

propondo a Diretoria do DRHU medidas que objetivem a
vaiorizacao do pessoal que atua na area educacional;
colaborando no planejamento e execucaoc de todos os pro
jetos que tenham como objetivo o apoio aos Planos de Me
lhoria do Ensino;

elaborando, junto com outras unidades do DRHU, textos

de natureza técnico-administrativa para divulgacio.

Austeridade administrativa:

a)

b)

destinando recursos financeiros somente para as acdes
consideradas prioritarias para a rede, conforme progra
mas estabelecidos pela S.E.;

evitando, na realizacdo das acoes de capacitacao, o des
locamento, para a Capital, de grandes contingentes de

pessoal da rede de ensino;

Autonomia das escolas:

a) buscando promover a autonomia das escolas, treinar Di-

retores de Escola e Supervisores de Ensino, objetivando
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a percepcao, a redefinicao e a conscientizacao de seus
papéis para que atuem cComo agentes de mudanca;

b) capacitando pessoal administrativo da Escola para o de
sempenho eficiente de suas funcdes e conscientizacio da
importancia do papel de cada um, objetivando a otimiza
cao dos recursos éxistentes para o crescimento de uma
escola cada vez mais voltada para o aluno e para a co-
munidade como um todo.

No segundo semestre de 1984, o CTDRHU alcancou maior
estabilidade e foi possivel o inicio de suas atividades de a-
cordo com os principios do novo governo. Desenvolveu, entao,
suas acoes inseridas no Programa IV: '"Valorizacde do Profis-
sional da Educacdo'. Entre elas podemos destacar: Planos de
Acdo - DREs e o treinamento Andlise Organizacional que foi de-
senvolvido, também, com o nome de (apacitacao e Atualizacdo
de Especialistas de Educacao.

Os Planos de Acao - DREs referentes a projetos desen
volvidos por diversas DREs constituiam em propostas regionais
e para sua execucao foi desenvolvida uma sistemdtica de atua-
¢ao que possibilitou autonomia a quinze (15) DREs que se pro-
puseram a assumir seus treinamentos assessoradas pelo CTDRHU.

Foram os seguintes:

- Capacitacao para Secretdrios de Escola - dez (10).
- Capacitagdo para Escriturdarios - trés (3).
- Capacitacao para Diretores de Escola e Assistentes de Di
retor de Escola - dois (2),.
- Capacitacao de elementos da DRE e da DE.
0 CTDRHU realizou ainda:
- Formacao de Monitoria.

- Acompanhamento das agoes desenvolvidas.
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- Capacitacao e atualizacao de especialistas de Educacao
(DEE Vale do Ribeira e DRE Presidente Prudente).

Em 1985, o Plano de Trabalho Anual (PTA) foi propos
to como forma do governo implantar uma auténtica escola demo-
cratica. O documento nio foi colocado como definitivo, mas com
a4 possibilidade de ser reprogramado durante sua execucao atra
ves de sugestoes feitas pela Rede. Continha quatro (4) gran-
des programas e dezessete (17) projetos que procuraram atin-
gir os problemas prioritdrios na drea da educacdo visando sua
solucao.

Entre os projetos do Programa II1 (Administracido)
destacaremos o "Desenvolvimento de recursos humanos e raciona
lizacao da administracdo de pessoal da SE", Este projeto tinha
como uma de suas metas a redefinicdo da politica de recursos
humanos com a devida revisio e elaboracic da legislacao refe-
rente a pessoal da SE: a adequacio de normas de pessoal aos
projetos educacionais da SE e a redefinicdo de modulos de pes
soal técnico e administrativo da SE. Objetivava maior raciona
lizacao dos procedimentos de administracao de pessoal e ampli
acdo do sistema de informacdo do pessoal da SE. Previa uma se
rie de acoes de natureza politica, técnico-administrativa e
pedagogica das guais se destacavam as que visavam o aprimora-
mento do desempenho dos integrantes do magisterio. Essas acoes
seriam realizadas em todos os niveis da estrutura da rede de
ensino publico estadual e de formas adequadas, implicando uma
politica racional com o mdximo de aproveitamento e sem prejui
z0 das escolas.

Em 05/12/1985 o Comunicado SE destinado aos dirigeﬂ
tes dos orgdos da estrutura bdsica da SE, Diretores Regionais

de Ensino, Delegados de Ensino e Diretores de Escola afirmou
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que dentre seus projetos prioritdrios encontrava-se o Progra-
ma de Desenvolvimento de Recursos Humanos implicando em varias
acoes que seriam disciplinadas e regulamentadas por Instrucoes
da SE sempre embasadas na politica educacional vigente. Aten-
deriam aos seguintes aspectos:

- atendimento e melhoria do desempenho, contribuindo para a
melhoria do trabalho escolar:

- as acoes deveriam estar previstas no Cronograma de Even-
tos da SE e serem compartibilizadas com as demais ativida
des do Calendario Escolar para nio preiudicar o cumprimen
to dos dias letivos.

Estavam previstos dias para as escolas promoverem reflexoes,
estudos e planejamento e para acoes de aperfeicoamento e atua
lizacao promovidas por Orgdos centrais. Previa também a subs-
tituicao de pessoal docente quando afastado para participar
dessas ac¢oes e aconselhava que quando as mesmas fossem relati
vas a planejamento escolar, curricular e de contelido e metodo
logia deveriam ser recalizadas a nivel regional e sub-regional
e antes do inicio das aulas para que suas orientacoes pudes-
sem ser incorporadas nas atividades do ano letivo.

As acoes de aperfeicoamento e atualizacao deveriam
organizar-se de duas formas: orientacdo técnica e cursos.

- A orientacdo técnica seria feita através de atividades que
envolvessem orientacoes e subsidios para a viabilizacdo da
proposta educacional. Seriam realizadas durante o ano a-
través de encontros, reunides e palestrar independente de
carga horaria e sem fornecimento de certificados.

- Os cursos se processariam no recesso escolar ou em perio-
dos que nao prejudicassem o trabalho podendo constituir-se

em cursos de aperfeigcoamento, atualizacdo,especializacio,



extensdo universitdria e espansdo cultural.
Poderiam ocorrer nos diversos niveis do sistema da rede pub1i
Ca estadual e forneceriam certificados de participacao e/ou
aproveitamento,

Observamos a preocupacao na sﬁbstituigéo do termo
treinamento por curso e em nao prejudicar as atividades do-
centes com agoes de aperfeicoamento de pessoal.

O CTDRHU implementou novamente os Planos de Acao das
DREs procurando corrigir as dificuldades apontadas no ano an-
terior.

Os objetivosS desses Planos, em 1985, foram os se-
guintes:

"promover a realizacio de treinamentos segundo as neces-

sidades detectadas pela propria Divisao Regional de En-
sinc, dando continuidade ao programa de descentraliza-
cao da atual administracao."”
A estratégia visou prestar assisténcia técnica  is
DREs na execucao de suas propostas de acao e se desenvolveu em
tres momentos: reuniio preparatdria, preparacac de monitoria
€ acompanhamento da execugdo dos treinamentos.
Em 1985, o CTDRHU realizou os seguintes treinamentos
também chamados de acoes de capacitacao de pessoal:
- Capacitacao de Diretores de Escola e Assistentes de Dire-
tor de Escola (cinco);
- Capacitacao de Secretarios de Escola (um):
- Capacitacao de Assistente de Diretor de Escola e Secreta-
rios de Escola (dois);
- Capacitacao de Diretor de Escola (cinco),

- Capacitacao para Supervisor de Ensino (um);

(5) Plano de Agiao - DREs, CTDRHU, 1985, p- 3.
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- Capacitacgao para Secretdarios de Escola (quatorze),
- Capacitacao para Inspetores de Alunos e Serventes (dois)

~ Capacitacao para Supervisores de Ensino, Diretor de Esco-
la e Assistente de Diretor de Escola {um),

~ Capacitacao para Escriturdrios (dois),

- Capacitagdo para Secretarios e Escriturarios (um)

~ Capacitacao e atualizacao de Especialistas de Educacao (DEE

Vale do Ribeira, DRE Sorocaba ¢ DRE Vale do Paraiba).
2.2.2- Sistemdtica dos programas de treinamento

O CTDRHU apos 1984, com o governo Montoro, pas-
Sa a considerar que as acgdes de formacdo e aperfeicoamento de
pessoal abrangem treinamento e desenvolvimento. Atuou no sen-
tido de auxiliar a implantacao de medidas administrativas que
exigem funcoes e tarefas especificas referentes ao desempe-
nho de pessoal técnico-administrativo.

As atividades de educacio e treinamento de acordo
com o Documento "Treinamento-Consideracdes Gerais”6 derivam de
tres necessidades existentes em todas as organizacoes:

- Acomodacdo a rotatividade e ao crescimento de pessoal,pro
blemas muito comuns na administracio publica e significa-
tivamente freqUente em determinadas regides;

- atendimento as exigéncias de constantes mudancas que cor-
rem nas areas de conhecimente, habilidades e atitudes;

- melhoria das habilidades e do desempenho dos empregados
nos cargos atuais.

Atraveés de treinamento, a organizacdo procura resol

(6) Treinamento-Consideracdes Gerais, CTDRHU, 1984, p.
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ver problemas de desempenho que podem ter as mais variadas o-
rigens: pessoal nove na fungao, tarefas novas, novos equipa-
mentos, novos metodos, processos, rotinas e trabalho, etc. Ha
problemas que serdo solucionados apenas por treinamento, co-
mo: falhas inerentes a organizacdo, a4 sua propria estrutura,
relacionamento externo, regulamento, etc., que exigem para sua
solucao, medidas de carater administrativo.

O treinamento continuou a ser desenvolvido seguindo
quatro (4) fases: levantamento de necessidades e diagnéstico,
planejamento, execugdao e acompanhamento posterior,

A finalidade do levantamento de necessidades e diag
nostico era identificar problemas que estivessem interferindo
no processo de atividades da organizac¢ao. Seria realizado a-
través da coleta de dados, analise dos dados obtidos e traca-
do do perfil dos principais problemas detectados com o objeti
vo de confirmar ou negar o problema e vormulava uma proposta
de intervencado.

O planejamento seria formulado partindo dos dados ob
tidos pelo levantamento de necessidades de treinamento (LNT)
detalhando os pormenores de execucao e de avaliacao.

A execucao do treinamento seria de acordo com um pla
no de operacionalizacao. Todas as ocorrencias que pudessem in
terferir no desenvolvimento deveriam ser anotadas para serem
corrigidas em casos de desvios e discrepancias visando refa-
zer o planejamento para a consecucao dos objetivos propostos.

Cada uma dessas fases contaria com diferentes tipos
de avaliagao com o objetivo de fornecer informacoes que possi
bilitassem reformulacdes e/ou adaptacoes do proprio sistema
para assegurar sua eficiencia.

O acompanhamento posterior teria o objetivo de veri
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ficar os efeitos do treinamento apds o término de sua execu-

cdo.

3. POLITICA DE TREINAMENTO DE RECURSOS HUMANOS PARA PESSOAL
ADMINISTRATIVO.

0O estudo da politica de treinamento para pessoal ad
ministrativo de 1980 a 1985 nos leva a algumas consideracoes
sobre o aperfeicoamento de pessoal no periodo citado. Isso se
ra feito com analise de aspectos como: programas de treinamen
to para pessoal administrativo e politica de aperfeicoamento

de pessoal da SE/SP.

5.1- Programas de treinamento para pescoal administrativo

Na €poca de 1980 a 1982 os referidos programas eram
disciplinados pelas Instrucoes DRHU n® 4/79 e n¢ 3/80. Elas de
terminavam que as propostas de treinamento elaboradas pelos
O0rgaos proponentes deveriam ser encaminhados & DRAP / CTDRHU,
responsavel por sua programacdo, organizacao, orientacdo e a-
valiacao e depois de analisados e compatibilizados com as me-
tas da organizacdo seriam encaminhados a ATPCE para manifesta
cao e viabilizacao dos recursos financeiros.

Além das providéncias ja citadas o DRHU, deveria dis
seminar experiéncias positivas, efetivar a descentralizacao
dos treinamentos a nivel regional e sub-regional, preparar u-
ma monitoria uniforme e integrada e implantar um sistema de
avaliacao que produzisse retro-informacoes estabelecendo no-
vas metodologias para a melhoria dos treinamentos.

A politica de treinamento desse periodo pode ser ca

racterizada como centralizadora pelas determinacces do Decre-
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to n® 7.510/76, das Instrucoes DRHU e pelos seguintes aspec-
tos:

- politica global da SE condicionando os procedimentos de
treinamento as suas diretrizes;

- diagnostico de necessidades realizado pelos Grgdos  cen-
trals que viabilizaram a realizacao de programas pertinen
tes as metas da SE;

- descentralizacao ou descontracdo de atividades em sua exe
cucao a nivel regional e sub-regional de ''pacotes" prepa-
rados em nivel central.

Podemos observar que mesmo as atividades considera-
das descentralizadas foram consideradas pelo DRHU através da
orientacao técnica aos SERHUs das Divisdes Regicnais de Ensi-
no. Os treinamentos descentralizados procuraram principalmen-
te o atendimento maior de clientela regional.

O DRHU realizou esses programas em nivel central e
regional. Os centrais foram executados por técnicos do prdprio
Departamento e por servicos de outras entidades como a Funda-
¢ao do Desenvolvimento Administrativo (FUNDAP), Universidade
Estadual de Campinas {(UNICAMP), Universidade de Sdo Paulo(USP),
Centro Nacional de Aperfeiccamento de Pessoal para a Formacdo
Profissional (CENAFOR), Planejamento e Assessoria Administra-
tiva Limitada (PLANASA) e Fundacdo Carlos Chagas. Em nivel re
gional utilizou-se de especialistas e pessoal dos SERHUs das
Divisoes Regionais de Ensino assim como de monitores prepara-
dos a nivel central e indicados pelas diversas regides. O con
teudo, dependendo do assunto e da clientela, foi elaborado pe
los técnicos de treinamento do DRHU, pelas diversas unidades
da SE ou pelos especialistas das entidades contratadas,

E importante salientar que os programas de treina-
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mento e desenvolvimento de recursos humanos realizados  pela
SE, neste periodo, como destaccu o Documento "Treinamento e
Desenvolvimento de Recursos Humanos”7 foram baseados nos prin
cipios da educacao permanente, buscando a eficiéncia e efica-
cia requeridas pelas instituicdes da sociedade contemporanea.

Na montagem dos projetos, o mesmo Decumento8 ressal
ta que a DAAP procurou adaptar os objetivos, conteudos e meto
dologias a formacdo psico-sociolégica relacionada com as mu-
dancas que afetam o papel do professor, do administrador e
suas resistencias. O sistema renovado procurava levar o pro-
fessor a assumir um papel de coordenader ou orientador no pro
cesso de aprendizagem atraves do dialogo. Visava-se a mudan-
ca de atitude através de reflexdes individuais e em grupos,le
vando a modificacoes pessoais e estabelecimento de relacio po
sitiva com colegas e superiores. Os projetos objetivaram a me
lhoria do ensino e a avaliac¢do procurava medir comportamentos
de entrada e de saida.

0 periodo de 1983 a 1985 caracterizou-se pelo amplo
debate com educadores e comunidade na tentativa de identifi-
car os principais problemas que afetavam o sistema estadual
de ensino apontando solugfes para o mesmo.

O CTDRHU, como responsavel pela area técnico-admi-
nistrativa, empenhou-se na reciclagem de dirigentes, técnicos
€ pessoal administrativo procurando criar condicoes favoraveis
as mudancas pretendidas. As acdes foram promovidas visando a

regularizacao da vida funcional através de rotinas que agili-

(7) Treinamento e desenvolvimento de recursos humanos da Se-
cretaria de Estado da Educagao, DAAP, 1980, p. 3.

(8) Idem, ibidem, p. 4.
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zassem a administracao de pessoal na concessao de vantagens
ou no atendimento as caréncias do pessoal com a adequacio da
legislacao e também no sentido de equacionar problemas relati
VoS a recursos humanos, contribuindo para o funcionamento har
monico da escola reduzindo tensdes e desajustes na area de pes
soail.

A adequacao as novas diretrizes levou o CTDRHU a im
plantar a '"descentralizacao' ou seja, 0s treinamentos realiza
dos a nivel de DREs e DEs. Realizaram-se, entdo, os Planos de
Agao - DREs e a Capacitacdo de Especialistas de Educacio sen-
do que este ultimo sera objeto de estudo posteriormente.

As dificuldades encontradas no desenvolvimento dos
referidos Planos de Acao em 1984 podem ser detectadas nas Ava
liagoes que destacaram o descrédito dos agentes de treinamen-
to regionais quanto a viabilidade das acbes,a rigidez das nor
mas operacionais, a centralizacao da administracao financeira,
a falta de infra-estrutura de algumas DREs, a dificuldade de
integracao entre unidades de um mesmoc Orgao ou entre diferen-
tes Orgaos da SE e o cerceamento da possibilidade de desloca-
mento do pessoal do CTDRHU para orientacdoc dos técnicos dos
SERHUs.

As avaliacgoes, em 1985, revelaram a existéncia de as
pectos negativos entre os quais: conteGdos mal dosados, época
inoportuna de realizacdo, sobrecarga de fungoes para o agente
de treinamento, problemas relativos a pagamento de didrias e
transporte, dificuldade de impressao de documentos e obrigato
riedade de 100% de freqléncia,

As propostas para solucionar os pontos negativos sa
Iientaram a compatibilizacdo e integracdo dos eventos, encon-

tros e treinamentos mais freqllentes com acompanhamento e ava-
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liacao dos trabalhos, periodo de realizacdo que ndo prejudi-
que o funcionamento da escola, énfase nos aspectos :pedagdgi-
cos, utilizacao de especialistas da Universidade, maior parti
cipacao dos treinandos na proposicao, organizacio, execucio e
avaliagao das acoes de aprimoramento de pessoal.

F necessdrio ressaltar que mesmo no periodo de 1983
a 1985, como diretrizes mais democrdticas, a atualizacio de
pessoal realizada com programas de treinamentos continuou com
caracteristicas centralizadoras possibilitando pouca liberda-
de de decisao as escolas e Delegacias de Ensino.

Considerando a sistematica dos treinamentos no pe-
riodo citado podemos dizer que as fases especificadas pelo
CTDRHU foram seguidas parcialmente. Ndo observamos avaliacdes
diagnosticas e de produto que pudessem comprovar a aplicacao
dos programas em situacOes concretas. Ndo constatamos,também,
diagnosticos periddicos da realidade escolar assim como con-
teudos e estratégias participativos e que possibilitassem in-
tervencoes na realidade oferecendo solucdes aos problemas de-

tectados.
35.2- Politica de aperfeicoamento de pessoal da SE/SP.

Iniciamos por consideracdes sobre politica de trei-
namento para pessoal administrativo, pois € preciso que situe
mos o porqué dessa politica.

A legislacao que apoia a separacdo do pessoal da SE
em docente e administrativo baseia-se na Lei n® 5.692/71 e em
sua influencia através de dois Estatutos do Magisterio que vi
goraram no periodo citado.

A Lei n? 5.692/71 fixou as diretrizes e bases para

o ensino de 12 e 20 graus. Seu artigo n? 29 do capitulo V re-



fere-se a professores e especialistas, declarando:

bre

a formacao de professores e especialistas para o ensino
de 19 e 29 graus sera feita em niveis que se elevem pro-
gressivamente, ajustando-se as diferencas culturais de ca
da regiao do pais ¢ com orientacao que atenda aos objeti-
vos especificos de cada grau, as caracteristicas das dis-
ciplinas, 4dreas de estudo ou atividades e As fases de de-
senvolvimento dos educandos.

O artigo n?® 33 especifica que:

a formacao de administradores, planejadores, orientadores,
inspetores, supervisores e demais especialistas de educa-
cao sera feita em curso superior de graduacdo, com dura-
gao plena ou curta, ou de poés-graduacao.

O artigo n9 35 afirma:

Nao havera qualquer distincado, para efeitos didaticos e
técnicos, entre os professores e especialistas subordina-
dos ao regime das leis do trabalho e os admitidos no regl
me do servico publico.

A Lei Complementar n® 201, de 09/11/1978, dispos so
o Estatuto do Magistério que vigorou até 1985,

O artigo 39 da Secao II determina que considera-se:
Quadro do Magistério o conjunto de cargos e funcdes - ati
vidades de docentes e de especialistas de educacio, priva
tivas da Secretaria da Educacao.

O artigo 69 da Secao I determina que:

0 Quadro de Magistério € constituido de série de classes
de docentes e classes de especialistas de educacao, a se-
guir indicados: Orientador Educacional, Coordenador Peda-
gogico, Diretor de Escola, supervisor de Ensino e Delega-

do de Ensino.
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A Lei Complementar n® 444, de 27/12/1985, dispds so
bre o novo Estatuto do Magistério elaborado com a participa-
¢ao dos interessados.

O item IV do artigo 39 da Secdo II, Capitulo I diz:

- Quadro do Magistério: conjunto de cargos e de fungoes-ati
vidades de docentes e de cargos de especialistas de educa
cao, privativos da Secretaria de Estado da Educacao.

O artigo 59 da Secao [ do Capitulo II fixa:

- 0 Quadro do Magistério ¢ constituido da série de classes
de docentes e classes de especialistas de educacdo, inte-
gradas nos Subquadros do Quadro do Magistério, na seguin-
te conformidade:

I- série de classes de docentes: Professor I, Professor II
¢ Professor I11I.

II- classes de especialistas de educacdo: Orientador Edu-
cacional, Coordenador Pedagdgico, Assistente de Dire-
tor de Escola, Diretor de Escola, Supervisor de Ensi-
no e Delegado de Ensino.

A separacao do magistério em duas (2) categorias: es
pecialistas da educacao e docentes é de responsabilidade da
Lei n? 5.692/71. Antes dela, a Lei n® 5.540/68 ja havia traba
lhado nesse sentido fragmentando o curso de Pedagogia em habi
litagoes.

Os administradores escolares fazem parte dos espe-
cialistas de educacao e € importante perceber o que isso Sig-
nifica em termos de politica de pessoal.

A divisdo do curso de Pedagogia em virias habilita-
¢oes contribuiu para implantar uma visao parcelada da escola,
dificultando a visao global dec processo pedagdgico. Isso acon

teceu como resultado da Pedagogia Tecnicista que passou a exi
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gir do sistema escolar um produto especifico, através de espe
cializacoes, como na empresa.

A divisao tecnica do trabalho na escola, através dos
especialistas e docentes, € explicada e justificada como de-
corréncia da ampliac@o das oportunidades educacionais e das al
tas taxas de evasao e de reprovacdo. Esta situacdo reflitiria
o Indice de incompeténcia da instituicio escolar que deveria
procurar um novo modelo pedagdgico e uma melhor atuacio dos
profissionais do ensino.

A divisao do espaco escolar, no entanto, fragmenta
0 processo ensino-aprendizagem e reforca a falta de visdo de
totalidade dificultando o trabalho e incentivando a acdo com-
petitiva entre os integrantes do magistério.

As atividades do processo ensino-aprendizagem podem
ser classificadas em dois (2) grupos: atividades "fim" e ati-
vidades "meio'". As atividades "fim" sdo as que buscam os obje
tivos, ou seja, o sucesso do processo e as atividades 'meip"
fornecem os meios necessarios para que os objetivos ou fins
sejam alcancados. A area administrativa é considerada uma ati
vidade ''meio" que facilita a realizacao da atividade "fim" e
para isso deve funcionar integradamente com a area docente.

A SE ao admitir e limitar o espaco dos Grgdos de trei
namento para docentes e administradores colaborou com uma po-
litica de pessoal desvinculada do processo educacional e con-
tinuou a priorizar os meios e as técnicas em detrimento dos
fins. Dificilmente professores e administradores poderiao fa-
zer um trabalho educacional completo estando em campos dife-
rentes.

Finalmente teceremos consideracdes sobre a politica

de aperfeicoamento de pessoal da SE/SP.
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A SE em relacao a administracdo dos Grgaos de trei-
namento tem enfrentado alguns problemas desde o Decreto no
7.510/76.

A alteracao da estrutura da SE, com o Decreto ne
17.529/81, delimitando o campo de atuacdo da CENP e do  DRHU
nao resolveu o problema anterior e dificultou a aplicacao de
uma politica estadual de treinamento de recursos humanos.

A divisao dos assuntos pedagdgicos e administrati-
vos limitou a drea de acao dos treinamentos e, no caso do DRHU,
a restri¢ao foi muito grande prejudicando o desenvolvimento de
algumas acoes porque as areas técnico-pedagbgicas e técnico-ad
ministrativas sao interdependentes e portanto, inseparaveis.,

A sistematica de treinamento continuou sendo forte-
mente centralizada, a Rede Escelar continuou sobrecarregada de
atividades dos dois oOrgdos e o objetivo principal continuou a
ser a introducao de determinados conteGdos ou formas de com-
portamentos desejaveis.

O aperfeicoamento e/ou atualizacao de pessoal no pe
riodo considerado realizou-se em dois momentos:

- 1980 a 1982: politica centralizadora a servico dos proces
sos e técnicas como fins em si mesmos;

- 1983 a 1985; politica centralizada mas procurandec formas
de descentralizacao e buscando a participacao dos profis-
sionais de educacio.

Os objetivos da politica de treinamento do  CTDRHU
podem ser percebidos através de um Documento® utilizado em um

Seminario de Treinamento, realizado na época:

{(9) Implantacao de Centros de Treinamento nos Grgaos setoriais
de recursos humanos - experiencias de treinamento de pes-
soal a nivel estadual, DREU/CTDRHUU, 1984, p. 13,
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"... 0 treinamento visa basicamente alterar o comporta-
mento das pessoas, de uma situacao de menos rendimento
profissicnal para uma de maior eficacia. Em funcao dis=-
so, sao mobilizados e ajustados os varios mecanismos do
ser humano, desde a acao motora até as operacbes mentais,

com vistas a mudancas de hdbitos, atitudes e comporta-

mentos, ..."

0 )
0 mesmo documento1 continua:

"... Com a mudanca da politica de governo €& necessario es

tabelecer-se novas diretrizes para o desenvolvimento de
uma politica de treinamento. A falta de credibilidade no
homem e na sua capacidade de provocar mudancas, signifi
ca a falencia das organizacoes. Urge recuperar esta cre
dibilidade para tormna-la mals racional cientifica e hu-
mana. E preciso investir no homem, pois $6 assim estare
mos assegurando o seu desenvolvimento e o conseqllente de
sempenho eficaz de suas fungoes, tornando a organizacao

mais racional, mais humana e mais eficiente."

Por esses objetivos percebe-se claramente nos pro-
gramas de treinamento os objetivos semelhantes aos do periodo
anterior. £ a influéncia da Pedagogia Tecnicista justificando
0o investimento no homem e sua educacao, da Teoria Sistemica,
buscando a organicidade do processo; da Teoria da Administra-
cdo Cientifica apregoando a eficiéncia e eficacia das acoes;
das Relacoes Humanas enfatizando a psicologia do relacionamen
to humano e da Pedagogia Nova valorizando meios e processos e
procurando mudancas de comportamento.

0 periodo p6s-80 na SE ndo determinou grandes mudan
cas de objetivos peis, inclusive, com a divisao dos 6rgdos de
treinamento ve-se a predomindncia das atividades ''meio" sobre

as atividades "fim".

(10) Implantacio de Centros de Treinamento nos orgdos setori-
ais de recursos humanos - experiencias de treinamento de
pessoal a nivel estadual, DRHU, 1984, pp. 13 e 14,
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E interessante lembrar que esses acontecimentos ocor
reram em uma ¢poca que abrangeu a abertura politica e suas pos

sibilidades de discussao mais amplas sobre a educacdo e a SO-

ciedade.
. 211 .
Fusari assinala que:

"No final da década de 70, com os primeiros sinais de a-
bertura politica, fol possivel retomar a questao da re-
lagao entre educacao e sociedade, e discuti-la na pers-
pectiva da sociedade capitalista. A concepcido critico-
~reprodutivista postula nao ser possivel compreender a
educagao senao a partir de seus fatores condicionantes
soclais, ou seja, percebe claramente a dependéncia da
educacao em relacao a estrutura da sociedade capitalis-

ta, e por isso € considerada critica."
12 .
0 mesmo autor continua:

"No final da década de 70 e inicic dos anos 80, como fox
ma de superacao da influéncia liberal e da influencia
critico-reprodutivista, surge a proposta dialética de
perceber a relacao entre a educacao escolar e a socieda

de LR
) 213 .
Funari ressalta, ainda, que:

"A educacao escolar, dentro de sua autonomia relativa e
especificidade, devera, atraveés do curriculo escolar,
instrumentalizar ¢ educando para perceber criticamente a
realidade social e comprometer-se com a sua transforma-
¢ao. E isto ocorrerd quando a educacdo escolar basica,
principalmente a publica, resultar num trabalho pedagd-
gico que vincule qualidade de ensino com quantidade, ar
ticulande dinamicamente, educador, conteudo - método e

educando."
Nesse contexto de abertura democratica e de discus-

soes sobre tendéncias de educacao mais criticas a grande maio

(11) FUSARI, Joseé Cerchi - op. cit., p. 10.
(12) " " 1% 14 ' p' 11.
(13) 11 " 1t n i P- 12.
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ria dos treinamentos do CTDRHU tiveram como principal conte(-
do a legislagao em seu conhecimento e utilizacio.

Um de seus treinamentos, realizado para especialis-
tas de educacao,de 1980 a 1985, apresentou objetivos diferen-
tes e voltados para a pratica pedagdgica consciente e compro-
metida com as necessidades da populacado. No periodo de 1980 a
1982 foi chamado "Analise Organizacional e de 1983 a 1985,
"Capacitacao de Especialistas de Educacdo" para melhoria do
ensino de 19 e 29 graus. Realizou-se através de um contrato ad
ministrativo entre a Secretaria de Educacao (DRHU / CTDRHU) e
a Universidade Estadual de Campinas pelo Departamento de Admi
nistracao e Supervisdo Educacional (UNICAMP / DASE). Sera obje
to de estudo do VI capitulo.

Para concluirmos & importante salientar que a poli-
tica de treinamento de recursos humanos da SE/SP de 1980 a 1985
contou com dois Orgdos responsaveis, respectivamente, por pro
gramas de treinamento para docentes e pessoal administrativo
a CENP e o DRHU.

A CENP visou principalmente a reformulagao de curri
culos e fornecimento de material instrucional e o DRHU, atra-
vés do CTDRHU, procurou a melhoria do desempenho profissional,
aprimorando tarefas e atitudes relacionadas @ legislacao de
pessoal.,

Os dois referidos Orgaos, responsaveis pelos progra
mas de treinamento, apresentaram diretrizes centralizadoras e
mesmo desconcentrando as acoes em fases centrais (na capital),
regionais (nas DREs) e locais (nas DEs e UEs), tomavam a seu
cargo as decisoes quanto ao planejamento dos programas.

Desse modo esses programas apresentaram-se inadequa

dos as necessidades da escola, embora em alguns casos fossem
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muito bem preparados tecnicamente. Isso ocorreu devido ao afas
tamento dos orgdos centrais da SE/SP em relacio a Rede de En-

sino.

Além disso, a falta de integracdo entre os proprios
orgaos centrais provocou duplicidade de acoes, mal aproveita-
mento de recursos financeiros e humanos sobrecarregando a re-
de escolar com multiplas atividades.

Os programas, visando reformulacdo de conteldos e
uniformidade de procedimentos em legislagao nao partiram de
necessidades da Rede de Ensino e sim de imposicdes do Siste-
ma. A ausencia de uma sistematica de avaliacio que aferisse a
validade dos programas realizados deixava claro o descompro-
misso com ¢ aperfeicoamento do pessoal e com a melhoria do pro
cesso educativo.

Acrescente-se ainda que a separagao entre docentes
e especialistas, nos processos de atualizacdo e aperfeigoamen
to, reforca a acao competitiva entre os integrantes do quadro
do Magisteério, dificulta a visao global do ensino, fragmentan
do o processo ensino-aprendizagem. Essa dicotomia limita-se
também a enfatizar as atividades 'melo", manipulando os parti

cipantes que perdem a visao das atividades ""fim" na escola.
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CAPITULO VI

TREINAMENTO PARA PESSOAL ADMINISTRATIVO:

"ANALISE ORGANIZACIONAL / CAPACITACAO DE

ESPECIALISTAS DE EDUCACAO

0 treinamento 'Analise Organizacional/Capacitacac de
Especialistas de Educacao' realizado pelo CTDRHU durante cin-
co (5) anos representou uma alternativa diferente nos procedi
mentos usuails da SE/SP em relacdo aos programas de treinamen-
to. Isto porque foil reallizado em diversas regices do Estado e
decorrente de um projeto participativo realizado com professo
res da Universidade e representantes da rede de ensino. Além
disso seu conteudo e metodolegia propiciaram discussdes sobre
a realidade educacional. Por esta razao sera objeto de estudo.

Resultou da possibilidade oferecida inicialmente pe
la Divisao de Aperfeigoamento e Atualizacao de Pessoal (DAAP)
e, depois, pelo Centro de Treinamento e Desenvolvimento de Re
cursos Humanos {(CTDRHU) as Divisoces Regionais de Ensino (DREs)
para executarem programas de treinamento adequados as necessi
dades especificas de cada regido. Assim, em 1980,algumas DREs
desenvolveram um programa que atendeu as necessidades de seu
pessoal administrativo a nivel de Unidades Escolas (UEs) e De
legacias de Ensine (DEs}. O treinamento realizou-se com a Cco-
laboracao de professores do Departamento de Administracao e
Supervisao Educacional (DASE) da Universidade Estadual de Cam
pinas (UNICAMP). Sua elaboracao foi realizada em coniunto,por
um grupo de trabalho, constituido por professores do DASE/
UNICAMP, representantes das DREs e da DAAP. Tendo em vista a
aceitacao do trabalho pelas DREs que solicitaram sua continuida

de, a DAAP firmou um convenio de cince (5) anos com a UNICAMP.



-150~

0 primeiro periodo apresentou trés (3) fases: Ini-
cial, Aprofundamento e Acompanhamento sendo que as duas pri-
meiras tiveram, cada uma, a duracao de trinta (30) horas anu-
ais distribuidas por cinco dias e a Ultima, dezoito (18) horas
distribuidas por tres (3) dias, tres (3) vezes ao ano, totali
zando cinqlienta e quatro (54} horas anuais. O treinamento,por
tanto, no primeiro momento, totalizou em cada DRE cento e qua
torze (114) horas em tres (3) anos.

O0s objetivos e conteddo relativos as fases menciona

das foram os seguintes:

FASE INICIAL
Objetivo Geral:

"Oferecer condicoes para sensibilizar os Diretores de Es
cola quanto a importancia do relacionamento  interpes-
soal e os seus estilos administrativos, concorrendo pa-
ra a melhoria do processo administrativo, considerando-
-se que a eficieéncia administrativa na escola, depende

em grande parte, das relacoes humanas existentes."

Objetivos especificos:
- Diagnosticar os estilos administrativos;

- Compreender a relacao entre estilo administrativo, cli-
ma organizacional, eficacia e eficiéncia administrati-

vas;

- Verificar o procedimento na tomada de decisao em relacao
3 orientacdo 4 tarefa e ao relacionamento e influeéencia

das relacdes interpessoais e eficacia administrativa;

- Familiarizar os participantes com técnicas administrati
vas no campo das relacoes entre o administrador e os pro

fessores e/ou funcionarios;

- Reconhecer e analisar os fatores que interferem na par-
ticipacdo dos envolvidos nos processos de comunicacgao,

tomada de decisao e lideranca;
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- Situar o participante da condicao de superior e subordi-
nado ao nivel real, identificando o tipo de sistema admi
nistrativo ao qual esta vinculado;

- Desenvelver, a partir dos conhecimentos e vivéncias do
treinamento, mudancas administrativas e/ou comportamen-
tais nos gerentes."

Contevdo:

- "Os estilos administrativos, o clima organizacional e as
relacdes interpessoais: analise de estilos administrati-
vos e valores individuais dos participantes e sua relacao

com o clima organizacional e a eficacia administrativa

- 0s processos administrativos e relacoes interpessoais; o
individuo e o grupo formal e informal, em relacdo a comu
nicacao, tomada de decisao e lideranca na Unidade Esco-
lar (U.E.)".

- A organizacao escolar e relacoes interpessoais.

Relacao entre os especialistas de educacao e os sistemas mi-

cro-macro-educacionais.,

FASE DE APROFUNDAMENTO

Cbjetiveo Geral:

"Proporclonar aos participantes oportunidades de melho-
rar o processo de comunicacao e relacionamento interpes-
sopal propiciando aprofundamento de conhecimentos, troca
de experiéncias para uma visao mais humana da administra
¢ao, contribuindo para uma atuacao mais eficaz no campo

profissional."

Objetivos Especificos:

"Ampliar e aprofundar conhecimentos relacionadoes a situa
¢do de trabalho em grupo, tendo por base a comunicagdo,a
lideranga e os processos de decisio, dentro dos varios es

tilos administrativos;

- Propiciar troca de experiencias, favorecendo o aprimora-

mento de um clima mais humano nas varias situacoes de re
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lacionamento interpessoal, dentro da administracao;

- Analisar, acompanhar e avaliar os projeteos elaborados no
treinamento anterior, que se encontram em fase de execu-

cao."
Conteudo

0s conteudos foram selecionados a partir de suges-
toes dos proprios participantes. Em abril de 1981, os trei-
nandos de 1980, se reuniram, nas cldades sedes de suas DREs,
com os especialistas da UNICAMP para detectar as dificuldades
surgidas na execucao dos projetos elaborados no Trelnamento
Inicial e coletar sugestdes de conteudos para o treinamento
de Aprofundamento.

Analisadas as sugestoes, elas foram seleclonadas a-
través dos seguintes critérios: articulacao de temas, solici-
tacdo comum das DREs de Aracatuba e Sio José do Rio Preto e
aprofundamento de temas anteriores.

Considerou-se também a impossibilidade de serem abor
dados todos os temas sugeridos e a selecao de apenas quatro te
mas para serem desenvolvidos em quatro dias por quatro espe-
clalistas.

Foram selecionados 0s temas:

- Organizacao, Estrutura, Poder e Autoridade.
- Lideranca e Clima Organizacional.

- Papé€is e Funcoes do Administrador Escolar.

- Conflito Organizacional e tomada de decisao.

No ultimo dia do treinamento os participantes reuni
ram-se por DEs e fizeram um levantamento de problemas ou te-
mas que pudessem servir para elaboracao e desenvolvimento de
projetos a serem executados nas UEs sob a assessoria dos espe

cialistas da UNICAMP. Os problemas detectados, durante o trei
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namento, pelos participantes, foram apresentados nas UEs paz
serem analisados e discutidos com a finalidade de serem ace;
tos, reformulados ou completados.

Os professores da UNICAMP, apds anialise dos  tems
propostos e de acordo com as possibilidades, escolheram ape
nas dois {2) assuntos para assessorarem:

- Funcoes administrativas e pedagégicas do Diretor e
- Relacao escola/comunidade.
Os interessados nesses temas se inscreveram para pa

ticiparem da fase seguinte.
FASE DE ACOMPANHAMENTO
Objetivo Geral:

"Werificar a aplicabilidade dos conhecimentos adquirido
no treinamento, em situagoes reais de trabalho, atravé

de um estudo de acompanhamento, controle e avaliaciao.'
Objetivos Especificos:

Foram tantos quantos os projetos elaborados e dese:

volvidos pelos participantes de cada DRE.
Conteudo

Esta fase realizou-se atraves de trés (3) encontro:

para ¢ assessoramento dos projetos,
19 Encontro

Os participantes foram agrupados por DEs, segundo o
temas ditados anteriormente, visando a reflexio sobre os pro-
blemas que poderiam ser abordados. Os professores da UNICAM]
distribuiram o documento "I - Reflexdo: Diagnbstico-estudo de

viabilidade'" (anexo 1) para auxiliar a andalise. Os projetos,
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elaborados apo0s essa reflexdo, foram os seguintes:
- Relacoes escola-comunidade.
- Recuperacao paralela.
- Funcgoes do Diretor.

Foi estabelecido que cada grupo por DE deveria escg
lher um responsavel para manter a comunicacdo entre o grupo e
a UNICAMP através do SERHU,

Os projetos foram executados nas UEs ¢ posteriormen
te enviados relatGrios, possibilitando a UNICAMP o conhecimen
to do trabalho realizado, as dificuldades encontradas e a pro
gramacao do encontro seguinte. Foi sugerido um modelo de rela

torio.
29 Encontro

Inicialmente os grupos realizaram uma exposicao de
todos os projetos, em painel, para conhecimento e avaliacac
das atividades. Em seguida, foram reagrupados por assuntos conm
a finalidade de replanejamento dos projetos de acordo com as
necessidades.

No final, todos os grupos apresentaram oS projetos
replanejados e alguns novos como:

- Evasao escolar
Integracao escola-comunidade.

A UNICAMP enviou subsidios bibliograficos para auxi

liar o desenvolvimento dos projetos. Um novo modelo foi suge-

rido aos participantes (anexo 2).

3¢ Encontro

0s grupos, formados por assuntos, relataram, em pail

nel, as atividades desenvolvidas nos projetos e os obstaculos
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encontrados. A seguir, por projetos, manifestaram sua disposi
cao de continuar ou nao a execucdo dos mesmos.

Em seu primeiro momento, (1980 - 1982), o treinamen-
to representou a possibilidade quase Unica na época, de se dis
cutir e tentar minimizar os problemas educacionais existentes
nas diversas regioes do Estado. Havia impedimento a leituras
de textes mais criticos e o profissional de educacio encontra
va dificuldades em se reunir com seus pares para refletir ou
reivindicar em relacao aos problemas pertinentes a sua prati-
ca., Durante o processo, no entanto, muitos participantes esti
mulados peles textos, discussoes e troca de experiencias, pas
saram a se reunir mensalmente procurando ponderar sobre a acao
educativa tendo em vista um posicionamento mais firme e comum
contra as determinacgoes burocraticas da SE que impedissem a
acdao administrativa coerente com o processo educacional.

0 segundo periodo do treinamento, (1984 - 1985}, foi
diferente do anterior em varios aspectos.

0 programa mencionado, entao denominado "Capacita-
cao de Especialistas de Educacao’ continuou a ser desenvolvi-
do, no entanto, diferiu do anterior no tocante a sua elabora-
cao pois baseou-se em levantamentos de expectativas da clien-
tela feitos pelos professores na propria regido onde se reali-
zou. Nao foi executado em fases, como no periodo inicial e sim
através de tres (3) Encontros anuais com a duracac de dezoi-
to (18) horas cada um totalizando cingllenta e quatro (54) ho-
ras.

0Os objetivos propostos para os Encontros foram:

Objetivo Geral:

"Propiciar o assessoramento da Universidade aos educadores
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da tede de ensino estadual de 19 e 29 graus no sentido de
que possam levantar, discutir e estudar a problematica re
gional, sua relacao com o processo educacional e as pos-
siveis alternativas de acdo compativeis com as necessida
des detectadas."

Os objetivos especificos foram tantos guantos as DREs
ou DEs abrangidas de acordo com as expectativas levantadas, e
serdo vistos oportunamente. O mesmo ocorreu com o conteudo que
sera descrito quando analisarmos as DREs ou DEs onde se desen
volveran.

Neste segundo momento, ja no periodo de abertura de
mocratica, notamos que os educadores perceberam que nao havia
grandes mudancas na politica educacional paulista pois a le-
gislacao basica era a mesma e a centralizacao da rede estadual
de ensino com sua estrutura vigida obrigava ao atendimento da
burocracia. Deu-se, entao, um grandelvalor a luta pela autono
mia das escolas. Assim, educadores refletiram e discutiram so
bre seu trabalho fazendo criticas sobre a situacdo e as expec
tativas de acao. Entre as questoes levantadas estavam a poli-
tica de formacao ou reciclagem dos educadores, os recursos uti
lizados na escola publica e a centralizacao da SE/SP.

Em relacdao aos cbjetivos propostos notamos que fo-
ram diferenciados por regioes. Verificamos que visaram princi
palmente a analise do processo educacional e da escola em seus
aspectos administrativos, politicos e socio-economicos e o seu
desempenho na sociedade capitalista, assim como o papel da ad
ministracao na organizacaoc e as possibilidades de atuacao dos
profissionais nesse contexto. Notamos, também, interesse na
discussdo e elaboracgdo de projetos de acao de acordo com as ne
cessidades,

Os participantes do treinamento foram convocado$ no
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primeiro momento, porém, a medida que o programa foi se deser
volvendo a inscrigcdo passou a ser voluntaria e nao existiu
preocupagao em se atingir 100% da populacao.

0 treinamento Analise Organizacional representou u-
ma nova opc¢ao para a SE/SP. Isso em funcao do levantamento de
necessidades no primeiro periodo ou de expectativas no segun-
do, utilizacao de textos mais criticos (mesmo na fase de autc
ritarismo), estimulo #s discussdes sobre problemas concretos
da escola e processo mals longo que oportunizou um melhor acon
panhamento, mesmo que assistematicamente, dos resultados.

Raquel P. Chainho], a respeito do assunto, afirme
que:

0s temas abordados foram sofrendo modificagoes con
o passar dos anos: inicialmente foram consideradas as
funcoes internas da administracao e em escala menor, os
aspectos politicos, sociais e filosoficos. A alteracgac
deu-se em fungao das expectativas dos participantes ¢
da evolugac e discussoces que aconteceram em virtude dac
mudancas das equipes técnicas. A experiencia acumulads
foi orientando o trabalho através da discussao da esco-
la enguanto organizacao e tambeém através do estudo das

relactes da familia com o Estado.

A modificacoes, que foram introduzidas progressivamente,
podem ser atribuidas a varios fatores. Como fundamental
temos as modificacoes ocorridas a nivel politico.Outras,
se referem a forma de realizagao dos cursos, que presst
poem a participacao e discussao de todos os participan-
tes: administradores escolares, funcionarios da Secret:
ria de Educacao e professores da Universidade. Os deba-
tes preosseguiram em todas as fazes do trabalho sob per-
manente avaliacao e reformulagac, visando a menor sepa-

racao possivel entre forma e conteudo.” ...

(1) CHAINHO, Raquel Pereira - Actividades de la Universidad Es
tadual de Campinas (Brasil) orientadas a la capacitacior
profesional de Administradores Escolares, sintese da expc
sicao proferida na UNESCO, Chile, 1987, pp. 47 e 48.



~158~

0 Mapa I localiza as regioes onde foli realizade o

treinamento Analise Organizacional de 1980 a 1985,

Mapa I- Treinamento "Analise Organizacional/Capacitacdo de Es

pecialistas de Educacao' - 1980 a 1985.

LEGENDA:

. DRE Aracatuba

DRE Sdo Joseé do Rio Preto
. DER Campinas

DRE Bauru

DRE Presidente Prudente
DEE Vale do Ribeira

. DRE Vale do Paraiba

. DRE Sorocaba

W
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1 Periodo de 1880 a 198:%.

0 treinamento iniciou-se em 1980, como ja explicamos,
quando as DREs de Aracatuba, Campinas e Sdo Jos€ do Rio Preto
solicitaram um programa adequado as necessidades de seu pes-

spoal administrativo a nivel de Unidades Escolares (UEs) e DEs.

Em 1981, com a continuidade do trabalho convencio-
nou-se chamar a primeira fase de Inicial e a segunda, por se
realizar nas mesmas DREs, de Aprofundamento, pois procuraria
realmente analisar os aspectos ja abordados, com maior profun
didade. Nesse ano, a DRE de Bauru iniciou o pregrama e a ODRE
de Campinas nao realizou a Fase de Aprofundamento, e sim,a I-
nicial, porque pretendia envolver nova clientela nao atingida
em 1980.

Em 1982, o treinamento desenvolveu-se em cinco (5)
DREs abrangendo a DRE Presidente Prudente com a fase Inicial,
as DREs de Bauru e Campinas, com a fase de Aprofundamento e
as DREs de Aracatuba e Sdo José do Rio Preto com a terceira fa
se, entdao chamada de Acompanhamento por ter o objetivo de acom
panhar e assessorar a execucao de projetos elaborados na fase

anterior pelos participantes.

Em 1983, a DRE Litoral e a Divisao Especial de Ensi
no (DEE) Vale do Ribeira solicitaram o inicio do treinamento
e as DREs de Bauru, Campinas, Presidente Prudente e Sao José
do Rio Preto a sua continuidade. Contudo, nesse ano, houve in
terrupcdo dos programas motivada pela mudanca de governo, in-
terrupcao esta que se estendeu por todo o ano de 1983.

Quanto a avaliacdo desenvolveu-se da seguinte forma:

Em 1980, ela limitou-se ao preenchimento diario, pe

los participantes, do instrumento cujo objetivo foi a avaliacac
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de processo (anexo 3). Essa avaliacao foi feita sob a orienta
cao do pessoal técnico das DREs e do CTDRHU.

A partir de 1981, sentiu-se a necessidade de refor-
mulacdo do instrumento, complementando-o com uma folha de ins
trucdo (anexo 4). Com essa forma final foi utilizado também
na fase de Aprofundamento.

A fase de Acompanhamento realizou a avaliacao de
duas formas: individualmente, os participantes analisaram a-
firmacoes referentes ao treinamento em suas tres (3) fases a-
tribuinde a cada uma delas valores numa escala de 0 a 5 (ane-
xo 5). Analisavam, também, de maneira aberta e pessoal, o trei
namento em suas trés (3) fases considerando aspectos como: ob-
jetivos, conteudo, metodologia, atuacao dos professores espe-
cialistas, atuacao do CTDRHU, do SERHU e dos participantes. De
pois, em grupos, fizeram a sintese das andlises indivuduais pa
ra cada uma das fases.

As avaliacoes realizadas nesse periodo, como demon§
tram os anexos 3, 4 e 5, visaram apenas indicar a reacao dos
participantes is técnicas utilizadas na transmissdo do conted
do. Ndo existiram objetivos definidos em funcao de resultados
concretos a serem alcancados na pratica educativa.

0 levantamento de necessidades realizado pela DAAP,
em 1980, evidenciou apenas alguns problemas existentes na rea
lidade educacional das diferentes regides e os conteudos fo-
ram determinados em funcao dessas necessidades. No entanto,
nio houve uma andalise dos problemas levantados que possibili-
tassem um diagnostico e depois constatasse a intervencao na
realidade apos o treinamento.

Os projetos elaborados no final da fase de Aconpanha

mento foram desenvolvidos em situacoes concretas, mas o rela-
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to feito pelos participantes nesta fase nao possibilitou wuma
avaliacao de produto que constatasse o grau da atuagac na Teas
lidade escolar, mesmo porque, nac existiu avaliacao diagnosti

ca e nem foram previstos instrumentos que a possibilitassem.

0 Quadro I apresenta as fases desenvolvidas pelas

DREs e do numero de participantes no triénio 80/82.
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2, Periodo de 1884 =z 1985

Fm 1984 o treinamento foi retomado no DRE de Presi-
dente Prudente através da fase de Aprofundamento e iniciado de
forma diferente, na DEE Vale do Ribeira atraves de Encontros

anuais.

Em 1985 essas acoes continuaram na DEE Vale do Ri-
beira com novas turmas e se realizaram nas DREs Vale do Parai-
ba e Sorocaba. Neste ano, com o término do contrato de cincc
(5) anos entre a SE/SP e a UNICAMP, o CTDRHU deixou de reali-
zar esse tipo de treinamento.

0s FEncontros foram orgdanizados a partir de objetivos
e conteldos discutidos entre os professores da UNICAMP e o):
participantes.

Os objetivos e o conteudo relativo aos Encontros i

ram os seguintes:

1984

DEE Vale do Ribeira

Objetivos Fspecificos:

~-"Analisar o processo educacional e a escola como seu veict
co nos aspectos administrativos, politicos e socio-econo-
micoes;

- discutir e elaborar projetos visando a integracao da escq
la piublica com as necessidades do meio em que ela se insg
Te;

- analisar os reflexos da pelitica educacional vigente nc
caso especifico do Vale do Ribeira."”

Conteudo -
~"0 autoritatismo no cotidiano brasileiro;
- ¢ autoritarismo na escola;

- a escola como instituicao publica;
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- a administracao escolar; realidade da burocracia, e o pro

blema da democracia;

- a familia e a realidade da organizacdo do trabalho. A edu

cacao na familia e na escola;

educadores: propostas e possibilidades;

discussao e elaboracao do plano escolar."

DRE Presidente FPrudente

Objetivos Especificos =

-"Analisar a escola como uma organizacao complexa e o papel

da administracdao no meio dessa organizacdo;

- analisar as questOes politicas envolvidas no trabalho dos

agentes de educacdo;

- considerar, ainda, no ambito da organizacao complexa, as
questoes de poder, autoridade e saber e seus reflexos pa-
ra os individuos engajados no trabalho na rede de ensino

de 19 e 29 graus."
Conteudo -

-"A escola como organizacdao complexa;
- 0 agente de educacao e seu desenvolvimento politico;
- poder, autoridade e competencia na escola;

- 0 individuo e a organizacao."

1985

DEE VYale do Ribeira

Objetivos Especificos -
-"Analisar a escola enquanto instituicao e seu papel na so-

ciedade contemporanea;

- discutir a atuacdo da familia no quadro das instituicoes
sociais e enquanto elemento de fundamental importancia pa
ra os conhecimentos do educador hoje;

- refletir e discutir sobre os objetivos, a filosofia e as

possibilidades de atuacao dos profissionais de educacao."
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Conteudo -~

-"A educacao na sociedade capitalista;

a escola como uma instituigdo plblica;

- a administracdo escolar - a realidade da burocracia e o

problema da participacao;
- necessidades reais de uma escola de 19 e 29 graus;

- a legislacao escolar de 19 e 29 graus no ambito federal e
estadual e a possibilidade de criacaoc de uma escola com
caracteristicas especificas para as necessidades de uma
regiao;

- a politica educacional no Estado de Sao Paulo."

DRE Sorocaba DEg Apiai e Avare

Objetivos FEspecificos -

-~ "Analisar a escola como organizacao complexa e sua atua-

cdo mais efetiva na sociedade contemporanea;

- analisar as questoes politicas envolvidas no trabalho dos

agentes da educacdo;

- considerar as questoes de poder, autoridade e saber e seus
reflexos para os individuos engajados em trabalho na rede

de ensino de 19 e 29 graus."

Conteudo -

-"A educacao brasileira: aspectos fundamentais dos ultimos
trinta (30) anos;
-0 ensino de 19 e 29 graus no Estado de Sdo Paulo nos ulti-

mos trinta (30) anos;

a escola como instituigcdo publica;

a familia e a realidade da organizacao do trabalho. A edu-
cacdo na familia e na escola;

discussao e elaboracao do plano escolar.”

i

DRE Vale do Paraiha

Objetivos FEspecificos -

~-!Refletir e discutir sobre o papel efetivo que a escola vem
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desempenhando na sociedade capitalista em especial no Bra

5il, nos ultimos vinte (20) anos;

- estudar a escola como instituicdo burocratica: origem his

torica, caracteristicas e implicacoes;

- refletir e discutir sobre os estilos administrativos do
Administrador Escolar e seu efeito sobre o clima organiza

cional;

- explorar principios cognitivos e fatores basicos sobre a

motivag¢ao para o trabalho;
- identificar pontos de referencia na unidade escolar;

- definir o conceito de democratizacac aplicando-o a escola

e ao comportamento do administrador;

- identificar e analisar a participacao nas escolas do pon-

to de vista do professor, comunidade e administrador.”

Conteudo
-"Funcoes da escola na sociedade moderna;

- comportamento organizacional na escola."

O Quadro II apresenta os Encontros realizados na DEE

¢ DREs em 1984 e 1985,
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QUADRO IiI - TREINAMENTO "ANALISE ORGANIZACIONAL" - 1984 e 1985
DEE DRE DRE DRE
Clientela Vale do Ribeira gziZiiée Sorocaba Vale do Paraiba
1984 1985 1984 1985 1985 1985 | 1985 | 1985
Diretor DEE 01 01 - - - - -
Delegado de Ensino 02 02 08 01 -~ 03 02 02
Supervisor Ensino 14 14 56 05 10 22 22 24
Diretor de Escola 66 66 262 32 14 100 100 109
Assist.Dir. Escola 18 18 - 17 19 - - -
Coord. Pedagogico - - - 01 03 - - -
Professor 1 - - - 36 35 - - -
Professor 111 - - - 18 35 - - —
Coordenador UEAC - - 01 — - - - -
Orientador UEAC - - 10 05 - - - -
Represent.,Pes.Tec. - - - - - - - -
Diretor Serv. Adm. 01 01 - 01 01 - - -
Chefes de Secao 07 07 - - - - - -~
Eq.Tec. Sup. Pedag. 09 09 - - - - - -
Assist.Planejamento 03 03 - - - - - -
Assist. Tecnico 02 02 21 Q1 01 - - 15
Assist.Téc. Trein. 01 01 - - 01 - - -
Monitor DE - - - 03 - - - -
TGTATL 124 124 354 120 119 125 124 150
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A avaliacao nesse periodo teve como objetivo expli-
cito constatar os procedimentos desenvolvidos e a aplicégéo
da acdo a realidade. Isso pressupée as avaliacOes de processo
e a de produto.

Os instrumentos utilizados na avaliacao tinham a fi
nalidade de:

-"detectar se o encontro correspondeu as necessidades e in-

teresse dos participantes;

- obter dados que subsidiassem eventuais reformulacoes nos

proximos encontros.”

Para atender a esses objetivos a avaliacao foi fei-

ta em dois momentos:
- por um instrumento de reacao (anexo 6)
- por um relatdrio final diarioc de cada grupo.

0 instrumento de reacao era respondido diariamente
pelos participantes, manifestando-se livremente quanto aos as
pectos positivos e negativos da tematica desenvolvivida, da
atuacao dos professores e da infra-estrutura dos encontros.

0Os relatorios finais de cada grupo foram elaborados
e lidos no Ultimo dia do encontro na presenca de todos.

Apos analise geral dos instrumentos pode-se consta-
tar gue a reacao dos participantes foi bastante positiva, re-
velando aceitacao do trabalho. O CTDRHU nao realizou a tabu-
lacdo dos resultados em vista de sua diversidade porém a ava-
liacdo propiciou discussoes e reavaliacoes do trabalho.

Na DEE do Vale do Ribeira houve possibilidade de se
efetuar uma avaliagdo de produto com a turma de 1984, apos o
intervalo de um ano entre a realizacao dos encontros e a verl
ficacao de sua aplicabilidade no desempenho das fungoes dos

participantes. O resultado foi bastante satisfatorio, demons-
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trando segundo depoimentos da clientela, que a tematica discu

tida e algumas solucoes sugeridas, influenciaram sobremaneira

no trabalho cotidiano das escolas.

Essa Avaliagcdao de Produto foi realizada em novembro

de 1985. Seus objetivos foram os seguintes:

fJeraig:

-"Analisar e discutir, com 0s participantes, os encontros

realizados em 1984 e 1985 denominado 'Analise Organiza-
cional'a fim de obter informacoes sobre sua validade e

subsidios para a preparacao de novos encontros de 1986;

efetuar com os participantes, o levantamento de necessi-
dades de treinamento para 1986, atendendo as peculiarida

des regionais.”

Especificos:

-"Possibilitar maior entrosamento entre os participantes e

prepara-los para as atividades posteriores;

esclarecer para os participantes o que se pretende com O

encontro;

ler e discutir o texto n¢ 82: 'a questao da autonomia na
escola' (anexo 7), como subsidio para analisar e avaliar

encontros realizados;

analisar e avaliar os encontros realizados em 1984 ¢ 1985
utilizando o texto n? 85: 'orientacao para analise e dis
cussdo' (anexo 8), atraves de leitura individual e dis-

cussao em grupo,

possibilitar, aos participantes, um momento de reflexao
e analise em relagao a situacoes do cotidiano que exigi-
ram reformulacao e mudanca. Os documentos n? 83 (anexo 9)
e n? 84 (anexo 10): instrumentos para reflexao deveriam

ser lidos e preenchidos individualmente;

proceder com o0s participantes, ao levantamento de neces-
sidades de treinamento ou desenvolvimento de recursos hu
manos para 1986. Utilizacao do instrumento: 'levantamen-

to de necessidades’ (anexo 171)."
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Avaliar a reunidgo:

0+ resultado <Ja avaliacao de produto assinalou os
seguintes aspectos:

- Os objetivos propostos para 1984 foram alcancgados em sua
maioria e os para 1985 foram atingidos parcialmente e fal

tou praticidade aos mesmos.

- 0 programa estabelecido para 1984 foi muito bom e propor
cionou enriguecimento de conhecimentos e em 1985 apesar

de muito bons tiveram pouco tempo para discussao.

-~ Os textos utilizados em 1984 foram muito bons propician-
do aplicacao pratica e os de 1985 proporcionaram refle-
xoes e representaram uma alavanca para mudan¢as gradati-
vas.

As consideracoes gerais dos participantes, salienta
ram aspectos positivos e negativos.
As principais colaboracgoes foram:
- acesso a conhecimentos mais atualizados;
- troca de experiéncias aliada a conhecimentos teoricos;

- aplicabilidade indireta nas escolas;

- despertou para outras leituras.

Os aspectos negativos foram:
- pouco tempo para discussoes;
- falta de elaboracao dos projetos;
- nao houve aprofundamento;

- dificuldade de aplicacdo no trabalho pelas carencias do

sistema escolar.

Prosseguindo devemos ressaltar que o programa de trei
namento ""Analise Organizacional/Capacitacdo de Especialistas
de Educacao" representou, no periodo em que se iniciou, uma
mudanca em termos de ideologia que se refletiu em seus proce-

dimentos.
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A SE/SP de 1980 a 1982 era ainda profundamente cen-
tralizadora. Todos os treinamentos, antes de serem executados
passavam por uma analise em relacdo ao conteldo, textos a se-
rem utilizados, estratégias referindo-se, geralmente, a estu-
do e aplicabilidade de legislacdo, adogdo de novos métodos e
alteracoes curriculares. Os programas eram planejados e execu
tados a nivel central sem qualquer consulta prévia a popula-
cao envolvida e oferecidos na forma de ''pacotes prontos'. 0
treinamento em foco agradou bastante, pols resultou de um le-
vantamento de necessidades da rede escolar, realizou-se na se
de das diferentes DREs, seu conteudo foi escolhido conjunta-
mente por representantes das DREs e professores da UNICAMP.
Sua estratégia permitiu participacao dos treinamentos em dis-
cussoes sobre problemas concretos da realidade escolar envol-
vendo criticas ao sistema vigente e propostas de solucao ou de
procura de espacos para uma acaoc mais critica.

As avaliacoes realizadas em 1984 e 1985, de acordo
com 0$ anexos 0,7,8,9,10,11 e 12, representaram um procedimen
to melhor do que o usualmente executado pela SE poils partiu de
consultas a populacao escolar. Porém, ndo podemos considerar
o levantamento de expectativas como avaliacao diagnostica por
que nao houve uma definigdo da situacao que seria trabalhada
propiciando a constatacao de resultados apos os Encontros.

A avaliacdo de processo foi realizada e € possivel
perceber que os Encontros foram bem recebidos pelos partici-
pantes. No entanto, a 'avaliacao de produto’ realizada na DEE
Vale do Ribeira, tendo em vista a falta de avaliacdo diagnos-
tica, apenas limitou-se a registro de opinioes sobre o progra
ma ndo permitindo constatacoOes concretas que evidenciassem os

beneficios dos Encontros durante e apds sua execuc¢ao, A ava-
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liacao de produto exige medidas pré e pds intervencdo.

mo:

As avaliacOes salientaram varias contribuicoes co-

participacdo voluntaria dos treinandos e nao obrigatodria

Como era costume na €poca;

abordagem dos problemas referentes ao ensino apontados pe
los participantes o que representou uma analise objetiva

da realidade;

dindmica adotada despertando atitude de reflexao critica
e conduzindo a posicionamentos conscientes visando um me

lhor desempenho das funcoes administrativas;

o conteudo ministrado e as tecnicas utilizadas abolindo
o uso de leituras a documentos possibilitando o posicio-
namento dos participantes na busca de espacos na estrutu
ra do sistema escolar mais coerentes com o pensamento de

mocratico;

o trabalho permitiu uma integracgdo entre os grupos técni
cos do CTDRHU das DREs e DEs com professores da UNICAMP
e com a clientela favorecendo o enriquecimento de muitas
experiéncias e contribuindo para a adequagdo as expecta-

tivas da clientela;

o intercambio entre a Rede Estadual de Ensino e Universi
dade facilitou aos participantes do treinamento um conhe
cimento atualizado da bibliografia pertinente e possibi-

litou uma avaliacao real do sistema.

a realizacdo do trabalho permitiu o aparecimento de pro-
jetos regionais com uma recolocagdo de problemas pedago-
gicos eliminando a falsa dicotomia entre atividades admi

nistrativas e pedagoOgicas.

Entre as limitacdes encontradas no processo estao as

seguintes:

- a limitacao prevista pela legislacao de nao envolver 0

CTDRHU na drea pedagogica provocou problemas como a sepa
racdo de processos interdependentes e inseparaveis, na

pratica;
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- 0 problema anterior dificultou a agao dos especialistas
e as discussoes dos participantes sobre o trabalho educa
cativo. As sugestbes que envolvessem proietos da area pe
dagogica eram excluidos pelo CTDRHU antes de chegarem aos

especialistas.

As avaliacoes dos participantes, apos a conclusao
dos cursos, demonstraram que eles se posicicnavam a favor da
continuidade dos Encontros, uma vez que viam a possibilidade
de elaborar e executar em nivel de DE e UE, planos de acao pa
ra minimizar problemas das escolas, tais como: recuperacao dos
alunos, evasao e planejamento.

No segundo periodo de realizacao, ou seja, em 1984
e 1985, as avaliacoes ressaltaram as seguintes contribuicoes:

- trabaltho significativo pela reflexao proporcionada carac
terizando-se por troca de experiencias buscando a eluci-

dacao de problemas reais e do dia-a-dia da escola;

- pedidos para continuidade dos encontros em que sejam en-
volvidos professores para que participem das discussoes

sobre a organizagdo politica na escola publica;

- as discussoes sobre os problemas especificos da  regiao
que dificultam o trabalho nas escolas foi muito importan
te principalmente na DEE Vale do Ribeira, com suas carac
teristicas especificas. Salienta-se aqui a participacao
dos orientadores da UEAC (Unidade Escolar de Acao Comuni
taria);

- preocupacao dos educadores em uma atuacao mais efetiva
junto a populagdo para a implantacdo de uma politica edu
cacional mais adequada e o estudo de alternativas de a-

¢do compativeis com as necessidades estabelecidas;

- os temas foram bem recebidos pela clientela e suscitaram
participacao ativa nos debates promovendo em alguns ca-
sos, como na DRE Vale do Paraiba, pesquisa de campo dos
Diretores de Escola junto aos protfessores, com retorno

no segundo encontro;

- 0s encontros propiciaram uma conscientizacao das realida
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des regionais ampliando a visao do cerne dos problemas
existentes nas comunidades escolares de cada DE. Em Apiai
houve um despertar politico, uma redescoberta da impor-
tancia do papel do educador na comunidade e de sua forca
como agente de mudancas (DRE Sorocaba);

estudo e discussao de problemas como, evasdo e repetén-
cia na escola publica e estrutura rigidamente hierarqui-
zada da SE que pode dificultar ou impedir mudancas nos
processos até entdo adotados;

participacao ativa nas discussdes sobre a politica impli
cita no Regimento Escolar e na elaboragao do Plano Esco-
lar adequado 3s peculiaridades da regido e parte de um

projeto educacional;

0s participantes ressaltaram nos debates a busca de novos
caminhos e solugoes para os problemas educacionais da re
gido e o nao oferecimento de '"receitas' pelo curso;

bom nivel do curso possibilitando uma visdo mais ampla
do processo educacional e a possibilidade de desenvolvi-
mento de um trabalho de reflexdo e auto-analise,troca de

ideias e discussfes entre os envolvidos no processo;
Os aspectos negativos salientados foram:
deslocamento dos participantes de suas micro-regioces;

insistencia na falta dos professores no curso, em algu-
mas regioes, o que possibilitaria um trabalho integrado

na escola;

epoca de realizacoes do curso que ndo interfira no desen
volvimento das aulas prejudicando o aluno, o ideal seria

no inicio do ano:

falta de tempo para a discussao dos temas mais complexos

para as conclusOes e para a elaboracao de projetos.
Concluindo, podemos dizer que o treinamento mencio-

destacou-se por suas caracteristicas diversas dos reali-

zados até entdo, que visavam apenas estudo e uniformidade na

aplicabilidade da legislacao. Como enfatizamos 'pacotes pron-

11

tos

, organizados em nivel central e nos quais os participan-
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tes executavam ou aprendiam determinados procedimentos para
aplicarem posteriormente. Fol muito importante o fato da Uni-
versidade ir até a Comunidade, como no caso de Apiai, no Vale
do Ribeira, onde a clientela € quase auto-ditata pela distan-
cia das facuidades e com menores facilidades de atualizacao
além de maiores dificuldades enm relacao aos recursos em geral
nas escolas.

As exigencias da SE/SP relativas a separacao de ad-
ministradores e docentes nao foram totalmente respeitadas e
isso fol muito positivo. Apesar da enfase administrativa exi-
gida pelo CTDRHU, no primeiro momento, nao foi possivel a exe
cucao de um programa limitado a esse aspecto e os participan-
tes visavam sempre os projetos pedagogicos como reflexc da si
tuacao existente nas escolas onde o processo educacional € in
divisivel. No segundo momento, pela exigéncia dos participan-
tes e professores da UNICAMP, foram admitidos professores no
programa por reconhecerem a importancia de um trabalho inte-
grado entre pesscal administrativo e docente.

Por sua execucao notamos que o treinamento nao acon
teceu de forma a modelar profissionais a legislagao existente
e sim possibilitando um trabalho de reflexdo e analise sobre
0 sistema educacional e as possibilidades de atuacao atraves
da percepcao de espacos para resisténcia a burocracia e aos
desvios das reais funcoes existentes no processo educacional.
Percebemos que a crescente burocratizacao do sistema de ensi-
no publico provocou a transformacdo dos meios que deveriam ser
vir 4 atividade pedagdgica desenvolvida pela escola; como fins
em si mesmos levando a escola a perder de vista sua finalida-

de principal.
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-
Raquel P. Chainho” afirma que:
"Em relacdo aos participantes, os cursos foram relevan-
tes como demonstracao de que é possivel trabalhar com
bases menos autoritérias, tendo como pressuposto que a
autonomia dos participantes é um ponto de partida e ao
mesmo tempo um objetivo permanente em particular quando
se trata de relacoes pedagdgicas ou politicas."
Queremos finalizar ressaltando a artificialidade em
que se processa a politica de treinamento da SE/SP exigindo a
separagao dos educadores como se existisse no processo educa-
cional uma dicotomia entre as funcoes docentes e administrati
vas. No entanto, o treinamento "Analise Organizacional/Capaci
tacao de Especialistas de Educacao", apesar dos pontos positi
vos em relacdo aos demais em termos de planejamento e execu-
cao mais participativos como salientamos, ainda estd longe da
quele que 1dealizamos. Seria preciso uma mudanca profunda na
estrutura da SE/SP para que os programas de aperfeicoamento de

pessoal atendessem as reais necessidades da clientela a que se

destinam e repercutissem na melhoria do processo educacional.

(2) CHAINHO, Raquel P. - Atividades de la Universidad Esta-
dual de Campinas (Brasil) orientadas a la capacitacion pro
fessional de Administradores Escclares, op. cit., p. 48,
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CAPITULO VII

CONSIDERACOES FINAIS

A analise feita neste estudo nos leva a algumas con
sideracoes.

Os programas de treinamento para pessoal administra
tivo fazem parte da politica de pessoal da SE/SP. Esta deve-
ria realizar-se visando o aperfeig¢oamento profissional tendo
em vista a melhoria do processo educativo.

No periodo considerado, de 1980 a 1985, existiram fa
tores que dificultaram essa acao impedindo cue os objetivos
mencionados fossem atingidos. Assim, verificamos que a prati-
ca subjacente aos programas de treinamento para pessoal admi-
nistrativo se direcionaram preferencialmente para o atendimen
to da organizacao burocratica da escola e da organizacao em
geral em detrimento dos objetivos educacionais.

Mesmo se tomarmos como referencia o treinamento "A-
nalise Organizacional/Capacitacdo de Especialistas de Educa-
¢cao' observamos que, embora seus procedimentos e conteudo es-
tivessem mais direcionados ao atendimento das necessidades da
rede escolar, o mesmo encontrou diversos obstaculos na conse-
cucao de seus objetivos.

A seguir, sintetizaremos os fatores que impediram a
realizacdo de uma politica de treinamento voltada para o aper
feicoamento profissional e melhoria do processo educativo e
enumeraremos alumas sugestoes visando a adequacao da referida

politica.



-178-

1. FATORES INTERVENIENTES NA POLITICA DE TREINAMENTO DE RECUR

S05 HUMANQOS PARA PESSCAL ADMINISTRATIVO:

A separacao de docentes e especialistas determinada
pela legislacao federal e estadual, no periodo considerado,
contribuiu para que existissem dois orgdos encarregados do a-
perfeicoamento de pessoal: a CENP para o pessoal docente e o
DRHU para o administrativo. Essa situacdo dificultou a acao
conjunta nas escolas pela separacao dos educadores e ao mesmo
tempo as sobrecarregou com exigencias burocraticas desnecessia
rias. O treinamento "Analise Organizacional/Capacitacao de Es
pecialistas de Educacao' sofreu as imposicoes dessa exigéncia
principalmente ne primeiro periodo de realizacao, de 1980 a
1982, em relagao aos participantes (Delegado de Ensino, Super
visor de Ensino, Diretor de Escola, Assistente de Diretor de
Escola e pessoal técnico das DREs e DEs) e também em relacio
aos prejetos desenvolvidos que deveriam limitar-se a aspectos
administrativos. No segundo periodo (1984 e 1985), por exigén
cia dos participantes e professores da UNICAMP, o treinamento
envolveu docentes ao lado de especialistas e desenvolveu as-
suntos tanto na area administrativa como pedagogica. ISso, no
entanto, nao ocorreu nos demais programas da SE, principalmen
te de 1980 a 1982, quando a limitacao foil muito grande preju-
dicando o desenvolvimento normal do processo educativo. Nao se
justifica que a SE possua dois Orgdos responsaveis por treina
mentos atuando de forma a separar pessoal docente de adminis-
trativoe tendo em vista que ambos trabalham juntos visando o
mesmo objetivo, apesar de exercerem funcoes diferentes.

A burocracia da SE/SP impos varias limitacoes ao pro

cesso de aperfeicoamento de pessoal. Entre elas podemos citar:
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o afastamento dos oOrgaos centrais das escolas desconsiderando
suas necessidades e impossibilitando seu atendimento; a disso
ciacdo entre o poder de decisdo da organizacdo e os orgdos de
aperfeicoamento de pessoal, dificultando a verificacio dos Te
sultados dos programas; a falta de integracao dos Orgaos res-
ponsaveis pelos programas de treinamento sobrecarregando as
escolas com duplicacao de acoes semelhantes. O treinamento '"A-
nalise Organizacional/Capacitacdo de Especialistas de Educa-
cao' representou uma possibilidade de critica e atuacio em re
lagdo a burocracia da SE. Mesmo assim sofreu quanto a interfe
rencia de participantes, conteudo ¢ verificacao dos efeitos de
sua acao junte a rede de ensino.

A administracao centralizadora e autoritaria da SE/
SP restringiu as possibilidades do processo considerado prio-
rizando planos, projetos e programas elaborados a nivel cen-
tral e desvinculados das necessidades escolares e¢ sem a parti
cipacao dos envolvidos. O treinamento "Andalise Organizacional
/Capacitacao de Especialistas de Educacao' representou uma ex
ce¢ao porque procurou planejar e desenvolver conteudos de acor
do com as necessidades e expectativas de representantes das
DEs onde se realizou. Apesar disso, podemos dizer que seus pro
cedimentos naoc representaram regra geral na SE, pois, normal-
mente, os treinamentos se direcionam para o cumprimento de le
gislacao e normas administrativas nao atendendo as reais ne-
cessidades da rede escolar,.

A pedagogia tecnicilsta enfatizou o treinamento de
recursos humanos em nome da neutralidade ideolodgica, poreém,
isso nao ¢ verdadeire porque a técnica subordina o homem a or
ganizacdo. Esta concepcdo, longe de ser neutra, esta a servi-

¢o da reproducao da ideologia dominante, procurando adaptar o
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homem a organizacao e ao sistema social. Isso impede a pessoa
de ser sujeito participante do processo educacional, limitan-
do suas reflexces sobre a realidade concreta em que atua. A
tecnologia € responsdvel pela denominacio de pessoas como ''re
cursos"” e de acoes de aperfelcoamento como "treinamentos" o)
que reflete uma atitude doutrinadora e manipuladora por parte
da organizacao.

O treinamento expressa a concepgao bancaria porque
representa uma forma de domesticacao que transforma funciona-
rios em executores de tarefas. Entretanto, o treinamento ”Ané
lise Organizacional/Capacitacao de Especialistas de Educacido"
procurou ser uma acao propiciadora de reflexdes e discussdes
sobre o processo educacional abrindo espacos para elaboracio
de projetos de acao que foram aplicados em situacdes concre-
tas. Aleém disso procurou substituir o uso da palavra "treina-
mento' por ''cursos' e "encontros', eliminando de seus objeti-
vos a proposta de execucao de tarefas tao comum nos treinamen
tos da SE.

0 modelo tecnocratico utilizado mos treinamentos im
plicou planejamento centralizado, o mesmo acontecendo com 0
diagnostico. Foram enfatizadas relagoes verticais e de contro
le além de transmissdes de conhecimentos ou de novas estraté-
gias sempre direcionadas como "fins" em si mesmas e ndo como
"meios'" para a realizacdo do processo educacional.

Os programas de treinamento para pessoal administra
tivo, como os demais, nao se desenvolveram de forma a possibi
litar a verificacao de seus resultados. Isso porque, em geral,
houve falta de definigao clara e objetiva de suas metas, de
condicoes de continuidade e insuficiéncia de documentacgado que

possibilitasse comparagoes. Os programas apresentaram deficien
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cias em relacao a diagnosticos permanentes de necessidades da
rede escolar e de uma sistematica de avaliacao antes, durante
e ap6s a execucdo do treinamento possibilitando reformulacdes
ou aperfeicoamento das acoes para a consecucdo dos objetivos.
Quanto ao treinamento "Analise Organizacional / Capacitacio de
Especialistas de Educacao', o levantamento de necessidades foi
efetuado com o objetivo de selecionar o conteddo que seria tra
balhado no decorrer do processo, mas niao contou Com instrumen
tos que verificassem a situacao pré e pds encontro. As avalia
coes realizadas durante o processo foram apenas para verificar
"reacao" dos participantes. A tentativa de acompanhamento do
processo no primeiro momento e da avaliacao de produto no se-
gundo foram validas, porém ndo houve uma avaliacao de benefi-
cios que comprovasse as mudancas ocorridas na situaclo de tra
balho motivadas pelo treinamento. Além disso, o treinamento
mencionado representou um procedimento isolado na pratica u-

sual da SE/SP.

2. SUGESTOES PARA UMA POLITICA DE APERFEICOAMENTO DE PESSOAL

DA SE/SP.

E necessario que a SE/SP reformule sua politica em
relacao ao aperfeicoamento de pessoal administrativo.

A reformulacac dos programas de treinamento da SE/SP
€ complexa porque estd condicionada pela politica de pessoal
e esta €& determinada pela maquina administrativa da SE/SP que
sofre condicionamentos federais e estaduais a nivel sécioc-eco
nomico e politico.

No entanto, ela precisaria se adequar as necessida-

des da rede escolar, colaborando para a solucao de seus pro-
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blemas basicos. Isso poderia ser feito através do aperfeicoa-
mento de pessoal docente e administrativo indistintamente., Os
programas poderiam funcionar nesse sentido auxiliando no co-
nhecimento da situacao existente nas escolas e propiciando su
gestoes no sentido de encontrar algumas propostas de aclo.

José Henrique Faria' afirma que o treinamento se en
contra difundido nas organizacoes refletindo o posicionamento
patronal e referendando a estrutura oligarquica do poder, no
sentido de propagar, via aparelho ideologico, a instituciona-
lizacao da relacao de submissdo. A mobilidade vertical € uma
ilusao destinada a manter os individuos em constante estado de
expectativa de promocao, gerando uma aceitacao das formas coer
citivas do poder, que resultam em conflitos escondidos e an-
gustias disfarcadas que se dissipam em "jantares de confrater
nizacao' no final dos cursos e com a distribuicao de certifi-
cados.

O treinamentc nao tem capacidade para mudar a orga-
nizacao ou o sistema social, mas ele poderé ser instrumento pa
ra o aperfeicoamento profissional e para a melhoria do proces
so educativo se atuar como fator de intervencao oferecendo o-
portunidade para que os profissionais ocupem Seu €spago e exer
¢am um papel ativo na busca de solucoes para atender as neces
sidades concretas da escola.

A questdo educacional € acima de tudo politica e os
programas de aperfeicoamento de pessoal nac devem privilegiar
fatores gue conduzam a reproducdo do sistema mas atraves da
reflexdo e da prdticadevem auxiliar a formacdc da atitude cri

tica e da consclentizacaoc cada vez maicr da realidade escolar.

(1) FARIA, José Henrique - op.cit., p. 8.
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Este processo torna-se dificil em vista da estrutura de valo-

res, do poder, das ligacoes politicas, da legislacido e da bu-

rocracia. No entanto, € possivel de ser realizado com algumas

medidas como:

- acoes conjuntas entre pessoal docente e administrativo vi
sando minorar os problemas concretos da realidade esco-
lar. Isso sera benéfico para o aperfeicoamento de pessoal
e conseqllentemente contribuira para a melhoria do proces
so educacional;

desburocratizacdo da SE/SP de forma a corrigir seu gigan
tismo. Nao se compreende a realizacao do aperfeicoamento
de pessoal condicionado por imposigoes que existem por si
mesmas, submetendo as pessoas a processos impessoais que
dificultam o atendimento educacional. E preciso que a SE
facilite a execucdo de acoes que atendam aos profissio-
nais e as escolas de forma concreta e de acordo com as

necessidades detectadas;

descentralizacdo de decisces pedagdgicas e administrati-
vas e politica educacional democratica com participacao
de todos os envolvidos. A descentralizacao favorece a de
mocratizacao desde que as responsabilidades e recursos se
jam delegados. Ela nao pode ser instituida por 1legisla-
cao, de cima para baixo, porque depende nao apenas da es
trutura legal e burocratica mas da pratica das pessoas.
0 compromisso com a democratizacdo supde respeito a expe
riéncia, liberdade, participacdo critica e reflexoes do
educador. Isso envolve didlogo em todos os niveis deciso
rios e garantia a todes de conhecerem e participarem do
processo e nao de apenas serem executores do mesmo. A for
macdo critica do pessoal implica em reflexao sobre os pro
blemas educacionais e a busca de solucdo através do co-
nhecimento das causas, possibilitando participacado e tra
balho consciente, que & uma idéia compativel com a educa
cao. A escola deve ter autonomia para suas decisoes € nao
ficar dependente de grupos superiores hierarquicamente ou
ao sabor de fatores politicos ou de mudancas na organiza

cao. A relacio autonomia-qualidade de ensino s6 se reali
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zara com a participac2o de todos os responsaveis pelo pro
cesso, com o conhecimento das necessidades da rede e a
maior integracdao entre os orgaos de pessoal, a SE em ge-
ral e as UEs;

- substituicido de acGes de aperfeicoamento "banciarias" que
procuram domesticar educadores por "libertadoras' que con
tribuam para aumentar o grau de consciéncia critica em
relacao ao processo educacional. Os comportamentos nao de
vem ser ''modelados" segundo critérios definidos pelos que
controlam o poder nas organizacoes, porque as pessoas de
vem ser livres e buscar a compreensdo critica do seu tra
batho. 0 modelo tecnocratico de treinamento que, como a
educacao bancaria, impde, discursa e impede o dialogo de
ve ser substituido por agdes participativas. E preciso que
0o orgao responsavel pelo pessoal da SE ndo considere edu
cadores como ''recursos' e abandone definitivamente o uso
da palavra "treinamento" substituindo-a por outras mais
compativeis com a educacgdo, como: curso, encontro, estu-
do ou aperfeigoamento. O aperfei¢oamento ¢ a atualizacao
de pessoal so podem ser entendides por acoes que visem o
esclarecimento sobre a realidade brasileira, visando atua
¢do com propostas de solucoes nacionais para os proble-
mas apresentados. Nao se justifica que a SE privilegie a
técnica ligada a eficiéncia do desempenho e a suposta neu
tralidade ideoldgica em detrimento do processo educacio-
nal. A politica educacional brasileira nac pode continuar
a servico da técnica comec fim em si mesma. Nao se justi-
fica, também, que trabalhe os problemas concretos do pais
com tecnologias estrangeiras e sem possibilitar um estu-

do proprio, adequado e coletivo para sua solugao.

- execucao de agoes que propiciem beneficios ao educador e
ao educando. Serdo atividades que auxiliem o desenvolvi-
mento dos educadores que como sujeitos da agao , aprofun
dardo o ato de conhecer e transformar a realidade. Para
isso a referéncia inicial sera a pratica concreta, coti-
diana e rotineira, transformando o que esta falho e in-
corporando o que estda funcionando bem. E importante asse
gurar que teoria e pratica ndo estejam dicotomizadas. A

conscientizacdo vai-se autenticando pelas gradativas acoes
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transformadoras que as pessoas possam introduzir na sua
realidade. Esse trabalho critico e conscientizador possi
bilitara a descoberta de espacos de atuacao de acordo com

as peculiaridades locais.

O orgao responsavel pelo aperfeigoamento de pessoal
deve oferecer condicdes para que se realizem diagndsticos pe-
riodicos de realidade e descentralizem-se procedimentos nas
proprias escolas ou determinadas regides. Sua acdo deve limi-
tar-se apenas a canalizar recursos financeiros, fornecer pu-
blicagoes atualizadas, facilitar troca de experiéncias, etc.
As agoes deverao ser respostas as necessidades individuais e
socials da escola. Seus objetivos deverdo ser formulados em
funcao dos resultados pretendidos e relacionados com 0s pro-
blemas a serem solucionados. O planejamento devera ser flexi-
vel e elaborado de forma conjunta entre os responsaveis pelo
programa, considerando aqui também os participantes do proces
so. A avaliacdo deve fazer parte de um plano geral de forma a
orientar o acompanhamento da acao, verificando a situacao exis
tente antes, durante e ap0s a execucdo do programa. Os resul-
tados devem ser discutidos inclusive com os envolvidos e rela
cionados com os objetivos do programa.

Essas acoes poderao ser realizadas de formas varia-
das como:

- cursos nas diferentes regioes do Estado e nas proprias

escolas desde que solicitados;

- palestras, estudos, seminarios, encontros periodicos as-
sessorados por professores de Universidades, Associacoes

de Pesquisa ou educadores com experiencias originais;
- estaglos, reunioes e grupos de reflexdo e/ou trabalho cons
tantes visando a continuidade das acoes e possibilidade

do conhecimento de resultados e intervencoes;
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- assessoramento as escolas na elaboracao e execugado de pro

jetos educacionais;

- publicacdes com textos atualizados e experiencias varia-

das.

Finalizando podemos dizer que € preciso repensar os
critérios da politica de aperfeicoamento de pessoal da SE/SP,
tornando-a compativel com os objetivos educacionais e desvin-
culando-a da pedagdgia tecnicista.

0 aperfeicoamento do profissional de educacdo so se
ra conseguido com a sua valorizagdo e reconhecimento de sua
importancia no processo educacional. E fundamental que os in-
teressados participem segerindo os tipos de beneficios mais
significativos ao seu desenvolvimento.

A politica de aperfeicoamento de pessoal deve se rea
lizar de forma conjunta para docentes e administradores. Nio
deve ser paternalista, mas garantir a participacao dos envol-
vidos e das associacoes de classe em suas decisoes. A integra
cdo das idéias propiciard a reflexdo sobre as dificuldades ba
sicas do processo educacional e a busca de solugao para suas
deficiencias.

0 homem € mais importante que a tecnica e que a or-
ganizacdo e deve ser valorizado através de uma série de condi
coes que incluem desde a remuneragao adequada que lhe permita
uma existeéncia digna até o reconhecimento de sua natureza de
ser livre, consciente e responsavel. Seu desenvolvimento como
sujeito de suas acgoes recaira na melhoria do processo educa-
cional e por conseguinte no aluno que € o objetivo e a finali

dade da cducacao.
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DAP
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DEEVR

DES
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DO

DOE

DRE

DRECAP

203~

Conselho Federal de Educacio
Centro de Informacoces Educacionais
Campanha Nacional de Erradicacdo do Analfabetismo

Coordenadoria de Ensino da Regido Metropolitana da

Grande Sdo Paulo

Companhia de Construcgoes Escolares do Estado de Sio

Paulo.

Conselho de Cooperacao Técnica da Alianca para o Pro
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Centro Popular de Cultura
Coordenadoria de Recursos Humancos do Estado

Centro de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos
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Centro de Treinamento de Professores Polivalentes ou
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Divisao de Aperfeicoamento e Atualizacdo de Pessoal
Departamento de Assistencia ao Escolar

Divisdao de Assisténcia Pedagogica

Delegacia de Ensino

Divisao Especial de Ensino do Vale do Ribeira
Diretoria do Ensino Secunddrio

Departamento de Ensino Secundario e Normal

Diario Oficial

Diario Oficial do Estado

Divisao Regional de Ensino

Divisao Regional de Ensino da Capital



DRHU

EEPG

EEPSG

FLE

FUNDAP

GEPE

.GEEDEC

INEP

LNT

MEC

MEB

PABAEE

PIPMO

PLANASA

PND

PREMEN

PTA

SAP

SAP

SE

SEC

SIDAP

SENAC
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Departamento de Recursos Humanos

Escola Estadual de Primeiro Grau

Escola Estadual de Primeiro e Segundo Graus
Fundacdo do Livro Escolar

Fundacao do Desenvolvimento Administrativo
Ginasio Pluricurricular Experimental

Grupo Escolar Experimental "Dr. Edmundo de Carvalho',
Instituto Nacional de EStudos Pedagogicos.
Levantamento de necessidades de treinamento
Ministério da Educacao e Cultura

Movimento de Educacao e Base

Programa Brasileiro-Americano ao Ensino Elementar
Programa Industrial de preparacao de mao-de-obra
Planejamento e Assossoria Administrativa Limitada
Plano Nacional de Desenvolvimento

Programa de Expansao e Melhoria do Ensino

Plano de Trabaliho Anual

Setor de Assisténcia Pedagogica

Sistema de Administracao de Pessoal

Secretaria da Educacao

Servigo de Expansao Cultural

Secretaria de Descentralizagao Administrativa e Par

ticipacao

Servico Nacional de Aprendizagem Comercial



SENAI

SERAP

SERHU

SEROP

SE/SP

SEV

SENAR

SNEL

S0P

SUDENE

TWI

UE

UEAC

UNESP

UNICAMP

USP
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Servig¢o Nacional de Aprendizagem Industrial

Servico Regional de Assisténcia Pedagdgica

Servico de Recursos Humanos

Servico Regional de Orientacdo Pedagdgica
Secretaria de Educacao do Estado de Sao Paulo
Servico de Ensino Vocacional

Servico Nacional de Formacao Profissional Rural
Sindicato Nacional dos Editores de Livros

Setor de Orientacdo Pedagogica

Superintendencia para o Desenvolvimento do Nordeste
Training Wither Industry (Treinamento na Indistria)
Unidade Escolar

Unidade Escolar de Acao Comunitaria

Universidade Estadual PAULISTA

Universidade Estadual de Campinas

Universidade de Sao Paulo
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anexo 3

FICHA DE AVALIACAQO DE PROCESSO

0 preenchimento desta ficha e diario.
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Marque com um sinal (+, +, =~ ) cada um dos aspectos

abordados no quadro abaixo, considerando que os sinais signi-

ficam

(+) o aspecto foi totulmente satisfatorio
(+) o aspecto foi parcialmente satisfatorio

(~) o aspecto nao foi satisfatorio

Aspectos a serem considerados na DI A S

Avaliacao de Processo 19 10 21 29

23

1= Ordenacac da programagao

2- Programagao diaria

3- Estratégia usadas (estudo, discussoes,etc

4- Materiais informativos (para estudo)

5~ Quantidade de informacoes

6~ Qualidade das informacoes

7- Orientacgao para o desenvolvimento dos
trabalhos

8- Atuacao de especialista

- Atuacao dos monitores

10- Oportunidade de participacao

11- Condicces para o trabalho em termos de
recurscs ambientais




REGISTRO DE ACONTECIMENTOS

0 registro nao e diario.

Registre aspectos significativos, na medida em que vao aconte
cendo.

1~ Indicadores de fontes de exito do treinamento

-y

i- Indicadores de fontes de problemas.

3- Acontecimentos imprevistos.

Para ser preenchidc no ultimo dia

Escreva brevemente suas impressoes gerais sobre o treinamento.

Observacgées: Este instrumento devera ser entregue ao monitor

ao final do treinamento.
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INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO E UTILIZACAO DO INSTRUMENTO
"AVALIACAO DE PROCESSQM

Para usc dos Especialistas e Assistentes Auxiliares

Este instrumento de avaliacdo consta de trés partes:

Parte A - Ficha de Avaliacao de Processo
Parte B - Registro de Acontecimentos
Parte € - Impressées sobre ¢ treinamento

FICHA DE AVALIACAO DE PROCESSO (PARTE A)

A ficha de avaliacao de processo devera ser utilizada como atividade fi-
nal de cada dia, rm reuniao de participantes com especialistas e monito-
res.

Serd entregue acos participantes no inicio do treinamento, dia
riamente, e devolvidos ao Assistente Auxiliar, no final dos

trabalhos do dia, apos a reuniao.

Deverao ser desenvolvidas, em reunido, as seguintes atividades:

a) Preenchimento individual do instrumento.

b) Levantamento oral, sob a coordenacao dos especialistas, de
aspectos considerados NA0 TOTALMENTE POSITIVOS (+ e -) pe-
los participantes.

c) Exposigao, pelos participantes, das justificativas a cada
posicao considerada no item anterior.

d) Anotacao, pelos Assistentes Auxiliares, dessas justificati

vas.

0 objetivo da FICHA DE AVALIAGCAO DE PROCESSO é oferecer aos es
pecialistas informacoes sobre o desenvolvimento diario dos tra
balhos, para que se possa proceder a reformulacoes, se neces-
sarias.

REGISTRO DE ACONTECIMENTOS {(PARTE B)

0 registro de Acontecimentos sera preenchido individualmente
pelos participantes, na medida em que se sucederem fatos que,
na opiniao deles, sejam dignos de nota, por interferirem no de

senvolvimento do treinamento.

0 participante, portanto, tem total liberdade para preenche~-

-lo, QUANDO ACHAR NECESSARIO.

A analise da Parte B somente sera realizada apos o término do

treinamento.

0 objetivo do REGISTRO DE ACONTECIMENTOS € levantar a opiniao



-211-

dos participantes sobre os fatores, positivos ou negativos,que

possam estar interferindoc no processo,

Essas informacoes também serao utilizadas para subsidiar oS

planos de futuros trelinamentos,

IMPRESSOES SOBRE 0 TREINAMENTO (PARTE C)

As impressoes sobre o treinamento deverao ser registradas NO

ULTIMO DIA, apos o termino dos trabalhos.

0 objetivo deste instrumento € identico ao descrito .na PARTE B

OBSERVACAQ: As PARTES 5 e ( do presente instrumento deverao
ser entregues ao Assistente Auxiliar no final dos trabalhos,

no ultimo dia do treinamento.



SECRETARIA DE BSTADO DA EDUCACAO

Centro de Treinamento e Desenvolvimento de

DRE de Aracatuba

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

-c1i-

Recursos Humanos

AVALIACAO DO TREINAMENTO "ANALISE ORGANIZACIONAL" (TRES FASES)

Apresentamos, a Segulr, algumas afirmativas que

deverao ser analisadas por voce, referentes ao Treinamento "Ana

lise Organizacional” em suas treés fases (inicial, aprofundamen

[s]

e acompanhamento).

Voce deveri atvibuir a cada uma das afirmativas

apresentadas, valores numa escala de 0 a S, sendo que o cinco(5)

indica que voce concorda totalmente e o zero (0) que

totalmente.,

discorda

AFIRMATIVAS

ESCALA

i

0 treinamento ofereceu subsidios para uma
maior racionalizagdo da parte administra
tiva da escola, visando produzir reflexos

beneficos na organizagdo escolar.

O treinamento ofereceu subsidios para um

novo dimensionamento da atuagado do Diretor

dentro da Escola.

O treinamento despertou a consciéncia da
dependencia existente na administragdo es
colar em relacdo a administracgao estadual

da Educagao.

0 treinamento colaborou para melhor posi

cionamento dos participantes no contexto

- - - e - - - - - -

0

0

1

1

1

1

2

2

4

4

4

5

5

5



ANEXO 5 - Cont.
1 SECRETARIA DE ESTADO DA EDUCACAO

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
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Centro de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos !Humanos

AFIRMATIVAS

ESCALA

goes e de melhorias na tarefa educativa,

Houve, durante o treinamento, a preacupa
¢do em sensibilizar os participantes co
mo possiveis agentes de mudanca nio s do
contexto educacional como também do soci

al.

Durante o treinamento foramobtidas infor
magoes ou novas tecnicas adequadas que en
volveram os participantes em situagoes de:
a) tomada de decisao

b} comunicagao dentro da organizagﬁo'cscg
lar

¢) lideranga dentro da organizagldo escolar

0 treinamento contribuiu para elucidar du
vidas quanto zo trabalho na parte adminis

trativa.

0 treinamento propiciou a aquisigao de co
nhecimentos que visam a melhoria no rela
cionamento atraves de uma melhor percep

gao do comportamento de cada um e do grupo.

s assuntos tratados foram abordados de
maneira objetiva e de acordo com a reali

dade das UEs e DEs.
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10 A& partir do treinamento, o administrador 012345
pode repensar geun rapel,

11 A partir do treinamento, o administrador 012345
pode, de acordo com suss boseibilidadesn
e iniciativas, introduzir mdangas em

e
sua pratica.

12. O treinamento contribuiu com orientegdes 012345
e sugeotdes possiveis de serem aplicadas
no dias-a-dia para facilitar o desempenho

das tarefes.

13 O treinamento possibilitou um trabalho 012345
mais coeso entre os diretores do mesmo

municipio ou DE.

14 O treinamento propiciou oportunidade de 012345
noves relacionamentos com colegas de ou

tras regides, enriguscendo experiéncias.

15 A partir do.treinamanto os administrado 012345
Ted passcram a exigir de seus superiores
una maior participa¢fio nas tomadas de de
cisao. ’

16 A partir do treinemento, os administrado 012345
T'e3 passeren a administrar junto aos seus

subordinados, de maneira participativa.
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17 Durente o treinemento houve oportunidade 012345
de se apresentarem problemas e possiveis

elternatives para soluciona-los.

18 Houve continuidade e estreits correlacao 012345

entre as trés fases do treinamento.

19 O treinamento ofereceu oporsunidade de 012345
ge reverem antigos conceitos e renové-los
mediante a apresentagio de novas abords

gens.

20 A monitoria de Especislistas da UNICANP 0l234c5
~propiciou a oportunidade de se manter con
tato com & Universidagde, informando os par
ticipantes sobre pesquisas e inovagdesno

campo educacional.

21 A experigncia vivenciada nestas trés fa 012345
Bes do treinamento estimula a novos encon
tros para etuslizag&o profissional e re

flexso sobre a situag@o cducacional.

22 Houve oportunidade de aprendizagem-na ela 012345
boragao e implementacio de um projeto de
a¢do ao nivel da escola, integrando a teo

ria e a pratica do tema do treinamento.
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TREINAMENTO: ANALISE ORGANIZACIONAL
Avaliacao de Reacao
Este instrumento tem a finalidade de:

a) detectar se o treinamento correspondeu #s suas necessidades
¢ interesses;

b) obter dados que possam subsidiar eventuais

reformulacgces
nas atividades programadas.
Data:
1. Sua reacao ao tema desenvolvido hoje foi:
| muito favoravel { desfavoravel
[::} favoravel muito desfavoravel
[ regular
2. Em relacao ao Professor sua reacdo foi:
kf ] muito favoravel ! desfavoravel
favoravel || muito desfavorivel

[:j] regular

3. Assinale o grau em que julga estar sendo satisfeita a sua
expectativa em relacao a novos conhecimentos e experién-
cias:

2 3
Graus } | I
I bl = - - -
nao aprendi nada aprendi muito pouco aprendi pouco
4 5

|

aprendl o suficiente aprendi muito
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4. Procure indicar a utilidade dessa aprendizagem em relacdo

ao seu trabalho e desenvolvimento profissional:

Graus T f 3

pouco relevante

4 5

miito relevante

5. 0 tempo programado foi:

[ ] curto
E:] longo

PUENEE

LﬂJ suficiente

6. Utilize o espaco a seguir para criticas, sugestdes e quais

quer observagoes que julgue necessarias.
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A QUESTAO DA AUTONOMIA DA ESCOLA*

Luisa Alonso da SILVA

Da Divisao Especial de Ensine do
Yale do Ribeira - 8P

Neste momento em que & Escola Publica propicia uma discussao
muito séria, tanto a nivel dos varios profissionais, guanto a nivel
da sociedade brasileira & cue se colocaem pauta a gquestao da autono

mia.

Esta gquestao emerge na falados varios profissionais como uma
liberdade total. Liberdade esta individualizada, isolada e fragmenta
da tantc a nivel dos sujeitos gquanto das escolas, oudos varios agen

tes nos varios niveis do sistema de ensino.

Pensada desta maneira & ela retirada do momento historico bra
sileiro, nao sendo colocada no amago de um processo extremamente con

traditdrio pelo qual passam o Estado e a Sociedade Brasileira.

Neste sentido a autonomia da escola niopode ser entendida co
mo isolacionismo de cada escqia, na solugéo de geus problemas, pois
sabemos que grande parte deles sao de caradter estrutural, sao refle
xos da estrutura da sociedade e da estrutura e funcionamento do sis

tema de ensino.

Nac significa a ignorancia das lutas comuns dos educadores
gue atuam em todas as escolas e em todas as instancias do sistema de
ensino, como também das lutas dos diferentes segmentos da populacao

pela educagac a que tém direito.

Nao deve ser pretexto para gue prevaleca nas escolas a trans
missiao de um conhecimento fragmentario e pouco condizente com a ne
cessidade de retomar nossas ralzes culturais, de repensar e redefinir
a contribuigao cultural de outras sociedades, em fungao das guestoes

mais prementes da Nacionalidade.

(*) Texto extraido de:

ANDE. Sao Paule, Cortez, 5(9):25, 1985,



Nao significs que cada sscola possa ser nenszd:s come Unida
de estangue. Embora situada em espacgos geogrificcs distintos, as es
colas fazem parte de um mesmo sistema social perpassando por elas o

mesmo processo pele gual passae a sociedade em geral,
A verdadeira e posslvel autonomia surgira da identificagao e
3

andlise do gue & comum is =scolas, sendo que os educadores terio sem

Ll,

pre forga na sociedade, na medida gue identifiguem o que & comum a

todos e nac o que os diferencia.

A autonomia da escols *erad sentido na medida gque cada escola
representar um espaco de auto-organizecao dos educadores, dos alu
nos, estando presentes as suas reals necessidades e interesses. Esg
ta organizagac nac se esgota no dmnoito do local de trabalho do edu

cador ou da area geografica =n gque se situa.

Ela deve ser o ponto de partida para uma articulagao dos edu
Ccadores com a sociedade civil, com vistas & constituigdoc de um sis
tema de ensinc veitado ao atendimento das necessidades damaioriada
populacao (prematuramente eliminada da escola) e comprometida com ©
processo de reelaboragao cultural gue contribua para assegurar a au

tonomia Nacional.

Assim, o papel dos Orgaos centrais e intermedidrios das Se

cretarias de Educacgac nesse processo precisa ser no sentido de:

- possibilitar a mobilizagdaoc e a organizagao dos educadores

nas instancias em gue atuam;

- possibilitar a articulacdao dos educadores entre si e com

a sociedade;

~ fornecer recursos materiais, financeiros e técnicos gue as
sequrem a realizacao de uma proposta educacional desenvol

vida a nivel das escolas;

- estabelecer diretrizes basicas construldas a partir do co
nhecimento historicamente produzido, da sociedade escolar
e do contexto em gue elia s=2 situa e com aparticipagéop@g

sivel dos gue atuam nas escolas;

~ divulgar diretrizes em tempo habil para gue haja condicoes .
a e X 3

de adeguacgao a realidade das escolas;

- trabalhar juntc doz professores no saentids de reelaborar
uma proposta curricular que atenda efetivamente 4s neces
sidades e especificidades dos aluncs das escolas, organi

zando e sistematizando elemencos cultursis relevantes a



formulacze de um Projeto de Ernpine Democritico.
Tarefa do il monte nas pode ficar rezweris al amclize de upa
escola e do professor ¢, sim, de um sistema e onoing gue necessita

estar articulado nos virios niveis, Graus @ modalid2des de ensino ex

plicitos e explicitados & “udos gue dests fazer noooe.
Devem também conzyriiiio pars viabllizar a crrticipacdoc  dos

professores na politicae edunacicnal, z partir de repraesentagoes  lo
cais e reglonais, conhecendo a necessidade de :g&w& ageis, no favo
recimento da articulacao educador-szistems de ensino-sociedade civil.
isso em funcao de gue ¢ sistema de ensino ndo aprofundou a guestao
do curricule e o papel dos varios componentes, dandc uma excessiva
eénfase ao tratamento isolade de cada area ou disciplina, fragmentan

do assim © conhecimento.

O tratamento isolado = fragmentado do conhecimento & ratifi
cado a nivel das condigdes de trabalho do professcr que o forgam a

uma pratica desvinculada da esccla.

Neste momento em gue sSe rave o papel da escola, trata-se de
estimular e propor a¢Oes que levam a elaboracgic de uma proposta cur
ricular gue consiga ter ao mesmo tempo a unidade @ = diversidade do
conjuntoc de escclas, incluindo conteldos gue embasem a atuagac dos
professores'ao sentido do seu comprometiments com o processo de re
elaboragao do conhecimento gue contribua para assogurar a autonomia

da nagao.
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Analise os encontros de Andlise Organizacional realizados em

1984 e 1985 considerando o2 seguintes asvectos:

-~ obietivos propostus;

- programa estabelecic
- textos analisados;

- influéncia dos Fundamentos tedricos discutidos na elabora
cao da proposta pedagOgica da escola;

-~ aplicabilidade dos conhecimentos adguiridos na implementa
cao do plano escolar e na busca de solugbes para os proble

mas educacionais levantados.

1 OBJETIVOS DOS ENCONTROS DE 1984

.1 Analisar o processo educacional e a escola como seu veiculo nos

aspectos administrativos, politicos e sdcio-econdmicos.

1.2 Através da anidlise do item 1, discutir e elaborar projetos vi

sandc a integracac escola piblica necessidades do meio emgue ela se

insere.

|

1.3 Analisar os reflexos da politica educacional vigente no caso es

pecifico do Vale do Ribeira.

2 PROGRAMA ESTABELECIDO PARA 0S TRES ENCONTROS

2.1 A educacao na sociedade capitalista.

2.2 A escecla como uma institulcac plblica.

2.3 A administragio escolar - A realidade da burocracia e o proble
ma da participacao.

2.4 Necessidades realis de uma escola de 19 e 29 graus.



2.5 A lecgislag3o escolar de 19 e 29 graus nos dmbitos federal e es
tadual e a possibilidade da criagio de uma escola com caracteristi

cas especificas para as necessidades de uma regiao.

e st

2.6 A politica educacional no Estado de S&o Paulc.

3 TEXTOS ANALISADOS

1@ encontro
3.1 A escola como organizagao complexa.
Mauricio Tragtenberd.

3.2 Repondo a questao do ensino piblico no Brasil.

Demerval Saviani.

3.3 A arca d= Noe,.

{sem autor citado)

3.4 A educacio depois de 1968 ou cem anos de ilusao.
Bento Prado Janior.

3.5 Organizagdo da educagao.
(sem autor citado)
3.6 As teorias da educacdo e ¢ problema da marginalidade.

|

Demerval Saviani.

29 sncontro

[oS
»
~J

Administragdo educacional e desenvolvimento social.

José Camilo dos Santes Filho.

3.8 A fabula dos cerdos assados.
(sem autor citado!
3.9 Participacdoc ou legitimagao.

Raguel Pereira Chainho Gandini.
39 enconiro

3.1C Praxis e projeto.
Cornelius Casteoriadis.

3.11 Regimento comum das escolas de 19 e 29 graus do Estado de Sao

raulo.



4 PROFESSORES DA UNICAMP

4.1 Leticia Bicalho Canédo.

4,2 Maria Bvelyna P. H. Caropreso.
4.3 Raquel P. . Gandini.
4.4 José Camilo Santos Filho.

:

4.5 Newton A. P. Bryan.

5 OQBJETIVO DO ENCONTRO DE 1985 (26 e 27/9)

5.1 Proporcionar aos participantes oportunidades de, juntos, anali

sarem e discutirem a elaboragao do planc escolar a partir de embasa

mento tedrice fornecido pelos professores da UNICAMP.

6 PROGRAMA DO ENCONTRO DE 1985

6.1 Analise e discussao do plano escolar.

7 TEXTO UTILIZADO

7.1 ¥Plano escolar.

8 PROFESSORES DA UNICAMP

3.1 Nilson Joseph Demange.
8.2 José Camilo Santeos Filpo.
8.3 Raguel P. C. Gandini.

3.4 Agueda Bernadete Uhle.
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11 Quando tomo uma posigaoc raramente a mcodifico.

{

12 Nunca penso em mudar de profissdo. Prefirc a segu
ranga daguilo gue ja domino.

13 Nao costumo expressar forte aprovagac ou desaprova
gao pelos atos dos outros.

14 As vezesme distraio tanto com a esperteza de um vi
garista gue chego a torcey pelo sucesso dele.

15 As vezes penso que se pudesse influir na politica
educacional estimularia mais o estude das artes e
da misica.

16 Acho que a leil deve ser aplicada com © maximoe ri
gor, nao importam as conseqfiéncias.

H
:

17  As vezes penso gue hé certas verdades que parecem
mentiras,

18 Sou sempre perseguidc por pensamentos intGteis, que
nao deixam minha cabeca descansar. !

|

1% A gente precisa se "exibir” um pouco de ver em guan
do.

20 Nao gosto de trabalhar em um problema se nao hou

ver a possibilidade de chegar a uma conclusace ola

ra e indiscutivel.




Sim Nao

[

£

Eu me irrito tante guando uma pessoa tenta passar
na minha frente em ume fila gue acabo realmente re

ol

clamandoe da pessod.

™
.3

Au veres penso: por gue louco nac pode ser louco?

ka3
Lad

Gosto de me dLQqumr<mm14u@LasrumuM” mesmo gque des

ciébra mais tarde que slas nao valiam grande cois

Acreditc gue meu chefe sabe sempre decidir bem.

1

Os resultados escolares determinam em grande parte

a carreira profissional de um individuo.

Aoredito gue os Tovens nao consequem ainda perceher

o sentido e a utilidades do trabalho escolar gue lhes

2 imposto.

Oe ver em gquando me pedo aonhando, imaglnando um mun
do totalmente diferente 4o gue vive. & isto me da

wuita satisfacac e seguranca

ey

Sempre dige aos meus f£iihos: obedegam acs professo

s, peoils eles estac noe lugar do seu pai.

h}

o

Acredito gue os valores solidos, tradicionais & gque

Lad
w2

Pessoas gue sae muito festeiras geralmente nac 1

HD

- s
- oy -
vam o trabalho & serio,
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CONSIDERACOES

Conforme haviamos mencionado na apresentacic do exercicio,
nosso objetivo nao seria atrvaves de uma contagem de pontos, enqua
dra-lo em algum julgamento, Seria sim, atraves deum inventario de
situagOes provocar uma condicac guestionadora, gque lhe indigue wma
proximidade reveladora da maneira de como vocé estd interagindo com

o mundo, atraves de seus valores internos.

Assim, poderiamos indicar o seguinte: quanto maiocr for o

nimero de pontos, € significativa a sua capacidads de ideias diver
gentes, inconformistas, criaderas. O nimere me1or de pontos & indi

cativo de que o conformismo estd muito forte enm VOCE .
Exenplificando: Se vocé obtiver um total de pontos numa

faixa de 200 a 250 & bem significativo gue voce estd atente a si

mesmo, ousado e critico. Se obteve de 100 a 60, seria interessante

que se observasse mals como pessoa, gue deve andar muito conformis-

ta, resistente as mudancas e deveria se permitir mais pensamentos

cuestionadores, curiesos, divergentes,

Em nossa cultura somos desencoratados a ficar frente a nos
mesmos e reforgados a atender constantemente esitimuios do mundo ex-
ternc., Muitas vezes sem suporte para olhar pars dentrc, apenas mul

tiplicamos os contatos para fora.

Claroe gue ninguém pode dizer ao outrce ¢ gue sentir, mas
pode ajudad-lo & ter posturas mals centralizaacras, haseado nas suas
percepcdes e ndo na expectativa dos outros. Talvez nos falte tred
no para apreender e elaborar as expariencias vividas. Replanejar e
reformular sempre 05 préprios intuitos, valores . conceitos, a fin
de andar com mais consciéncia, ousadia por caminnos  gue propiciem

maior satisfacac e aprovagac de si mesmc.

2 sempre muito animador clhar-ge, exer Lor-se para a <a

pacidade de mudanca.

E possivel exercitar a capacidade criaccra, inconformista

desde que se desenveolva a capacidade de encarar & si MESRO.

0 individuo inconformista, construtivo . criativo apresen

ta as seguintes caracteristicas:

a) dispensa constantes elogios, a satisfagio se da pelo

gque consegue realizar;



b) a motivagado dominante se da na pripria natureza do tra
balho;

¢) respeita e admira o gues faz;

d) suas atitudes e pontos de vista sac sinceros e pensa
dos, pois exercita a observacao do mundo internc. dos proprios va-

lores, preconceitos, sensagdes, emocoes € pensamentos;

e) estabelece o egquilibrio entre as descobertas feltas, os
aspectos de sua personalidads entre o dentro e o fora. Isto equiva
le a um balango, a voltar a sau propric centro, © que pode ser

feito na solidao ou no encontro eferivo e verdadeiro com os outros.

Por ocutro lado, o individuc conformista, passivo apresen-

ta as seguintes caracteristicas:

a) & motivado pela natureza do ambiente, pelas condigoes
de trabalho;

b) tem pouca satisfacgac pelo que faz;

¢) mostra pouco interesse pela natureza e qualidade do tra
balho;

d) sente desprezo para com as virtudes do trabalho -— s&
trabalha gquando h& recompensa externa a receber;

e) "papagueia" a fala de alta dire¢dc. Quer ser o garoto
"honesto®;

£} vive insa+tisfeito com vErios aspectos de sua situagac
do trabalho e na vida socisi, mas nac teomz nenhuma iniciativa, ati
tude.

£ geralmente o individuc "cumpridor de seus deveres”. Cum

pre disciplinadamente os deveres que lhe 530 impostos, sem gquestio
nar, propor, indagar. Esta voltado & aceftagao do exterior, sem se
perguntar mais nada. O que vem do externs aparede COmMO valor abso-
luto. Vive com medo do proépric juiz interno & 83 se vé possivel,
anestesiando~-se pelo trabalho, acreditando gue 5 dono dos destinos
dos filhos e gue a moral vigente & imutavel.



Verifigue o numero de pontos alcangado

Questoes N. de pontos N. de pontos
1 5 - 1 N - 02
2 s - 10 N - 02
3 5 - 02 N - 10
4 S5 -~ 1D N - 04
5 s - 02 N - 10
6 5 - G2 N - 10
7 s - 02 N - 10
8 s ~ 10 N - 02
4 5 - 02 N - 10

10 & - 10 N - 02

11 g -~ 02 N - 10

12 5 - G2 N - 10

13 5 ~ 02 N - 10

14 g - 10 N - 02

15 s - 10 N ~ 02

16 5 - 02 N - 10

17 g - 10 N - (02

18 s -~ 02 N - 10

19 s - 1f N - 02

20 5 - 02 N - 10

21 & - 10 N - 02
2 5 ~ 10 N - (02

23 s - 10 N - 02

24 5 -~ 02 N - 10

25 5 - 02 N - 10

26 s - 02 N - 10

27 S - 10 N - 02

28 g ~ 0Z N - 10

29 5 - 02 N~ 10

30 S - 02 N - 10
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