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Resumo: 
O objetivo geral do presente trabalho é analisar a aplicação dos conceitos de treinamento e desenvolvimento em uma escola de ensino profissionalizante na cidade de Ponta Grossa PR. Especificamente buscou-se o arcabouço teórico sobre o tema em questão e posteriormente a contextualização da empresa pesquisada frente ao tema deste estudo. Finalmente aplicou-se uma pesquisa qualitativa junto aos gestores, a qual diagnosticou o planejamento, aplicação e mensuração dos resultados do treinamento e desenvolvimento de pessoas e organização. Os resultados apontam para as contingências de organizações desta natureza e a eficácia deste método em face da necessidade de sobrevivência e sustentabilidade organizacional.
Palavras chave: Gestão de Pessoas, Treinamento, Instituições de Ensino.
Management people in education organizations: analisis of training and development in a tecnical school
Abstract 
The objective of this article is to analyze the perception of managers and employees of a paint stores net located in two countryside cities in the State of Paraná, concerning the concepts and application on referred company. The research method was the case study, which was divided in two phases: a qualitative research with the managers and a quantitative with the company employees. The questionnaire focused on questions about the strategic alignment between the company and its employees, labor relations, communication and feedback. The main results express that the managers need a employees maturity, in some extent, to delegate new responsibilities and to create a more productive work environment, on the same way that the employees perceive questions related to communication in a positive way, even with discrepant opinions on these, concerning some of the researched variables. 
Key-words: Endomarketing, Communication, Satisfaction. 
1 Introdução

A busca pela gestão eficácia das organizações tem sido um desafio para os gestores das mais diversas áreas do conhecimento, dentre elas as instituições de ensino. Cada vez mais tem se buscado implementar ações organizacionais que visem o aumento da produtividade dos funcionários e consequentemente a satisfação dos mesmos.

Os programas de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos são estratégias que visam o alcance destes resultados estratégicos para as organizações.

O presente estudo tem como objetivo geral diagnosticar e analisar os programas de treinamento e desenvolvimento em uma instituião de ensino profissionalizante na cidade de Ponta Grossa PR. na percepção dos seus gestores.

Dentre os objetivos específicos estão: levantar bibliografias acerca de gestão de pessoas e treinamento e desenvolvimento; levantar dados de caracterização da  instituição estudada, bem como as ações ligadas ao processo de desenvolvimento de pessoas; elaborar um instrumento de coleta de dados para os gestores objetivando diagnosticar a percepção dos mesmos quanto a eficácia dos programas de treinamento e desenvolvimento e finalmente analisar os dados coletados na percepção dos gestores desta instituição de ensino.

O instrumento de coleta de dados para analisar a percepção dos gestores foi elaborado sob forma de uma entrevista semi-estruturada, abordando dimensões de treinamento e desenvolvimento, baseado em Chiavenato (1999) 

As análises dos resultados da pesquisa demonstram que existem programas sistematizados de treinamento e desenvolvimento na escola pesquisada e que há uma preocupação constante com o desenvolvimento de habilidades técnicas entre os funcionários, para o exercício da atividade profissional por meio dos materiais didáticos e softwares utilizados como método de ensino.
Estes resultados revelam que a empresa deve aumentar o grau de compreensão acerca dos conceitos de treinamento e desenvolvimento para as organizações, bem como estabelecer critérios de mensuração de resultados alcançados por meio deste instrumento.
O tema abordado é de relevância acadêmica e empresarial, pois servirá como forma de suprir a carência de trabalhos científicos sobre o assunto, assim como obter um melhor conhecimento da situação do treinamento e desenvolvimento aplicado à instituições de ensino.

2  Treinamento e gestão de pessoas
Numa visão mais ampla o treinamento tem como objetivo contribuir para o alcance das metas organizacionais. A responsabilidade dos gerentes e da área de RH deve ser a de atrelar os programas de treinamento às metas da empresa, porém na maioria das vezes isso não ocorre. O que vemos  são programas fragmentados e distantes de contribuirem para os objetivos da organização. Isso ocorre porque não há essa preocupação, nem a consciência de que todo e qualquer programa de treinamento e desenvolvimento deve ter objetivos claros,  aplicáveis e principalmente focados nas metas definidas pela empresa. 
Quando não há essa preocupação corre-se o risco de perder o investimento, pois os conteúdos não são aplicados e nem aplicáveis, o que leva ao esquecimento. Não basta investir em T&D, é preciso que este processo além de contribuir com o desenvolvimento das pessoas, leve a empresa a melhores resultados através de seus colaboradores. È necessário acompanhar e mensurar os programas para verificar seus resultados.  
Gerir pessoas significa captar, ambientar, desenvolver, monitorar e manter colaboradores (funcionários, empregados, parceiros) dentro da organização.
além de oferecer condições organizacionais para que o elemento humano possa se aprender, aprimorar suas habilidades e desta forma, aliar os objetivos organizacionais aos seus objetivos pessoais, que segundo Chiavenato (1997) são:

· Criar, manter e desenvolver pessoas com habilidades e motivação para realizar os objetivos da empresa;

· Criar, manter e desenvolver condições na empresa para a aplicação, desenvolvimento e satisfação plena das pessoas;

· Alcançar eficiência e eficácia através das pessoas.

O objetivo da função gestão de pessoas dentro de uma instituição de ensino, seja ela de qualquer natureza, é fornecer subsídios para intermediar as relações de trabalho, sendo um órgão fundamental para aliar os objetivos pessoais, como a auto-realização pessoal, status e reconhecimento, com os objetivos organizacionais, posição de destaque na comunidade e reconhecimento pela excelência em serviços.

Para Chiavenato (1999) as atividades de gestão de pessoas podem ser descritas pela figura abaixo, o qual é conhecido como os processos de Gestão de Pessoas ou os subsistemas de Recursos humanos.

FIGURA 1 – O processo de gestão de pessoas
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Por meio deste sistema é possível visualizar o processo de gestão de pessoas como algo cíclico, já que o processo se inicia na abertura de vagas de trabalho, sendo que a partir deste momento começa-se a “agregar pessoas” por meio do recrutamento e seleção.

“Aplicar pessoas” significa a descrição e análise de cargos e as formas de avaliação de desempenho dos colaboradores comparando com os objetivos propostos pela organização, “recompensar pessoas” refere-se à remuneração e benefícios oferecidos, desenvolver pessoas envolve o treinamento e desenvolvimento de pessoas e organizações, “manter pessoas” compreende a existência de mecanismos de saúde e qualidade do trabalho, o qual pode envolver a existência da Comissão Interna de Prevenção de Acidentes conhecida como CIPA e finalmente “monitorar pessoas” significa a criação e alimentação de bancos de dados com informações relevantes acerca dos recursos humanos.

Com base neste processo, os gestores de pessoas em instituições de ensino podem desenvolver seus planejamentos estratégicos em consonância com os recursos humanos disponíveis em busca de resultados que sejam positivos para empregadores e para os empregados.
2.1 Treinamento e desenvolvimento de pessoas e organizações
Antes porém, precisamos esclarecer o que é treinamento e desenvolvimento. De acordo com Bohlander (2003), capacitar a equipe é fundamental para garantir a melhoria do desempenho da empresa num mercado tão competitivo e contribuir para o alcance das metas estratégicas. Para tanto deve-se assegurar a aquisição e desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes necessários ao melhor desempenho ou mesmo para melhor ajustamento as novas formas de trabalho.
Chiavenato (1994) define treinamento como um processo educacional, que é aplicado sistemáticamente e de forma organizada com o objetivo de aquisição de conhecimentos, atitudes e habilidades a partir de objetivos específicos enquanto que o desenvolvimento é visto como um processo de ampliação de habilidades visando preparar o indivíduo para a ocupação de cargos futuros, contemplando aspectos pessoais e profissionais e preparando para o ambiente interno e externo.

São os processos utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal e envolvem:
· Treinamento, tanto inicial, quanto constante;

· Desenvolvimento das pessoas e das organizações.
Existem vários caminhos para ajudar os funcionários a desenvolver suas habilidades. “O treinamento é visto como um meio para suprir as carências dos indivíduos em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes, para que estes desempenhem as tarefas necessárias para alcançar os objetivos da organização.” (GIL, 1994 p. 63) 

O treinamento não deve ser visto como uma ferramenta capaz de modelar a pessoa ao cargo que ela pretende desempenhar, mas sim em potencializar as habilidades e desenvolver as competências do indivíduo para o exercício no trabalho, objetivando a satisfação do funcionário (pelo desempenho de um trabalho eficaz) e da organização (com o alcance dos resultados esperados).

Na atualidade o conceito de treinamento está intimamente ligado aos processos de mudança nas organizações, assim o desenvolvimento de uma política de treinamento e desenvolvimento de pessoas e organizações é um procedimento planejado e sincronizado com as demais estratégias definidas pela direção da instituição de ensino, independente do seu porte ou de sua natureza jurídica.

Isso implica em dizer que se a rede municipal de ensino de uma determinada cidade pretende implantar uma nova metodologia de ensino, ou a utilização de recursos didático-pedagógicos, junto aos alunos da educação infantil, os professores e demais envolvidos no processo de ensino-aprendizagem precisarão desenvolver novos conhecimentos, habilidades e percepções acerca do trabalho educacional, o qual será obtido por meio de treinamentos realizados com todos os envolvidos. 

O objetivo do treinamento para Chiavenato (1999) pode se dar nas seguintes dimensões:

Transmissão de informações: é o treinamento realizado para maximizar o conhecimento dos funcionários, seja em relação ao trabalho propriamente dito, em relação aos usuários do serviço educacional, sobre processos administrativos ou políticas educacionais da instituição, regras e demais informações de cunho profissional.

Desenvolvimento de Habilidades: treinamento visando a operacionalização de instrumentos, máquinas, processos, formulários, burocracias, políticas de trabalho, fluxogramas, e demais tipos de tarefas que podem ser desenvolvidas no ambiente de trabalho. Por exemplo, o trabalho na secretaria de uma escola requer um profissional com habilidades para o tratamento, gerenciamento e armazenamento de informações da vida escolar dos alunos, o qual é desenvolvido por meio de treinamento de habilidades.

Desenvolvimento de Atitudes: tem como objetivo modificar comportamentos, percepções, atitudes os quais são refletidos no relacionamento interpessoal entre os próprios colegas de trabalho e com os demais públicos da escola/faculdade. Podemos exemplificar que os coordenadores ou gestores das escolas, precisam desenvolver atitudes de liderança e comunicação interpessoal, sendo que estas objetivam o bom relacionamento com os subordinados, já entre os próprios colegas de trabalho, o desenvolvimento de atitudes positivas é necessário para a manutenção de um clima de trabalho positivo e harmonioso.

Desenvolvimento de Conceitos: são os treinamentos existentes para auxiliar no processo de elaboração de novas ideias, conceitos, trazer soluções para a organização no que diz respeito às suas relações internas e externas, focadas no gerenciamento estratégico desta organização.

Moscovici(1982) entende que qualquer desses níveis promoverá algum tipo de mudança, seja de comportamento ou aprendizado formal,  que pode se dar de forma total ou parcial, rápida ou lenta, superficial ou profunda, duradoura ou não.

 Ao definir um programa de T&D não se pode esquecer da importância da adequação do método  e técnicas didáticas considerando os objetivos e condições de ensino-aprendizagem, que serão diferentes em cada ambiente e para cada situação. Isto quer dizer que se a instituição pretende fazer um treinamento para tarefas mais simples e mecânicas, a utilização  de uma técnica mecânica/behaviorista ou uma técnica cognitiva de ensino, pode ser mais indicada, já para a aprendizagem de adultos o modelo humanístico seria mais indicado. Lógicamente, deve-se ter  flexibilidade  metodológica, pois em muitos casos haverá superposição dos diferentes modelos. O que se quer dizer é que o método deve estar adequado ao público e ao conteúdo que será ministrado.
Figura 2 - Relação entre variáveis da situação de aprendizagem e modelos de ensino
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Para Moscovici (1982:3) “o processo ensino-aprendizagem não pode ser encarado de forma simplista ou linear, como se apenas dependesse dos objetivos e preferências do professor/educador, sem considerar suas principais variáveis componentes.”  A autora destaca duas variáveis que considera as mais importantes, sendo a primeira, o nível de complexidade daquilo que se vai aprender e o nível de capacidade que o indivíduo apresenta para aprender.

No olhar da mesma autora, um dos mais frequentes erros cometidos na tecnologia de educação formal é o tratamento dos aprendizes como iguais, não considerando as diferenças individuais.  É necessário perceber que que as mesmas práticas aplicadas a  adolescentes não trarão os mesmos resultados em adultos. Considerando que o aprendiz adulto interage diferente da criança na relação educacional, é importante conhecer as seguintes  premissas  andragógicas:

1. Necessidade de conhecer. Para os aprendizes adultos é primordial saber como colocar em prática o conhecimento obtido no seu dia-a-dia, esse é o aspecto que determina o comprometimento com a aprendizagem.

2.  Autoconceito de aprendiz. O adulto tem capacidade plena de se autodesenvolver.

3. O papel da experiência. A experiência do aprendiz adulto serve como base  de aprendizagem e de apoio a decisão de participar ou não de um programa de desenvolvimento. 

4.  Prontidão para aprender. A decisão de aprender é do aprendiz e quanto maior a imposição do programa maior a resistência na aprendizagem.

5. Orientação para aprendizagem. A aprendizagem para a pessoa adulta tem que ter um significado no seu  dia-a-dia, não pode ser apenas retenção de conteúdos para futuras aplicações. 

6.  Motivação. A motivação do aprendiz adulto está na sua própria vontade de crescimento e não em promoção hierárquica, opiniões de "superiores", etc.

A andragogia apresenta ainda alguns princípios como: necessidade de compartilhar experiências, tanto para reforçar crenças, como para influenciar as atitudes dos outros, há necessidade de um clima de liberdade e interação entre educador e aprendiz, onde ambos aprendem entre si. Outro princípio apresentado é que a motivação do adulto para a aprendizagem está relacionada à possibilidade que ele tem de participar com sua história de vida. Por isso, no ambiente de aprendizagem para adultos devem estar presentes a  liberdade e o estímulo para que cada indivíduo fale de suas experiências, idéias, opiniões, compreensão e conclusões.

A comunicação deve ser desenvolvida e é  essencial no relacionamento educacional entre adultos. É necessário desenvolver a habilidade de falar e de ouvir, bem como buscar esclarecimentos em caso de dúvidas. Os assuntos devem ser discutidos e vivenciados para que haja a possibilidade de integrar teoria e prática e perceber a sua aplicabilidade. Deste modo pretende-se assegurar que o aprendiz saiba refletir, avaliar os prós e contras para só depois colocar em prática
Outro aspecto que deve ser considerado é a clareza sobre os objetivos e resultados de um programa de desenvolvimento. É comum algumas empresas acharem que o fato de contratarem um programa de treinamento, terão resultados imediatos. Isto ocorre por falta de conhecimento e esclarecimento sobre o trabalho. É necessário considerar que um programa de desenvolvimento de pessoas envolve mudança de comportamento e precisa de manutenção constante, o que difere de um programa de treinamento técnico, que prepara para, por exemplo, a operação de um novo maquinário. O treinamento técnico é pontual e pode ser avaliado em termos de resultados com maior clareza. Além do mais a que se considerar a cultura e as políticas da organização.

Inseridas em ambientes cada vez mais competitivos, as empresas devem primar por resultados em suas ações educacionais, sejam de processos de treinamento ou de desenvolvimento de pessoas. Desta forma, a avaliação de resultados dos programas de T&D torna-se, mais que uma etapa formal do processo, um quesito de importância estratégica e fundamental para assegurar o processo de aprendizagem organizacional (SCHMIDT, 2005).
Segundo Castro (in BOOG, 2001, p. 48), é possível analisar o retorno sobre os investimentos em programas de  treinamento em  quatro níveis distintos, quais sejam: avaliação de reação, avaliação do aprendizado, mudanças de comportamento e por último o retorno do investimento realizado. Para que esta análise tenha sucesso, é fundamental a criação de indicadores, processo este que se inicia com a análise e diagnóstico das necessidades de treinamento e deve considerar aspectos como: a possibilidade de mensurar os resultados, período de retorno e custos da não-intervenção. Espera-se com isso  benefícios organizacionais como o aumento de rendimentos, economias de tempo, melhora da qualidade e redução de erros (SCHMIDT, 2005).
Existem alguns indicadores que são fundamentais na análise de resultados de um programa de treinamento como economia de custos, melhoria de qualidade, economia de tempo, satisfação dos funcionários, tarefas contempladas, produtividade e porcentagem de tarefas bem sucedidas.

2.2 Treinamento para Instituições de Ensino
As instituições de ensino, independente da modalidade em que se enquadrem, realizam constantemente este tipo de atividade voltada para seu corpo docente. Na rede pública de ensino, seja federal, estadual ou municipal, existem programas institucionalizados de formação continuada de professores, seja no auxílio à busca de titulação, como a formação em pedagogia para todos os professores que atuam sem a titulação superior, quanto a programas de incentivo para a realização de pós-graduações (STADLER, 2009).
Além disso, deve-se lembrar de que há necessidade dos professores irem além do conhecimento do conteúdo, é preciso que haja desenvolvimento pessoal e interpessoal, afinal estão lidando com pessoas diariamente. É necessário que haja espírito de equipe, competição saudável, compreensão do ser humano, afinal a escola deve se preocupar em desenvolver o “ser” e o “conviver” antes do “fazer” e do “saber”.  Portanto precisa desenvolver-se para contribuir para o desenvolvimento do outro, de forma integral e integrada. Os programas de desenvolvimento bem estruturados e focados em objetivos claros, com facilitadores adequados, poderão trazer resultados significativos à instituição de ensino. 
3 Metodologia
Sendo a gestão de pessoas uma necessidade no cotidiano das instituições de ensino, na qual a implementação de novas ferramentas de gerenciamento organizacional, faz-se necessário diagnosticar e analisar tais processos em instituições de ensino das mais diversas naturezas.

O presente estudo é de natureza qualitativa e de caráter exploratório e interpretativo. Quanto à estratégia desta pesquisa utilizou-se o estudo de caso, que segundo Yin (1994), possibilita a investigação profunda de uma organização, com o objetivo de testar a validade das hipóteses ou problemas de pesquisa estabelecidas com base num referencial teórico. 

Uma perspectiva interpretativa e abordagem qualitativa desempenham, para Minayo (1997), uma aproximação entre sujeito e objeto, uma vez que ambos são da própria natureza, fundamentando-se os motivos, as finalidades, os projetos dos atores, a partir dos quais as ações, as estruturas e as afinidades tornam-se expressivas.

Para a elucidação da hipótese de pesquisa do presente trabalho foi realizada, inicialmente, uma revisão da literatura dos assuntos pertinentes ao termo, tais como: gestão de pessoas, treinamento e desenvolvimento e gestão de instituições de ensino. 

O instrumento de coleta de dados para analisar a percepção dos gestores foi elaborado sob forma de entrevista semi-estruturada que abordou as questões referentes à utilização do treinamento e desenvolvimento junto aos colaboradores de uma escola de ensino profissionalizante na cidade de Ponta Grossa, e que tinham como variáveis de análise os itens propostos por Chiavenato (1999).
Definem-se como variáveis de análise:

As características que podem ser observadas (ou medidas) em cada elemento da população, sob as mesmas condições. Uma variável observada (ou medida) num elemento da população deve gerar apenas um resultado. As variáveis surgem quando perguntamos o que vamos observar ou medir nos elementos de uma população (BARBETTA, 2001, p. 27). 

As variáveis presentes na entrevista aplicada ao gestor instituição de ensino abordavam a 1) Transmissão de informações, 2) Desenvolvimento de Habilidades, 3) Desenvolvimento de Atitudes, 4) Desenvolvimento de Conceitos.
A entrevista semi-estruturada foi gravada e os dados foram transcritos pelos pesquisadores objetivando a melhor compreensão e interpretação do conteúdo exposto pelo entrevistado. De acordo com Sierra (1998), a entrevista proporciona um eficaz instrumento heurístico tendo como foco a combinação dos enfoques práticos, analíticos e interpretativos durante o processo de comunicação entre entrevistador e entrevistado. 
Os resultados obtidos foram relatados de forma descritiva e interpretativa, os quais estão descritos no decorrer do trabalho.
3.1 Caracterizaçao do objeto de estudo
A empresa pesquisada existe desde o ano 2000 e atua área educacional no segmento de cursos profissionalizantes, ensino técnico e idiomas e a partir de 2008 foi agregado também a modalidade do ensino à distância  com cursos preparatórios e pré-vestibulares, cursos de graduação e pós-graduaçao através da parceria com o Sistema COC de Ensino.
A escola possui 20 funcionários distribuídos entre professores, coordenadores, e técnico-administrativos e possui como preocupação a contribuição para o desenvolvimento humano e profissional de seus alunos.
4 Análise dos dados
Os dados coletados por meio de entrevista aos gestores da escola de ensino profissionalizante, foram gravados pelos pesquisadores, transcritos e analisados conforme as 4 variáveis pertencentes à função de treinamento e desenvolvimento nas organizações, são eles: Transmissão de informações, Desenvolvimento de habilidades, Desenvolvimento de atitudes, Desenvolvimento de Conceitos.
4.1 Transmissão de informações
A análise dos dados coletados por meio de entrevista aos gestores da organização pesquisada permite visualizar o processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas, sendo que as primeiras questões se referiam ao processo de transmissão de informações, ao passo que o diagnóstico e a mensuração das necessidades de treinamentos entre os empregados é realizado através da gerente e dos coordenadores dos cursos. Os mesmos detectam as necessidades e passam para os diretores administrativos. Isso tanto no que refere-se às necessidades dos funcionários como também dos clientes (alunos).

O procedimento de transmissão de informações sobre o processo de trabalho aos funcionários novos e antigos da empresa são realizados por meio de reuniões específicas semanais com todos os funcionários (professores e administrativos) e uma reunião geral a cada dois meses. “Esta reunião geral segue com os dados gerais e ao final são subdivididos professores e funcionários administrativos para tratarem de assuntos específicos”. O entrevistado ainda relata que são passadas todas as informações necessárias quando há um funcionário entrante. 
Porém, sempre que admitido um funcionário este passa por um treinamento direto acompanhado pela gerente da escola. A empresa tem já definido as funções que cada cargo deve desempenhar e, então a gerente somente passa a forma como deve ser desenvolvida a tarefa e acompanha o funcionário para conferir se está fazendo conforme a necessidade da empresa.

As reuniões e treinamentos são semanais para os assuntos cotidianos e bimestrais no que tange aos assuntos estratégicos. Sendo assim diagnostica-se que os treinamentos ocorrem de forma sistematizada, “em virtude de realizarem reuniões semanais, torna-se oportuno deixar os assuntos organizados sempre para serem tratados nas reuniões.” Os funcionários são convidados para participar das reuniões e treinamentos por meio de convites impressos entregues para cada funcionário com protocolo dos mesmos.

Por meio da entrevista percebeu-se que a empresa sente que os programas transmitem uma imagem positiva devido ao fato de que após adotarem este sistema de treinamento sentiram melhora no desempenho dos funcionários bem como no nível de relacionamento entre os mesmos.

4.2 Desenvolvimento das habilidades
Os processos de desenvolvimento de habilidades por meio dos treinamentos abordam as questões técnicas e operacionais destinadas ao exercício do cargo de cada colaborador na escola pesquisada, tais encontros se dão bimestralmente, onde “a empresa providencia café da manhã para os funcionários para então já observar o comportamento da equipe, a interação entre os mesmos e também, para estimular a participação .” Esta atividade é realizada em um local específico da própria organização destinada aos treinamentos.
O entrevistado relata que os processos de mudanças organizacionais se dão no que tange aos materiais didáticos ou no formato dos cursos, sendo que toda a estruturação é feita pelos coordenadores dos cursos. Quando trata-se de mudança na estrutura operacional, esta é feita pela gerente.

No quesito desenvolvimento de habilidades é fundamental abordar a questão da mensuração do sucesso ou insucesso dos treinamentos, desta forma verificou-se que “como o número de funcionários é reduzido (20 funcionários), é possível fazer este acompanhamento pessoalmente. A gerente embora tenha sua sala para eventuais diálogos com funcionários, suas atividades são sempre realizadas junto aos funcionários o que proporciona acompanhar todo e qualquer impacto dos treinamentos. Sentir a necessidade de novas abordagens e constatar a eficácia dos treinamentos oferecidos.”
4.3 Desenvolvimento de atitudes
Após os processos de transmissão de informações, desenvolvimento de habilidades (operacionais) é necessário visualizar de que forma são desenvolvidas as atitudes entre os membros desta organização, assim a escola monitora as atitudes dos funcionários por meio da gerente da escola, que atua diretamente com os funcionários, “através de diálogos e percepção por parte da mesma.”
Também percebeu-se que a empresa estimula os funcionários a participarem suas ideias, sugestões e reclamações. “A empresa está sempre aberta às sugestões quer seja através do coordenadores, da gerente e também dos próprios proprietários que estão sempre em contato direto com os funcionários administrativos e professores.” Da mesma forma, preocupa-se e preza pelo comportamento ético dos funcionários.  Estimula o bom relacionamento entre a equipe.

Nas instituições de ensino sempre há uma distinção entre os funcionários técnicos administrativos e os docentes, por isso a empresa busca desenvolver atividades para estimular o bom relacionamento de todos, sendo que promove casualmente eventos com o intuito desta integração. O próprio café da manhã oferecido no dias das reuniões bimestrais já é uma forma de promover esta interatividade. Também são realizadas festas de fim de ano, festa junina e em outras datas oportunas, da mesma forma que são organizados campeonatos de futebol para os funcionários e seus familiares.
A avaliação dos resultados destas iniciativas que visam desenvolver a interação entre os funcionários é acompanhado no dia-a-dia da equipe, pela observação da gerência e pelos coordenadores, e a empresa estimula as atitudes dos empregados por meio de feedback entre a direção e os funcionários.
4.4 Desenvolvimento de conceitos
No que tange ao desenvolvimento de conceitos faz-se necessário diagnosticar de que forma a escola pesquisada aplica este conceito. É possível perceber que a mesma considera a opinião e as sugestões dos seus membros, as quais são analisadas e colocadas em prática quando possível.

Esta abertura ao diálogo, necessita de feedback ao funcionário, o qual é dado nas reuniões semanais sendo que as sugestões são citadas e a partir delas as providências são tomadas. Se implantada a ideia é realizado um agradecimento ao funcionário, desta forma incentivando os demais a estarem sempre dando suas contribuições para a empresa.

Da mesma forma que coleta informações entre o público interno, visando a mudança organizacional, a organização estudada também solicita sugestões, ideias e reclamações dos clientes. “No período de 45 a 60 dias a empresa aplica pesquisa junto aos alunos para identificar falhas e receber sugestões. Em caso de reclamações as mesmas são  imediatamente constatadas. Os resultados são analisados pela gerente e discutidos com os proprietários. A aplicação da pesquisa é sempre feita pessoalmente pela gerente que aplica  durante as aulas com os alunos.”

Estas informações servem para unir às sugestões passadas pelos próprios funcionários visando o aumento da satisfação do público interno e externo da organização. É possível concluir por meio da entrevista que há uma preocupação constante com o treinamento e o desenvolvimento de pessoas e que seus resultados afetam diretamente os resultados estratégicos da organização.
Considerações finais
O presente estudo objetivou diagnosticar as ações de treinamento e desenvolvimento de pessoas numa instituição de ensino profissionalizante da cidade de Ponta Grossa no Paraná, a qual atua desde o ano 2000 com cursos focados na formação técnica de seus alunos.
A empresa possui 20 funcionários e possui processos sistematizados de treinamento e desenvolvimento, sendo que são realizados semanalmente, para as questões emergenciais e bimestralmente para a apresentação das mudanças estruturais e de práticas de trabalho na escola.

Há mensuração de resultados apenas por meio da observação, as quais não são apresentadas aos funcionários de forma oficial. Considerando que o feedback deve ser visto como uma ferramenta que possibilita o desenvolvimento pessoal, interpessoal e de equipe. Na intituição pesquisada o feedback é falho, haja vista que as reuniões e treinamentos não visam apresentar aos funcionários o seu desempenho comparado aos resultados esperados pela empresa. Percebe-se que há uma constante preocupação com o desenvolvimento das habilidades técnicas dos funcionários, mas há um desconhecimento por parte da empresa sobre a abrangência do desenvolvimento de atitudes, constatação esta feita por meio da entrevista. Conforme Moscovici (1982) é necessário o desenvolvimento da competência interpessoal, esta porém, exige  que o indivíduo adquira ou desenvolva certas habilidades de comunicação, que inclui o dar e receber feedback.
A comunicação interna nesta organização existe primordialmente pelas reuniões semanais, não havendo meios alternativos de disseminação de informações relevantes entre os colaboradores, da mesma forma que não há um meio sistematizado de coleta de informações e novas ideias do público interno, tendo no diálogo o seu maior aporte.

Conclui-se que os processos de treinamento e desenvolvimento na organização estudada são satisfatórios sob o ponto de vista dos gestores, faltando maiores conhecimentos acerca das dimensões de treinamento e desenvolvimento na empresa, para que sejam posteriormente inseridas nos processos sistematizados desta escola.

Também diagnostica-se que falta um mecanismo mais eficiente de mensuração de resultados dos treinamentos realizados pela empresa, os quais devem ser apresentados aos funcionários como forma de feedback positivo aos mesmos. Ao investir em treinamento e desenvolvimento, mas não estabelecer indicadores para mensurar os resultados atingidos, a instituição corre o risco de estabelecer uma cultura de que os treinamentos não trazem resultados e o processo pode perder a credibilidade e com isso gerar resistência a novos programas.
Como limitações deste estudo têm-se a questão do ponto de vista apenas da direção da escola, sendo necessários futuros estudos, analisando a percepção do público interno e do público externo desta organização no que tange aos resultados do treinamento e desenvolvimento, bem como seu impacto na produtividade e resultados estratégicos. 
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