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“Programados para aprender e impossibilitados de viver sem
a referéncia de um amanhad, onde quer que haja mulheres e
homens ha sempre o que fazer, hd sempre o que ensinar, hd

sempre o que aprender

Paulo Freire, 1996
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RESUMO

Este estudo objetivou analisar as expectativas dos funcionarios do Tribunal Regional Eleitoral
do Rio Grande do Norte ¢ as condigdes organizacionais vigentes para a implantagdo do
programa permanente de capacitagdo e da educagdo a distancia, regidas pelas Resolugdes
22.572 e 22.692/TSE. A Resolugdo 22.572 institui o programa permanente de capacitagio e
determina que o mesmo deverd servir de referéncia as agdes de educagdo corporativa na
Justica Eleitoral, e a Resolugdo 22.692 estabelece diretrizes para a implantagdo da
metodologia da educacdo a distancia no ambito da Justica Eleitoral. A pesquisa se caracteriza
como um estudo de caso qualitativo, cujos dados foram coletados através de questionario
respondido por uma amostra representativa de servidores do 6rgdo. Os resultados mostraram
que as expectativas dos servidores vao ao encontro do que determina a Resolugdo 22.572, ao
considerarem importantes a educagdo permanente, o acesso democratico a educacdo e a
criagdo de uma cultura de educagdo compartilhada, a¢des previstas na Resolugdo e apoiadas
pelos servidores. J4 em relagdo ao ensino a distidncia, conforme a Resolugdo 22.692, o
resultado aponta uma forte resisténcia dos servidores a sua implantagdo. Conclui-se que a
administragdo do Tribunal Regional Eleitoral deve desenvolver um programa de capacitagdo
baseado no modelo da educagédo corporativa, utilizando o ensino a distancia como alternativa
para otimizar a educagdo no ambito do Tribunal, levando em consideragdo que esta
alternativa, no momento atual, encontra resisténcia por parte dos servidores.

Palavras chaves: Educacdo. Educacdo Corporativa. Ensino a Distancia.
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ABSTRACT

This study aimed to analyze the Tribunal Regional Eleitoral do Rio Grande do Norte’s
employees’s expectations, and the current organizational conditions to establish the
permanent enabling program and the program of distance education ruled by the resolutions
22.572 and 22.692/TSE. Resolution 22.572 institutes the permanent enabling program and
determines that this very program should serve as a reference to the deeds of the corporative
education in the Justi¢a Eleitoral (Election Court of Justice) and Resolution 22.692 establishes
guidelines to the settlement of the distance education methodology in the fields of the Justiga
Eleitoral. The research is characterized as a qualitative case study, having the data been
collected through questionnaire answered by a considerable amount of employees. The results
showed that the employees’ expectations meet the determinations of Resolution 22.572,
concerning the permanent education, the democratic access to education, and the creation of
shared education, actions which are foreseen in the Resolution and supported by the
employees. On the other hand, concerning the program of distance education, according to
Resolution 22.692, the result points out a strong resistance to its establishment by the
employees. It is taken as a conclusion that the Tribunal Regional Eleitoral’s administration
staff should develop an enabling program based on the corporative education model, using the
distance education as an alternative to optimize the education in the fields of the Tribunal,
taking into consideration that this alternative, at the present moment, finds resistance on the
employees’ part.

Key words: Education. Education Corporative. Distance Education.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho tem como objetivo analisar as expectativas dos funcionarios e condigdes
organizacionais vigentes para implantagdo do programa permanente de capacitagdo e de
educagdo a distancia regidas pelas Resolugdes 22.572 e 22.692/TSE.

O atual momento vivido pelas organizagdes testemunha a transi¢do do tradicional
setor de “treinamento e desenvolvimento™ para a Educagdo Corporativa, uma abordagem de
educagdo preocupada em conduzir a inteligéncia das pessoas de maneira a gerar um
patrimoénio intelectual para toda a organizagdo com valorizagdo de seu capital intelectual e
conseqiiente melhoria nos resultados obtidos.

Tal evolugdo ocorreu pela mudanga no cenério de negdcios e as novas demandas da
empresa, que levaram o tradicional sistema de treinamento a se adaptar as novas exigéncias e
necessidades das organizagdes.

Nio é mais suficiente adestrar o ser humano para exercer com eficacia suas fungdes
dentro da organizagdo. A organizagdo moderna precisa investir no ser humano total, fazé-lo
parceiro do processo de aprendizagem, considerando o seu repertorio de conhecimentos e
experiéncias, incentivando-o a raciocinar, ter uma visdo critica e consciente do ambiente.
Uma vez constatado que o conhecimento adquirido tem prazo de validade cada vez mais
reduzido (EBOLI, 1999), a educagdo continuada impde-se como alternativa a ndo estagnagao
desse conhecimento Desta forma, vai-se construindo uma cultura organizacional que preza
pela educagdo continuada e coletiva, patrimdnio da organizagdo e de seus servidores.

As organizagdes publicas participam deste processo de mudanga em que saber
gerenciar o conhecimento, assegurando o seu acesso a todos e promovendo o
compartilhamento do saber, € o diferencial para uma administragdo moderna com melhoria na
qualidade dos servigos prestados a sociedade e mais satisfagdo para os servidores.

Assim, adequando-se ao novo cenario, o Tribunal Superior Eleitoral instituiu o
Programa Permanente de Capacita¢do e Desenvolvimento dos Servidores da Justi¢a Eleitoral,
através da Resolugdo 22.572, que devera servir de referéncia as agdes de Educagdo
Corporativa no ambito dos Tribunais.

O novo ambiente organizacional de maneira geral, e no TRE/RN especificamente, lida
com limitagdo de verbas para capacitagdo em contrapartida ao aumento das necessidades de
treinamento e da quantidade de servidores a serem treinados. Sem ignorar esta realidade e

também consciente das possibilidades que o incremento da tecnologia permite, o TSE previu,



em sua norma, o uso do ensino a distincia como ferramenta adicional na implantagio da
educagéio corporatiiva, propondo-se a ampliar o acesso ao conhecimento e A expansdo das

oportunidades de aPrendizagem no 4mbito da Justica Eleitoral.

1.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZAGCAO

A Institui¢do Tribunal Regional Eleitoral do Rio Grande do Norte conta com 65 anos
de existéncia no egtado do Rio Grande do Norte, prestando servigos a comunidade, com a
missdo de gerengiar o processo eleitoral com seguranga, agilidade, transparéncia e
imparcialidade, contribuindo para o exercicio da cidadania e o conseqgilente fortalecimento da
democracia.

Possui atuaimente 360 (trezentos e sessenta) servidores do quadro efetivo, sendo 128
(cento ¢ vinte e oitp) lotados no interior do Estado. Na capital, os servidores estdo distribuidos
entre o edificio sede e dois anexos.

A Corte do Tribunal ¢ composta de 8 membros, sendo 1 desembargador presidente, 1
vice-presidente, 2 juizes federais, 2 juristas e 1 procurador eleitoral. Ndo ha quadro préprio de

Jjuizes, sendo o presidente e vice-presidente pertencentes ao Tribunal de Justica do Estado.

1.2 FORMULAGAO DO PROBLEMA

A responsabilidade pelo treinamento dos servidores do TRE/RN ¢ da Coordenadoria
de Educagfo e Degenvolvimento, através da Segdo de Capacitagdo. O procedimento utilizado
para capacitar os servidores se inicia com a aplicagdo do Levantamento de Necessidades,
através de formulirios que devem ser preenchidos por todas as unidades e nos quais serfio
identificados os cursos pretendidos para o exercicio seguinte, justificativa e sugestdo de
empresa promotora.

A Segdio de Capacitagio organiza as respostas dadas a esses formuldrios e realiza uma
selegdo, respeitando a prioridade dada pelos proprios servidores no preenchimento dos
formuldrios e levando-se em consideracdo a disponibilidade orgamentaria. A escolha das
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institui¢des que pr?moverﬁo os cursos pode ser realizada através de licitagdo, a critério da
administragéo. |

A fim de melhor executar o orgamento, a Segfio de Capacitagdo preocupa-se em
destinar pelo meno¥ um evento de capacitagéio para cada se¢do do Tribunal, sendo preferiveis
os cursos fechados, por atenderem a uma quantidade maior de servidores. A Se¢#o reconhece
que proporcionar 1| curso por segdo a cada exercicio estd muito aquém das necessidades do
TRE e dos servidores. No entanto, ha obsticulos, sobretudo orgamentarios e burocraticos, que
dificultam a possil:rilidade de adogio de medidas alternativas pela Segdo responsavel. Um
exemplo disto foi a tentativa frustrada, em 2007, de estabelecer parceria com a UFRN, a
custos reduzidos, que ndo se concretizou devido a entraves burocraticos.

Existe a poissibilidade de ser autorizada pela administra¢do a participagio de algum
servidor em cursos de poucos dias, realizados em Natal ou em outros Estados do Brasil.
Nestes casos, ndo #xiste efetivamente a pratica de que o servidor que foi capacitado passe a
atuar como multipiicador para 0s colegas que nfo tiveram a oportunidade de participar do
evento. !

O ensino a iiist'c'incia ainda nfio estd implantado na organizago, existindo, no entanto,
uma comisséo para desenvolvé-lo no Tribunal. Até o momento foram realizados apenas
cursos experimentz;is e relacionados a sistemas especificos, todos elaborados pelo TSE. A
comissdo do ensino a distdncia pretende regulamentar a implantagdo e funcionamento do
mesmo no Tribunal.

E realizada:uma avaliagdio de reacfio ao término dos cursos, a qual é usada apenas
como referéncia para 0s proximos cursos, em relagéo a qualidade dos servigos da empresa e
do instrutor. |

A indicagio dos servidores para participacdo nos cursos € feita pelas chefias,
observando-se que imuitas vezes s#o indicados os mesmos servidores e, ao final do exercicio,
constata-se que nem todos tiveram acesso a pelo menos uma agéo de capacitagdo.

A organizagio ndo trabalha com o conceito de competéncias em nenhum dos

subsistemas do SRH e a carreira de seus funcionarios ¢ definida pelos Planos de Cargos ¢
Salarios que se substituem uns aos outros, conforme negociagdes politicas. A partir de 2007
foi implantado pel$ TSE o Adicional de Qualificagiio, que oferece ao servidor a possibilidade
de incorporar ao seu salario adicionais fixos ou temporarios, apds conclusdo de cursos de pds-
graduagdes ou parttcipaqéo em treinamentos, respectivamente.

A organizaéﬁo trabalha com o modelo tradicional de Treinamento e Desenvolvimento

(T&D), muitas vezes priorizando a execucdo do orcamento e ndo o processo de aprendizagem
i
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em si, ndo havendé sistematica de continuidade nos treinamentos, nem relagdo do contendo
com 0 desempenhoidos servidores ou com a missdo institucional,

Percebe-se que alguns servidores encontram-se insatisfeitos, sobretudo por néo serem
contemplados nos kventos, sendo mais prejudicados aqueles lotados no interior do estado,
devido ao custo com diarias. Além disso, mesmo na capital hd unidades e servidores
privilegiados em cietrimento da maioria, ocorrendo de alguns servidores participarem de
véarios eventos de ﬁapacitag:éio em um exercicio enquanto outros nfio participam de qualquer
treinamento. A sitliag;ﬁo ¢ mais grave em relagdo aos servidores dos cartorios do interior do
Estado, que possuem 2 servidores, dos quais um, que ¢ o chefe, é o tinico a ser convocado
para 0s treinamentos.

Paradoxalmk:nte, percebe-se também que hd certa resisténcia em servidores e chefias
no momento de confirmar participagdo nos cursos, sendo alegado que nfo é possivel deixar de
trabalhar pelos dia.J necessarios ao estudo, mesmo que a distancia, como ja foi observado em
treinamentos de sisfemas internos realizados nesta modalidade.

Aliado a isfo, ¢ baseado em comentarios realizados em avaliagdes de capacitagdes ja
realizadas, acreditd-se que os servidores estejam insatisfeitos com o contetdo oferecido por
diversos cursos, entre outras razdes, pot n#o apresentar o instrutor o dominio de temas ¢
procedimentos pe(!:uliares ao TRE, que, devido a sua especificidade, ndo podem ser
confundidos com 3 Administra¢do Publica em geral.

Paralelamente a esta situac@o, o0 TSE publicou as Resolugdes 22.572 ¢ 22.692. A
primeira dispde sobre o Programa Permanente de Capacitagio e serve de referéncia as agdes
de educagdo corporativa, e a segunda destina-se a implementagfio do ensino a distancia no
ambito dos Tribu&ﬁs Regionais Eleitorais. Tais Resolugdes preconizam praticas atuais de
gestdo de pessoas que, no entanto, ndo sdio praticadas neste momento no Tribunal Regional
Eleitoral do Rio Grande do Norte.

Assim, diante das condig¥es apresentadas e da necessidade de atender as orientagdes
do TSE, o presente trabalho pretende refletir sobre as condigbes organizacionais e
expectativas dos funcionarios do TRE em relacdo 3 mudanca da sistematica atual de
treinamento para a educagio corporativa, tendo, como um de seus instrumentos, a educacfo a
distancia. |

Tratar-se-4| neste estudo das seguintes quesides de pesquisa: As condigbes
organizacionais atuais favorecem a implantagio da educagdo corporativa no TRE? Quais as

expectativas e peréepcﬁes dos servidores do TRE/RN em relago a implantagfio de educagio
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corporativa e ensimo a distdncia na Organizagfo? A sistematica atual de capacitagdo do
TRE/RN tem condigdes de atender ao disposto nas Resolugbes 22.572 e 22.692 do TSE?

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo Geral

i
Analisar as 'expectativas dos funcionarios e condi¢bes organizacionais vigentes para

implantagfo do programa permanente de capacitagdio e da educagdo a distancia, regidas pelas
Resolugdes 22.572 k 22.692/TSE.

|
1.3.2 Objetivos Especificos

- Investigar se as condi¢des organizacionais vigentes no TRE/RN favorecem a
implantagfo da edufk:a(;ﬁo corporativa.

-Pesquisar a expectativa dos servidores em relagdo a implantagdo da Educagdo
Corporativa com cho no ensino & distancia;

-Identificar as condi¢es necessdrias a adequagido da sistematica atual de capacitagdo a
pratica da Educag3o Corporativa e do ensino 4 distancia no TRE/RN, conforme determinado

pelas Resolugdes dl) TSE.

1.4 - JUSTIFICATIVA
I
|
O presente trabalho € oportuno por estar sendo realizado exatamente no momento em
que o TRE/RN preL:isa atender as disposigdes do TSE e implantar o programa Permanente de
Capacitagdo, com agdes de educagfio corporativa e ensino a distancia. Num contexto mais
amplo, ocorre nunf momento em que a gestfio de pessoas volta-se para a area de educagio
corporativa e a sociedade como um todo desperta para a necessidade de aprendizagem

permanente como forma de sustentabilidade e empregabilidade.



Uma vez que o sistema de capacitagdo que vem sendo utilizado pela organizagio nfio
corresponde ao determinado pela administragio superior, ¢ importante, antes de implanté-lo,
conhecer as exped;tativas dos funciondrios, que serdio os principais usuarios de qualquer
modelo de aprendi::cagcm a ser adotado.

Também € importante, e justifica o presente trabalho, a necessidade de refletir sobre
as condi¢es existentes na organizagio que possam favorecer a implantagio gradativa de uma
nova sistematica de capacitacdo através da adequacdo do sistema ja existente. O presente
trabalho ¢ importaﬁte, portanto, por explorar a existéncia de condigdes para adequar o sistema
atual de capacitagdo ao disposto pelo TSE.

A pesquisa: que se pretende fazer ¢ viavel, uma vez que a pesquisadora dispde de
autorizag¢do da orgzi_.nizacﬁo para realiza-la e ndo havera custos diretos na sua realizago.

O trabalho estd composto de cinco capitulos: O capitulo 1 apresenta o trabalho,
caracteriza a organizagdo, explicita o objetivo e justificativa para sua realiza¢io e formula o
problema objeto desta monografia. O capitulo 2 apresenta a base tedrica sobre o tema ¢ faz
uma revisio biblioéréﬁca que abrange os principais tedricos do assunto. O capitulo 3 mostra a
metodologia utilizada, elencando os procedimentos adotados, o tratamento dos dados ¢ o
cronograma a ser desenvolvido. O capitulo 4 descreve a analise dos dados. O capitulo 5
interpreta os resultados & luz da teoria utilizada e o capitulo 6 traz as conclusdes e

recomendagdes per{tinentes apos andlise dos dados levantados.
2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo pretende expor a base tedrica disponivel sobre a Educagio
Corporativa ¢ abgrda os seguintes assuntos: conhecimento, educagfio e trabalho; capital
humano e capital i|ptelectual; competéncias; aprendizagem e gestdo do conhecimento; gestio
de competéncias e educagdo corporativa; ensino a distincia, educagéio corporativa e ensino a

distdncia no TRE/RN; estudos recentes sobre educagéo corporativa.

13.



2.1 CONHECIMENTO, EDUCACAO E TRABALHO

0 conhccijjnento relacionado ao trabalho era menosprezado pela elite que ndo
trabalhava, aperlasi empregava o trabalho escravo, o trabalho servil e o trabalho artesdo.
Apesar disto, o conhecimento sempre foi inerente ao trabalho humano (LOUREIRO, 2004).

No periodg pré-industrial, o trabalhador detinha conhecimento total sobre sua
atividade. O capi&alismo e a Revolugdo Industrial vieram transformar a relagdo entre
conhecimento e trﬁbalho, ao compilar o conhecimento em manuais que possibilitassem aos
operarios trabalharem em linhas de montagem, acelerando a produgo e o lucro. A maioria
dos trabalhadores adaptou-se a esse tipo de trabalho, passivo e alienante, que dispensava a
produgdio de idéias!(LOUR_EIRO, 2004).

As tecnologias de computagdo ensejaram um enxugamento de trabalhadores nas linhas
de produgio, com nitida redugéo do proletariado manual. (PERES, 2006).

Para Came[iro (2004), na sociedade atual, chamada sociedade da informac¢do ou
sociedade do conh%:cimento, os tradicionais fatores de producio — natureza, capital e trabalho
— exauriram sua colaboragfio. Pensamento semelhante expressa Sharp (2000), ao mencionar
que a trajetoria do poder, ao longo da histéria da humanidade, tem mostrado o seguinte fluxo:
nos primérdios e durante um longo periodo, tinha poder quem detinha a terra; com a
revolugdo industrizll o poder migra para os donos das fabricas e, na atualidade, pds-revolugédo
industrial, o poder pertence a quem detém o conhecimento. Sharp (2000) denomina esses
periodos respectivamente de: era do fazer, era do ter e era do Ser, delineando uma evolugéo
do proprio ser humano, que, passando pelas fases anteriores, neste momento recupera valores
abstratos, como cﬁLﬁvidade, idéias, servigo e comunicagiio. A autora afirma que, nesta época
de transi¢do para a sociedade do conhecimento, esta ocorrendo uma transferéncia do poder
para os produtores do abstrato.

O mundo necessita de produgio de idéias e conceitos, e o trabalhador que somente
aperta botbes our! ¢ guiado por manuais perdeu espago. Os postos de trabalhos mais
operacionais foram reduzidos e os sujeitos que ndo acompanharem a evolugiio correm o risco
de desemprego. (ABBAD, 2007).

Freire (1996) preocupa-se com o risco de milhdes de homens e mulheres sem ter o que
fazer, porque fora}n substituidos por maquinas inteligentes. Freire (1996, p.131) considera
uma transgressdo a ética universal do ser humano a falta de trabalho e nos diz que *“a

preocupagéo [...] com a formagfo técnico-profissional capaz de reorientar a atividade pritica

dos que foram poslj|os entre parénteses teria de multiplicar-se”.



Freire (199
busca de desenvolv
maneira geral € i
desenvolvimento h
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) mostra uma inquietagfio ética em relagfio ao capitalismo sempre em
imento e lucro. Em sua reflexfo, reconhece que a pratica educativa de uma
eologica ¢ afirma que o ideal seria que fossem aplicadas politicas de

ano que privilegiassem fundamentalmente 0 homem e a mulher, ¢ nfo

A sociedade precisa, entdo, formar pessoas criticas, reflexivas e criativas, que,

desembaracadas da
inédito, com aquilg
desafio.
redimensionamentq

competéncias ¢ as

O caminho para

§ servigos rotineiros, possam usar seu potencial criador para lidar com o
» que ndo estd no manual e que, convidadas a pensar, possam aceitar o
formar estas pessoas passa inevitavelmente por um
na educagfio: as pessoas precisam buscar continuamente adquirir

institui¢es educacionais e organizagbes de trabalho precisam oferecer

programas de educagio continuada para os adultos (ABBAD, 2007).

Refletindo

designa o processo

sobre o tema da educagfio, Eboli (1999, p. 32) destaca que “educagio

de desenvolvimento e realizagdo do potencial intelectual, fisico, espiritual,

estético e afetivo existente em cada ser humano; também designa o processo de transmissdo

da heranga cultural

as novas geragdes”.

Kasznar (2004) registra que as pessoas investem em educagfio pelas seguintes razdes

essenciais € bdsig
transferir saber; pal
beneficios pecunidr

No entanto,
individuos através
auténomo, de rique
longe de nepotismo

Em nagdes
distorgdes do sisten
Este trago cultural

organizag¢des, inclu

as: para adquirir conhecimento; para compartilhar conhecimentos €
ra obter beneficios sociais e de comunidade do ato de saber ¢ para obter
ios ¢ financeiros.
Kasnzar (2004, p.69) ressalta que esses sdo propésitos buscados pelos
da educagdio em “um ambiente desenvolvimentista, tecnologicamente
zas e rendas bem distribuidas e de oportunidades de ascengfio por mérito
s e perto da meritocracia”.
subdesenvolvidas ou empobrecidas, entre as quais se encontra o Brasil, as
na sociopolitico e socioecondmico desvirtuam os propdsitos da educago.
reflete-se na educacdo de uma maneira geral, atingindo também as
sive as pablicas (KASZNAR, 2004).




2.2 CAPITAL HUMANO E CAPITAL INTELECTUAL

i

Capital Intelectual e Capital humano sdo conceitos usados, muitas vezes,
indistintamente. No entanto, o Capital Intelectual ¢ mais abrangente e consistiria, segundo
Chiavenato (2007). da associa¢io entre capital humano (talentos e habilidades de seus
funciondrios), capital estrutural interno (sistemas administrativos internos, como banco de
dados e lista de clientes) e capital estrutural externo (apoio e interesse dos clientes e
idoneidade e rapidtl.‘z dos fornecedores). O autor ressalta a importancia do elemento humano,
representado pelos colaboradores, como capaz de agregar valor ao negdcio sempre que
aprende alguma coisa, gera ou compartilha conhecimento.

Segundo Bayma (2004), o capital intelectual ndo aparece nos balangos financeiros da
organizagio, mas pode ser mensurado pela diferenca entre o valor de mercado ¢ o valor
patrimonial da empresa, constituindo, entdio, um ativo intangivel e valioso. A iniciativa
privada, ciente do r|etomo que o investimento neste capital pode trazer para a empresa, ja tem
demonstrado experiéncias de vender ativo imobilizado para investir no ativo intangivel, ou
seja, nas pessoas que fazem a empresa. Valéria Chalita, presidente da Allied Domecq, em
entrevista a Sharp (2000), explica que a sua empresa optou por converter os ativos que
estavam parados, derando apenas status, em cursos para os funcionarios, investindo em seu
capital humano.

A educaqﬁoi, na sociedade atual, funciona como moeda de troca, agregando valor aos
que a possuem. No ambiente institucional ndo € diferente e a educagdo trazida, criada ou
compartilhada dentro das empresas, ao tempo em que valoriza o ser humano, agrega
resultados ao negocio da empresa. Capital, equipamentos ¢ instalagGes sdo passiveis de serem
nivelados pelas caJmcorrentes, mas o conhecimento, que constitui ¢ capital humano e
intelectual da empresa, € Unico e, este sim, gera diferencial e competitividade (EBOLI, 1999).

Eboli (i 9995 elucida que se consolida a “economia do conhecimento”, segundo a qual
o conhecimento ¢ a base de toda riqueza: individual, empresarial ou nacional. Promove-se o
estimulo a transmissdo e compartilhamento dos conhecimentos, transformando o saber
individual em saber coletivo. Carneiro (2004, p.41) concorda com o incremento do capital
intelectual através Ho compartilhamento de conhecimentos, destacando que “o uso do saber
ndo o destrdi, com? os bens materiais sujeitos a depreciaciio ¢ quem o transfere ndo o perde.

Ao contrario, quanto mais utilizado € compartilhado, mais o conhecimento se torna valioso™.

._16.



| 17

Goulart;PessoL (2004) declaram que a educagdo corporativa impulsiona o
COMPromisso € envoﬁWimento do individuo com a equipe e, a partir do momento que se forma
uma “teia” onde o conhecimento circula e flui entre os colaboradores, ela se torna estratégica
para a formagédo do c#pita] intelectual da empresa.

A gestdo estratégica do capital intelectual, segundo Stoeckhidt (2004), comega pela
definigio das compedéncias essenciais a0 negocio. O passo seguinte € a busca no mercado de
talentos possuidores .destas competéncias ou desenvolvé-las em sua for¢a de trabalho por
meio de programas de capacitag@io, que modernamente vém utilizando o conceito da educagio
corporativa com o ptopésito de oferecer condigdes a todos os colaboradores da organizagio
de pensar, decidir e t!:xecutar, fomentando a capacidade de andlise critica, sintese e avaliagdo

de situacdes, e estreitar os vinculos entre conhecimento e desempenho.

|
2.3 COMPETENCIA(S

|
E impossivel se referir a capital intelectual e sua gestdo sem dominar o conceito de
competéncias. Parry & apud COSTA, 2001, p. 37)

| [...] um agrupamento de conhecimentos, habilidades ¢ atitudes correlacionados, que
. afeta parte considerdvel da atividade de alguém, que se relaciona com o
! desempenho, que pode ser medido segundo padrdes preestabelecidos, e que pode
"~ ser melhorado por meio de treinamento e desenvoivimento,
Eboli ( 1999),‘esmiu<;ando os componentes da competéncia, relaciona conhecimentos a
saber fazer, habilidades a poder fazer ¢ atitudes a querer fazer. Relaciona, ainda, o
treinamento & incorporacio de conhecimento, com alcance de curto prazo e foco na tarefa, Ja
0 desenvolvimento pusca incorporar habilidades, com alcance de médio prazo e foco na
carreira. Finalmente,:a educagio tem por objetivo a internalizagio de atitudes, com alcance de
longo prazo e foco n$ vida.
‘ Eboli (apud Bonilauri; KARAM, 2004) destaca trés niveis de competéncias:
. Competénjas empresariais: competéncias criticas ja instaladas e a adquirir para
consolidagdo e aumepto da participacdo da empresa no mercado.
. Competénclias organizacionais: sf0 as competéncias criticas que precisam ser
adquiridas ou desem?olvidas para dar sustentagfio as competéncias empresariais. Expressam a

missio, visdo e valores da organizacgio.
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. Competéncias humanas: sfio as competéncias negociais, gerenciais, técnicas ¢
comportamentais qug precisam ser adquiridas e desenvolvidas na esfera individual para que a
empresa alcance seu# objetivos estratégicos.

Meister (19d9, p.13) identifica sete competéncias bdsicas, que seriam a base da
capacidade de empregabilidade do individuo: aprender a aprender, comunica¢do e
colaboragdo, raciocinio criativo e resolugiio de problemas, conhecimento tecnoldgico,
conhecimento de ne!gécios globais, desenvolvimento de lideranga e autogerenciamento da
carreira. |

Gramigna (2002), refletindo sobre as competéncias, usa a metifora do Dr. Herbert
Kelliner de “arvore das competéncias™ para melhor estuda-las. De acordo com a pesquisadora,
a copa da arvore relbresentaria as habilidades adquiridas e disponiveis para o trabalho, o
tronco simbolizaria os conhecimentos e informagdes acumulados ao longo da carreira do
individuo e a raiz seria o conjunto de atitudes e comportamentos a serem mobilizados para
colocar em prética uma competéncia.

Dutra (apud ‘BONILAURI;KARAM, 2004) agrega ao conceito de competéncia a
“entrega”, pontuandoi; que € necessario observar o que se entrega ou deseja entregar para a
organizago.

Outros autores compactuam com esse entendimento, como Medina (2004), que afirma
que ndo existe corl&npeténcia sem conhecimento, mas pode existir conhecimento sem
competéncia. Os conilccimentos ¢ habilidades possuidos precisam ser traduzidos em atitudes,
demonstrados na prética.

2.4 APRENDIZAGEM E GESTAO DO CONHECIMENTO

E Gramigna (JIZOOZ) quem explicita que cada fungfio a ser exercida numa organizagio
exige conhecimentos especificos e conhecimentos essenciais. Possuir tais conhecimentos leva
ao paradoxo da fortaleza e da flexibilidade: quanto mais conhecimentos possui o individuo,
mais forte e a0 mesmo tempo mais flexivel ele se torna, uma vez que consegue acompanhar
as mudangas com mag{is desenvoltura.

Eboli ( 1999)% enumera as ectapas referentes ao ciclo de gestic de conhecimentos
especificos sobre o negdcio e a empresa: geragdo, que se refere ao processo de pesquisar e

validar conhecimenWos; assimilacdo, que € o processo de educar as pessoas para que
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assimilem os conhecimentos essenciais; comunicacio, que é o processo de divulgagio dos
conhecimentos orglizacionais para que s¢ transformem em inteligéncia empresarial, €
aplicagdio, momento no qual os conhecimentos adquiridos seriam aplicados e gerariam
resultados para a emllvresa. Neste momento, o conhecimento se converte em competéncia.
Ainda nesta linha de pensamento, Brandfo;Carbone (2004) acrescentam que a
aprendizagem repreeienta 0 processo ou o meio pelo qual se desenvolve a competéncia,
enquanio o desempenho no trabalho representa uma expressdo daquilo que o individuo
aprendeu. ;
O impacto ch processo de educagéio e aprendizagem no ambiente corporativo € tanto
que Meister (1999, p.3) afirma que “na organizagdo do século XXI trabalho e aprendizagem
sdo essencialmente d mesma coisa” e Senge (apud GOULART; PESSOA 2004, p. 101) fala
em organizaco de aprendizagem e apresenta varias defini¢des, entre elas:
|
" um lugar onde aprender se tornou finalmente sinénimo de trabalhar, um ambiente
onde aprender ¢ um valor cultural encarado como a melhor vantagem competitiva e
um lugar onde as pessoas espontaneamente estdo sempre aprendendo e aplicando o

| que aprenderam na melhoria da qualidade dos bens, do trabalho, servigos e
© produtos.

Meister (1999) destaca o papel do lider na aprendizagem. A autora afirma que os
lideres devem ser !encorajados a se envolverem com o aprendizado, inclusive como
facilitadores, assumindo a fung¢do dos especialistas externos, sé que com a possibilidade de
compartilhar expeﬁé}ncias praticas e difundir a cultura da organiza¢ao. Para obter este nivel de
comprometimento dé: seus lideres, a autora diz que 0 caminho ¢ o sistema de gerenciamento
de desempenho considerar o tempo gasto com o repasse dos conhecimentos, como
desenvolvimento para o lider.

Meister (1999) apresenta uma piramide da aprendizagem na qual é demonstrada a taxa
média de retengéio db conhecimento de acordo com a técnica utilizada. Interessante observar
que na base da pirdmide encontra-se “praticar fazendo” e “ensinar os outros”, concluindo-se
que o compartilhanjlento de conhecimento é também uma forma de retengdio das mais
valiosas, devendo, pt!)rtanto, ser estimulada pela organizagdo. Segundo Meister (1999), a taxa

média de retengédo, conforme o método utilizado, é mostrada na tabela abaixo:
i
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Tabela 1- Elemento:"r da Piramide da Aprendizagem

Palestras 5%

Leitura 10%
Audiovisual 20%
Demonstragdes 30%
Grupos de Discussio 50%
Praticar fazendo 75%
Ensinar os outros/Uso imediato 80%

Fonte: Adaptado de MeiFter, (1999)

2.5 GESTAO DE C(?MPETENCIAS E EDUCACAO CORPORATIVA

As raizes cu.llkurais da educacéo corporativa para Maia (2004) estdo na Idade Média,
com o0 surgimento da; burguesia. Na sociedade formada por senhores e servos, surge uma nova
classe social, que trabalha ¢ ¢ remuncrada pelo seu trabalho. O ambiente favorecia o
aparecimento de agremiagdes profissionais e corporagdes de oficio que exigiam preparagio
profissional formalizada (aprendiz, oficial ou camarada e mestre).

Kasznar (2011

superior dos individuos fica obsoleta no decorrer de sua carreira e, além disso, competéncias

) comenta que a maioria das competéncias adquiridas na formagéo

especificas precisam!/ser adquiridas. A educa¢do de base ndo ¢ suficiente, nem gera diferencial
para as organizacles. Diante deste cenario e buscando melhorar sua competitividade, a

organiza¢do atual tdmou para si a responsabilidade de atualizar continnamente a base de

conhecimento de seus colaboradores, sob pena de perda da eficiéncia frente a situagdes
rotineiras (manifestacdo de falta de treinamento) ou auséncia de proatividade frente a
situagdes nﬁo—rotineiL‘as {manifestagdo de auséncia de educagéo).

Treinamentos que automatizam respostas ndo sio mais suficientes. A empresa exige

que o seu colaborador compreenda o porqué, o como ¢ o para qué das atividades que exerce.

A aplicagdio de um modelo integrado de competéncias, como meio de alcangar 0s objetivos

estratégicos da organizagiio, € que levou a necessidade de renovar os tradicionais centros de

treinamento e desenvolvimento aderindo a proposta da educagdo corporativa (GOULART;
PESSOA, 2004).
A General Elfbtric, através de seu departamento de recursos humanos, em Crottonville,

em 1995, organizou o que seria a primeira universidade corporativa mundial (FORMIGA,

2004). |

Examinando a literatura, encontra-se muitas vezes os termos Educagio Corporativa e

Universidade Corporativa utilizados como sindnimos. Morhy (2004, p. 13) nos diz que



“universidades corporativas sdo organiza¢les educacionais estabelecidas e operadas por
corporagdes” ¢, ignorando as polémicas conceituais, acrescenta que “sdo centros de
treinamento mais evoluidos e até de criagio e estudos estratégicos, que buscam ampliar a
competéncia, em todos os niveis dos que atuam na empresa ou corporagdo”.

A universidade corporativa nfio precisa necessariamente ocupar um espaco fisico. Na
verdade, trata-se de um processo de aprendizagem, baseado em competéncias, que a vincula
as metas empresariais de modo acessivel e econdémico, funcionando como uma unidade de
negoécio. Ela € o principal instrumento para operacionalizago da revolugdo que se opera nos
centros de treinamento, com a transicio para a educagdo corporativa (MEISTER, 1999).

Meister (1999, p. 3) ressalta que existe um dogma basico que define a universidade
corporativa: “um guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes
fornecedores ¢ comdnidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizagio”.

Alperstedt (apud PERES, 2006) afirma que o uso da expressdio "universidade
corporativa" ¢ reflexo da tradug¢do livre da expressZo recorrente na literatura americana
corporate universityl, sendo evidente que o uso do termo "university” ndo confere a essas
institui¢des a mesma conotagéio que a palavra possui no sistema educacional. Formiga (2004)
complementa este pensamento ao afirmar que se trata de wma metdfora da universidade
académica, na medida em que se utilizam do seu saber, conhecimento, seriedade e pesquisa,
rejeitando, no entanto, o timing académico, evidenciando que o tempo da universidade
tradicional ndo preenche os anseios de urgéncia do mundo das organizagdes. Refletindo sobre
uma possivel ameat;:a as universidades tradicionais, Meister (1999, p.232) diz que “talvez [...]
a verdadeira ameacd a educagfo superior venha dela propria, de uma atitude complacente que
deixe de oferecer um leque completo de produtos ¢ servigos ao mercado educacional”.

Meister (19§9) discorre que a demanda pela educagdo hoje é fortemente representada
pelo aluno ndo-tradicional, que ¢ o adulto profissional, que exige uma educagfio em tempo
real, a qual ele possa efetivamente utilizar no seu trabatho. Por educagfio em tempo real
entenda-se a que é oferecida no momento necessario. Para Meister (1999, p. 216), “tempo
tornou-se a palavra de cinco letras que atendera as necessidades de aprendizagem dos adultos
profissionais”. .

Peres (2006j afirma que a relacfo dos alunos trabalhadores com a universidade so6
resiste por causa do “canudo”, mas ressalta que a grade curricular das universidades
tradicionais come¢a a ser revista com o intuito de aproximar a academia da prética
empresarial. JA Meister (1999) considera a possibilidade de criagio de franquias das

universidades tradic¢ionais nas dependéncias das corporagdes, analogamente a0 que ocorreu
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com os bancos, que para se adequarem ao mercado instalaram caixas automaticos ou mesmo
agéncias na maioria das organizagdes.

As organizagdes compreenderam que ndo podiam depender das institui¢des de ensino
para desenvolver sua forga de trabalho e que nfio seria plausivel aguardar que os curriculos
oficiais fossem adaptados 2 realidade empresarial, sendo mais coerente assumir o papel de
educadoras de sua for¢a de trabalho e trazer a escola para dentro da empresa, sendo, ao
mesmo tempo, cliente e fomecedoras da educagio (MEISTER, 1999).

Monteiro (apud PERES, 2006) apresenta, sistematizados na tabela seguinte, os pontos
que distinguem a Educagfo Formal oferecida pelas universidades tradicionais da Educagéo

Corporativa, oferecidh pelas Universidades Corporativas.

Educacfio Formal

Educaciio Corporativa

oficial

Necessita de credenmalhento ¢ reconhecimento

Dispensa credenciamente ou  reconhecimento
oficial, o seu reconhecimento é pelo mercado

Diplomas para terem

|val|dade tém que ser

| registrados i

Diplomas ndo necessitam de registro — o que vale ¢
a aprendizagem

Cursos € programas

regulados por lei e

estruturados segundo normas rigidas do MEC

Cursos e programas sdo livres, atendendo as
necessidades das pessoas que integram as
organizagdes

Estrutura organizacional

estratégicas

basecada em colegiados,

burocratizando e/ou dlﬁcql]tando decisBes rapidas e

Estrutura organizacional livre de 6rgdos colegiados
burocriticos — decisdes estratégicas mais ageis

alheios a realidade

Qualidade mensurada por padrBes guantitativos e

Qualidade avaliada pelo mercado

Rigidez na oferta de pel
semestrais)

riodos letivos (anuais ou

Flexibilidade na oferta de periodos letivos —
modulos  diferenciados - fins de semana,
guinzenais, bimestrais, etc

Preponderincia de aulas expositivas, tedricas

Preponderincia de metodologias que privilegiam a
aprendizagem por meio de atividades préticas, de
exercicios, estudo de casos, simulagfo, jogos de
empresas, etc.

Curriculo ou diretrizes curriculares nacionais

Curriculo “sob medida™

Sistema educacional formal

Sistema integrado de gestdio de talentos humanos
de um negécio

Aprendizagem temporarid

Aprendizagem continua

Modelo baseado na
conhecimento estruturad

cientifica de um individuo

graduagfio: liga o
p 4 formagdo técnica ¢

Liga o cenhecimento, nem sempre estruturado, as
necessidades estratégicas de uma organizagdo

Vinculo aluno-escola

Vinculo empresa-talento

Enfase no passado Enfase no futuro

Instalagfio fisicas {(campus) Redes de Aprendizagem

Aprendizagem baseada em conceitos académicos Aprendizagem baseada na pritica do mundo dos
negécios

Ensino ndo acompanha a

velocidade das mudangas

Ensing em tempo real

Aprendizagem individual

Aprendizagem coletiva

profissional

Corpo docente académico dissociado da realidade

Corpo docente altamente profissional, praticando o
que transmite ao educando

Ensina a estudar e pesquisar

Ensina a pensar e praticar

T T n
Ensina crengas ¢ valores Universals

Ensina crengas ¢ valores do ambiente de negécios

Quadro 1 — Distingdio ¢ntre Educac¢sio Formal e Educagdo Corporativa

Fonte: Peres, (2006).
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Segundo Eboli (1999), os principais objetivos da educagdo corporativa sdo: difundir a
idéia de que o capital intelectual sera o fator de diferenciagdo das empresas no proximo
milénio; despertar nos talentos humanos a vocagéo para o aprendizado;.incentivar e estruturar
atividades de autodesenvolvimento; motivar e reter os melhores talentos contribuindo para o
aumento da felicidade pessoal, dentro de um clima organizacional saudavel.

Para Bayma;Montenegro (2004), a educagdo corporativa se propde a promover um
ajustamento estratégico entre competéncias e necessidades, sempre com o foco na missdo da
organizagdo. O conhecimento como um fim em si mesmo ndo interessa ao universo
corporativo, adquirindo  valor apenas em razdo da sua aplicabilidade
(BAYMA:MONTENEGRO, 2004).

Eboli (1999) define sete principios de sucesso de um sistema de educagdo corporativa,
que sdo os fundamentos que dardo origem a elaboragdo de um plano estratégico consistente e

de qualidade:

1- Competitividade ampliar a capacidade de competir da empresa através da valorizagdo da
educagdo como forma de desenvolver o capital intelectual dos colaboradores
transformando-os em diferenciais frente aos concorrentes

2- Perpetuidade entender a educagdo como um processo de transmissdo da heranga cultural, a fim
de perpetuar a existéncia da empresa;

3-Conectividade privilegiar a constru¢do social do conhecimento com o objetivo de ampliar a
quantidade e qualidade da rede relacionamentos com o publico interno e externo;

4- Disponibilidade oferecer e disponibilizar atividades e recursos educacionais de facil uso e acesso,

favorecendo condigdes para que os colaboradores realizem a aprendizagem a
qualquer hora e em qualquer lugar.

5- Cidadania Estimular o exercicio da cidadania individual e corporativa, formando sujeitos
capazes de refletir criticamente sobre a realidade organizacional, de construi-la e
modifica-la.

6- Parceria: estabelecimento de parcerias internas (com lideres e gestores) e externas(com

instituicdes de nivel superior)

7- Sustentabilidade Ser um centro gerador de resultados para a empresa, agregando valor ao negécio.
Também pode significar a busca de fontes alternativas de recursos de modo a
permitir um or¢gamento proprio e auto-sustentavel

Quadro 2 — Principios da Educagdo Corporativa
Fonte: Adaptado de Eboli, (1999).

Em consonincia com o que apregoa Eboli (1999), no principio da conectividade,
Costa (2001) afirma que “educar corporativamente ¢ um exercicio de responsabilidade
social”, pois serdo agregados valores a todos os envolvidos no processo: o cliente, o

fornecedor, o colaborador, seus familiares e a comunidade.
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Eboli (1999) sustenta que o idealizador de um sistema de educagdo corporativa precisa
fundamenta-lo nos .sete principios, devendo o projeto contemplar a todos e conter préaticas
associadas a cada ufn deles.

Bonilauri;Karam (2004) preocupam-se com a base pedagégica a ser adotada em um
sistema de educa¢do corporativa e convidam a reflexfio sobre o fundamento filoséfice da
educac¢fio corporativa que buscamos. Para tanto, € preciso saber qual o modelo de homem que
se tem em mente. ﬁara Bonilauri;Karam (2004), o trabalhador € um homem que pensa, cria, €
critico, ético, livre, autodeterminado e capaz de descentrar seus pontos de vista. A educagiio
que se pretende dar a este homem precisa estar fundada num modelo pedagdgico coerente
com estas caracteristicas.

J4 Bayma (122004) apresenta quatro dimensSes basicas que precisam ser levadas em

consideragdo para o sucesso de um projeto de universidade corporativa:

Dimensfo Estrutural - Diz respeito & sua concepgio fisca;

Dimensio Institucional! O projeto precisa sair do plano puramente conceituai e conseguir

: tornar-se um valor para a organizagdo. A autora ressalta a importancia
do aculturamente interno, da cooptagfio de colaboradores, do uso de
endomarketing e alerta para o risco de copiar modelos bem sucedidos
em outras culturas.

Dimensfo Pedagégica . Para a autora, a dimens3io mais essencial do projeto. Trata-se da
| escolha do modelo pedagdgico a ser empregado, de acordo com a
: andlise das varidveis qualitativas da empresa.

Dimensdo tecnolégica Para que seja possivel levar o aprendizado a qualquer um, em
qualquer momento e em qualquer lugar, como preconiza ¢ principio
da disponibilidade de Eboli, a empresa precisa dispor de recursos
tecnoldgicos. Valer-se da educagio a distancia pode ser o diferencial
para potencializar a educagfo corporativa.

Quadro 3 — Dimensdes da Universidade Corporativa
Fonte: Adaptado de Bayma, (2004).

Encontra-se: em Meister (1999, p. 67), orientagdes sobre os dez componentes
fundamentais do p&rojeto de uma universidade corporativa. Mundim (2004, p.126) reflete
sobre esses componentes citados por Meister, referindo-se a etapas para implementagéo da
educagio corporativa. Mundim reforca o entendimento de Meister, com variagdes de
nomenclatura, € acrescenta no seu sistema uma etapa de diagndstico e outra que denomina
“patrocinadores”. ldf{undim (2004) discorre que as caracteristicas dos programas de educago
corporativa sio mutaveis de acordo com a organizagdo a que se referem, pois recebem
influéncia de todo o contexto organizacional em que estdo inseridos: negodcios da empresa,

clientes, parceiros ¢ concorrentes, tendéncias do mercado e valores e cultura organizacional.
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Ainda de acordo com Mundim (2004), tais etapas podem ser paralelas ¢ ndo necessariamente
seqiienciais. A xéuir as etapas sugeridas pelas autoras, apresentando entre parénteses a
nomenclatura usad*la por Meister:

1-Valores kompartilhados/modelo de negécio: encontrada em Mundim (2004),
envolve o planejamento, no qual se justifique a iniciativa de implantar a educagédo corporativa
e se faga um diagn'f)stico da situagdo educacional atual ¢ prognéstico das competéncias que se
desejam alcanr,:ar.l Importante tragar também a estrutura do programa € o modelo de
financiamento.

2- Suporte iia alta geréncia (formar um sistema de controle): a autora corrobora com o
pensamento de Meister (1999, p. 67), que diz que “a criagio de uma universidade corporativa
quase sempre coméqa com o apoio da alta capula a reestruturagio da fungéo da educagfo”.

3- Visdo/Missdo (criar uma visdo): € a imagem que o grupo de usuarios e
desenvolvedores df? programa fazem do sucesso, da diregfio que o programa deve seguir.

4- Estratégia Financeira (recomendar o alcance ¢ a estratégia da obtengéio de recursos):
definir qual serd o modelo de financiamento do programa. O objetivo é que o programa de
educagfo progrida até tornar-se auto-suficiente na prestagiio de servigos a toda a cadeia
produtiva da empresa: clientes, fornecedores € investidores.

5- Organizeil;iio (criar uma organizagdo): identificar quais fungfes serfio centralizadas e
quais serdio descentralizadas. A autora sugere que sejam centralizadas as fungdes estratégicas
da educagdo do funcionério, como por exemplo, definir a filosofia de aprendizagem, o
desenvolvimento élo projeto e a avaliagio, e descentralizar as fungdes mais operacionais,
como execugdo dos cursos, tutoria, feedback e identificagdo da demanda de necessidades dos
clientes. |

6- Identificar interessados: presente em Meister, significa delimitar o pablico-alvo, que
na educacdo corpoi‘ativa ¢ mais amplo, incluindo toda a cadeia de valor.

7- Patrociﬁadores: citada por Mundim (2004), que preconiza a necessidade de
atendimento das necessidades mais urgentes do piblico-alvo, que depois de atendidos nestas
necessidades, passlariam a patrocinar o programa a outros clientes ainda reticentes quanto a
eficacia do mesmo.

8- Produto$/Servigos (criar produtos e servigos): Desenvolver um modelo de solugdes
de aprendizagem para suprir as necessidades dos planos de desenvolvimento pessoais. Tais
solugdes compreendem cursos presenciais, cursos & distdncia, intranet para gestdo do

conhecimento, comunidades de pratica, entre outros.
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Mundim (2004) esclarece que existem cinco etapas que antecedem o desenvolvimento
de tais solugdes de aprendizagem: a) determinar as competéncias essenciais (objetivos de
negdcio da empresa); b) identificar 0s objetivos das areas
funcionais/departamentos/parceiros/clientes/fornecedores; ¢) determinar as competéncias
pessoais (objetivos individuais dos profissionais); d) realizar uma analise do estagio atual das
competéncias versus necessidades, dimensionando a defasagem entre o nivel das
competéncias existentes e as desejadas ou gap de competéncias; €) elaborar um plano de
desenvolvimento pessoal.

9-Parcerias de aprendizagem (selecionar parceiros de aprendizagem): desenvolver
parcerias estratégicas com universidades tradicionais, consultores e outras empresas, levando
em consideragdo na escolha dos parceiros questdes como experiéncia, comprometimento em
parcerias, investimento em tecnologias, responsabilidade e flexibilidade. A autora ressalta que
estas parcerias sdo benéficas também para as universidades tradicionais que tém a
oportunidade de atualizar seus curriculos.

10- Apoio tecnoldgico (esbogar uma estratégia de tecnologia): desenvolver solugdes
que combinem a tecnologia para tornar o programa de educagdo corporativa mais eficiente,
em relagdo a custos, flexibilidade, resultados, abrangéncia de usuérios e performance do
aprendizado. Tais solugdes envolvem todas as alternativas da educagdo a distancia, como
internet, CD-ROM ¢ videoconferéncia. A autora recomenda cautela na escolha da tecnologia
a ser usada, sendo necessario que atenda aos objetivos do programa e dos alunos, para
produzirem os resultados esperados.

11- Sistemas de avaliagdo (criar um sistema de avalia¢do): criar indicadores eficazes
de mensuragdo do impacto da aprendizagem no resultado do negdcio. Os indicadores
tradicionais (nimerc de pessoas treinadas, nimero de cursos, horas-aula por funcionario, etc.)
ndo exprimem o quanto o negécio foi beneficiado com o programa. E crucial vincular os
indicadores aos resultados do negocio, como melhor qualidade dos produtos, maior
participagdo no mercado, langamento de novos produtos, etc.

12- Processo continuo de comunicag¢io (comunicar...comunicar...comunicar): para que
o programa de educacdo corporativa seja continuo e atualizado € preciso implementar um
sistema continuo de comunicagdo sobre o mesmo, que seja fonte de esclarecimentos e
estimulos. Meister (1999) destaca a importdncia da comunica¢do no sucesso da educagdo
corporativa, ressaltando que € preciso ir além de comunicados lacénicos como memorandos,

e-mail, boletim informativo, e ousar na forma de comunicar para que o publico alvo
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compreenda o que ¢ uma universidade corporativa, porque a empresa decidiu crid-la e como
ela pode influenciar seu desenvolvimento pessoal.

Para sintetizar, apresenta-se o seguinte quadro-resumo:

MUNDIM MEISTER
Valores compartilhados/modelo de negécio
Suporte da alta geréncia Formar um sistema de controle
Visdo/Missdo Criar uma visdo
Estratégia financeira Recomendar o alcance e a estratégia da obtencdo de
recursos
| Organizagio Criar uma organizagdo

Identificar interessados

Patrocinadores

Produtos/Servigos Criar produtos e servigos

Parcerias de Aprendizagem Parceiros de Aprendizagem

Apoio Tecnolégico Esbogar uma estratégia de tecnologia
Sistemas de Avaliagiio Criar um sistema de avaliagdo
Processo Continuo de Avaliagdo Comunicar... comunicar... comunicar

Quadro 4 — Etapas de formagao de Universidade Corporativa
Fonte: Adaptado de Meister, (1999); Mundim,(2004).

Meister (1999) propde um curriculo basico para as universidades corporativas,
baseado no que havia de comum entre as experiéncias que analisou. Este curriculo deve
promover o desenvolvimento do funciondrio em trés areas, denominadas de trés Cs, que
significam:

1.Cidadania Corporativa: Internalizar em todos os funcionarios a cultura, os valores, as
tradicdes e a visdo da empresa.

2. Estrutura Contextual: Apresentar a todos os funciondrios uma nogdo dos negocios da
empresa, os beneficios de seus produtos ou servigos, como ela ganha dinheiro, seus clientes,
seus concorrentes ¢ uma comparac¢io com eles e as melhores praticas do mercado.

3.Competéncias basicas do ambiente de negécios: Desenvolver um conjunto de
competéncias especificas para a organizagdo As competéncias basicas comuns, identificadas
pela autora e ja4 mencionadas neste trabalho, s@o: aprender a aprender, comunica¢ido e
colaboragdo, raciocinio criativo e resolu¢do de problemas, conhecimento tecnolégico,
conhecimento de negdcios globais, desenvolvimento de lideranga e autogerenciamento da
carreira.

Meister (1999, p.93) afirma a importancia das qualificagdes hibridas, que ela
denomina “qualificagbes em forma de Z”, que seriam a “combinagdo das competéncias
basicas do ambiente de negdcios com uma profunda experiéncia empresarial em diferentes

areas funcionais”. A meta ¢ fazer com que os funcionarios entendam o trabalho de cada
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colega e consiga perceber como as viérias partes da empresa se conectam e formam um todo
integrado. Meister sustenta que as pessoas que possuem qualificagdo em forma de Z
conseguem moldar seus conhecimentos aos problemas, ao invés de insistirem em que 0s
problemas surjam de determinada maneira. Ela ressalta o fato de que essas qualificagdes sdo o
que se costumava chamar de qualificagdes gerenciais, confirmando que, com o achatamento
da estrutura hierdrquica, o papel de cada funciondrio na organizagdo estd se ampliando e
adquirindo contornos de natureza gerencial.

A fim de criar um ambiente competitivo sustentavel, a organizagdo estda comprometida
com a educa¢do ¢ o desenvolvimento de seus funcionarios. Tal fendmeno, para Meister
(1999). se sustenta em cinco forgas: emergéncia da organizagdo ndo hierdrquica, enxuta e
flexivel; o advento e a consolidagdo da economia do conhecimento; a redugdo do prazo de
validade do conhecimento; o novo foco na capacidade de empregabilidade/ocupacionalidade
para a vida toda em lugar do emprego para a vida toda; e uma mudanga fundamental no
mercado da educagdo global.

Meister (1999) destaca que a organizagdo na qual a hierarquia corporativa €
representada pela pirdmide empresarial de “pensadores” no topo e “fazedores™ na base esta
cedendo lugar a uma organizagdo flexivel caracterizada por um processo decisorio
descentralizado e que valoriza o trabalho em equipe em detrimento do individualismo.
Compartilhando esta linha de pensamento, Stoeckecht;Rodriguez (2004) anotam que o novo
ambiente organizacional ¢ caracterizado pelo alto comprometimento, alto envolvimento e
autogerenciamento, ou seja, caracterizado pelo empowerment. O empowerment € uma
abordagem baseada na descentralizagdo das decisdes que cria ou fortalece o poder decisério
das pessoas na empresa, realgando a energia e a criatividade dos individuos e o valor da
contribui¢do de cada membro da equipe. Busca potencializar o capital intelectual da empresa
por meio do desenvolvimento de equipes de alto desempenho.

Obviamente¢ que, para que o empowerment ocorra, hd de ocorrer também uma
mudanca no modelo de lideres e funcionérios. O lider precisa renunciar ao poder e controle na
inten¢dio de obter mais eficacia, motivagdo e produtividade. Ja o funcionario que trabalhe num
ambiente que lhe forne¢a a possibilidade de maximizar suas contribuigdes precisa estar
comprometido com seu processo de desenvolvimento.

Lopes (2004) lembra que na organizagdo tradicional as relagdes de trabalho sdo
caracterizadas por tendéncias paternalistas. Nela, a carreira dos funcionarios é controlada pela
empresa, através, por exemplo, dos famigerados planos de cargos e saldrios, que eram

instrumentos de controle da empresa sobre a carreira dos funciondrios. Na organizagdo do
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século XXI € o proprio funcionario quem controla a sua carreira e deve programar a sua
atualizag@o para preservar sua empregabilidade e competitividade no mercado de trabalho.

Buscando entdo, uma concepgdo de estratégias de Treinamento, Desenvolvimento e
Educagdo, que considerem a pessoa como parte de um contexto social e organizacional mais
amplo e que extrapole as delimitagdes do cargo, surgem conceitos, como o de “trilhas de
aprendizagem”, explanado por Branddo;Carbone (2004, p.88), como “caminhos alternativos e
flexiveis para promover o desenvolvimento pessoal e profissional”. Quando o profissional
define um curso de agfo para o seu crescimento profissional, estd, na pratica, construindo uma
trilha, que pode abranger ndo apenas cursos formais, mas qualquer outra forma de
aprendizagem disponivel, como grupos de discussdo, livros, jornais, reunides de trabalho
entre tantas outras. As “trilhas de aprendizagem™ véo ao encontro do pensamento de Meister
(1999), que afirma que na organizagdo atual a expectativa do funciondrio comeg¢a a mudar de
foco, da seguranga para o desenvolvimento pessoal.

Branddo;Carbone (2004) continuam concluindo que, uma vez que aprender faz nascer
novas necessidades, o ciclo € continuo, cada ponto de chegada é também um ponto de partida.
A fundamentagdo desta idéia encontra sua base na nog¢do de “navegagdo profissional” de Le
Boterf (apud BRANDAO:;CARBONE, 2004), que apregoa que “profissionalizar-se significa
navegar em uma rede de oportunidades de aprendizagem™. Ele sugere a troca da “grade de
treinamento™ pela navegagdo, livre e flexivel, que devolva ao individuo a autonomia e
responsabilidade pelo seu crescimento profissional e construgéo de sua carreira.

Goulart;Pessoa (2004) frisam que o grande desafio é manter o carater de aprendizagem
continua e compartilhada que sustenta a educagdo corporativa. Freire (1996) defendia a idéia
de educagdo permanente por acreditar que os homens e mulheres sdo seres inconclusos e
inseridos num permanente processo de busca, no qual a curiosidade, inerente a todas as
pessoas, é a base do conhecimento. Devido a esta inconclusdo, a educagdo é, para Freire
(1996), um processo permanente.

Eboli (1999) discorre que as micro e pequenas empresas apresentam mais dificuldades
para implantar projetos com este carater de educagdo permanente. Como solugdo, surgiram as
“universidades setoriais”, que sdo uma versdo das universidades corporativas, com o foco
aplicado a um conjunto de empresas, geralmente concorrentes, que se unem para formar
profissionais com o perfil de competéncias exigido por setores especificos ou determinadas
categorias profissionais.

Stoeckicht;Rodriguez (2004) alertam para a possibilidade de que a discrepancia entre

as mensagens transmitidas pela missdo da empresa e as praticas efetivas de gestdo de pessoas,



30

sobretudo de reconhecimento e retengdo, possam tornar-se um obstaculo a préatica da
educacdo corporativa naquela organizag@o, sobretudo por comprometer a motivagdo para o
compartilhamento de recursos intelectuais. Uma alternativa é uma gestdo de pessoas que
consiga alinhar os diversos subsistemas do RH a estratégia da organizagéo, através do uso das
competéncias em suas diversas praticas: selecdo, desenvolvimento, remuneragédo, avaliagio e

retengao.

2.6 ENSINO A DISTANCIA

Takahashi (2004) diz que os primérdios da educagdo a distdncia remontam a época
dos grandes impérios coloniais, em que havia escassez de possibilidades de educagdo nas
colonias, restando apenas aqueles que desejavam estudar duas alternativas: estudar nas
metropoles, para os mais abastados, ou recebimento de material para estudo nas coldnias,
vindo pelo correio, nas embarcagdes. Takahashi completa que a evolugdo do ensino a
distancia esteve vinculada a evolu¢do dos meios de transporte.

Formiga (2004) traga uma retrospectiva da educag¢do a distdncia e explica que a
sociedade se encontra na chamada 4" geragdo ou 4° ciclo temporal do ensino a distancia. Essa
divisdo em geragdes ¢ feita de acordo com a modalidade de distribuigdo ou entrega deste tipo
de educagio:

O 1° ciclo da-se no inicio do século XX, com os cursos por correspondéncia, com
destaque para o Instituto Universal; o 2° ciclo comega nos anos 60 com o uso mais intenso do
radio e da televisdo na tele-educagdo, destacando-se o Projeto Minerva; o 3° ciclo, a partir dos
anos 90, no qual a internet comega a ser democratizada, saindo do meio académico para as
empresas. Destaque neste ciclo para o Telecurso 2000. O 4° e atual ciclo em EAD encontra
referéncia no uso amplo da tecnologia como instrumento da educagdo, sobretudo nas
empresas, em detrimento das escolas.

No Brasil, o marco da educag¢do a distdncia ocorreu em 1904, quando a Escola
Internacional, no Rio de Janeiro, ofereceu os primeiros cursos a distdncia. Apesar do
pioneirismo do Rio de Janeiro, foi Sdo Paulo o lider neste tipo de educagdo, sobretudo pela
atuacio do Instituto Universal, que atendeu a milhdes de alunos, oferecendo cursos baratos e
elementares de iniciagdo profissional. O autor (2004) considera a possibilidade de que este

fato seja o responsavel pelo estigma atribuido a educagdo a distdncia, de ser inferior, de



segunda classe ou dcéitinada apenas as classes menos favorecidas. O proprio MEC, no inicio
dos anos 90, via com preconceito essa modalidade de educagdo. Mas, a partir de 1993, 0 MEC
passou a aceitd-la e ﬁlnalmente a educagdo 4 distincia foi reconhecida, sendo incluida na Lei
de Diretrizes e Base$ da Educagido Nacional (LDB) como uma modalidade de educagdo e
aprendizagem., _!

Morhy (2004) diz que 0 momento de evolugfio das universidades corporativas coincide
com a da Educac;é«l:) a Distancia, que foi beneficiada pelas novas tecnologias como
videocasssete, CD—RbOM, DVD, internet, videoconferéncia, entre outros.

Tracando umI rapido panorama sobre a educacdo a distincia na atualidade, Morhy
(2004, p. 13) ]embra: que entre as vantagens trazidas por esta nova modalidade de educagéo,
estdo “facilitar o acésso a educagéo, reduzir os custos, proporcionar a autonomia € ¢ auto-
aprendizado e estimll,llar a educacgdo continuada”. No entanto, Morhy (2004, p. 13) ressalta

, !
também as suas desvantagens como:

a necessidade de maior esforgo, motiva¢io, disciplina e organizagio do aluno,
limitages quanto a socializagdo do aluno, dificuldades para o preparo, atualizag¢@o
e acompanhamento dos cursos, custos de equipamentos e infra-estrutura e
dificuldades de interagdo entre alunos e professores.

Abbad (2007:) alerta também para o alto indice de evasio nos cursos a distincia e para
a critica mais comux;ln que the ¢ atribuida: a de ndo possuir ainda instrumento de avaliagio de
sua efetividade erd relagdo a aquisicio de competéncias a que se propds. Entre as
potencialidades do ensino a distincia, Abbad comunga com o pensamento de Morhy ao expor
que ¢ EAD propicia: o desenvolvimento de competéncias como: autonomia, auto-estudo, auto-
avaliagéo, administ:'acﬁo do tempo e autogestdo de carreira. Uma sala de aula virtual, que
pode conectar pesso:as de varias partes do globo, pressiona o individuo a aprender a trabalhar
em equipes virtuais e a exercitar sua capacidade de comunicagio na construgio de
comunidades de apnlendizagem (ABBAD, 2007).

Os alunos qmlle se utilizam da educacfo a distincia apresentam o perfil, geralmente, de
pessoas com falta dlé tempo para freqiientar classe tradicionais de ensino presencial. Sio,
em sua maioria, 'adultos profissionalmente ativos, resistindo contra a obsolescéncia
profissional, e qud!a acumulam diversos papéis na sociedade, que requerem atengdo e

disponibilidade de tempo e que se beneficiam da flexibilidade do modelo &
distancia.(ABBAD, 2007).



32

Abbad (apud |HORI, 2007, p. 375) diz que o objetivo principal da Educagio a
distdncia ¢ “incluir :a todos em mundo de aprendizagem continua, para atender as
necessidades das pessl)as, a busca por competéncias”.

Pelas caracteristicas delineadas e, sobretudo, por ampliar o acesso ao estudo, atender a
um publico-alvo ge&graﬁcamente disperso e criar condi¢des propicias a aprendizagem
continua de todos os c|tomponentes da cadeia de valor, a EAD vem ao encontro da proposta da
educagfio corporativa, firmando-se crescentemente como seu impulsionador e aliado
(ABBAD, 2007).

Abbad (2007)! ressalta que o uso de plataformas eletrénicas de gerenciamento da
aprendizagem tem ppssibilitado diversos servigos, inclusive as trilhas de aprendizagem
preconizados por Le Boterf e ja mencionadas neste trabalho.

Meister (19995 acredita que, ao avaliar solugdes tecnologicas para a aprendizagem, a
organizagdo deve désenvolver um plano considerando as tecnologias que possam ser
utilizadas e qual combinagdo dessas tecnologias levard ao aprendizado que a corporagio
deseja que seus funcionarios alcancem. A autora elenca critérios que devem ser levados em
consideragio antes del escolher a tecnologia a ser utilizada:

1- assunto: complexidade, freqiiéncia de alteragdo do material a ser utilizado;

2-fontes de recursos: orgamento;

3-projeto do clirso: verificar a possibilidade de converter o curso ao método escolhido
e a adequagio do método ao tipo de aprendizagem desejada, planejar a comunicagéio entre
alunos e instrutores e!a maneira a ser utilizada para manter o envolvimento dos alunos;

4- ciclo do prdjeto: tempo disponivel para desenvolver a solugdo de aprendizagem;

5- tamanho dg publico-alvo;

6- localiza(;ﬁo| do pablico-alvo: distribui¢io do publico-alvo e tamanho da populagéio
em cada local; i

7- ambiente| de aprendizado: importdncia dada pelos funciondrios ao
compartilhamento das melhores praticas;

8- acesso 2 tetnologia: qual a plataforma de tecnologia disponivel e sua acessibilidade
aos funcionarios, dominio da tecnologia pelos usudrios, contato com a area de informatica;

9 - suporte técnico: definir o responsavel por manter o sistema em execugdo € as
comunicagdes durantk o curso;

10- resultado:i qual o nivel de eficacia desejado para o publico-alvo.

Meister (1999) coloca que o segmento ndo-tradicional de alunos (adultos

profissionais) que demanda por educagdo permanente encontraré na educago a distancia uma
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alternativa aos seus alnseios. A unica duvida que permanece, segundo Meister, é sobre quem
sera o principal fochedor da educagdo a distincia; universidades corporativas, empresas de
educagio com fins lucrativos ou institui¢des de ensino superior.

Meister (1999, p. 166) afirma que a aprendizagem a distancia veio para ficar e que
acredita que a tendéncia das universidades corporativas € incluir, em seu pacote de matricula,
ferramentas tanto de hardware como de software. O uso do ensino 2 distincia permite que os
funcionarios adaptem o estudo a suas vidas ja atribuladas ao tempo em que possibilita que a
educagéio chegue ond!e o cliente est4 e oferega um aprendizado sob medida. Segundo Meister
(1999, p. 167), esse modelo de aprendizagem permite que o estudo esteja disponivel a todos e

ndo “apenas aos poucos herdis que estejam dispostos a estudar a qualquer custo™.
|

2.7 EDUCACAO CJRPORATIVA E ENSINO A DISTANCIA NO TRE/RN

A necessidadd de uma aprendizagem répida e eficaz com constante aquisigéio, retengfio
e transferéncia de aprendizagem para aumentar a competéncia das pessoas e evitar a
obsolescéncia proﬁslsional, que tém levado as organizacdes a criarem oportunidades de
aprendizagem continya, também ¢ realidade no servico publico. Busca-se oferecer um servigo
de qualidade, eﬁcienfe, mais barato e mais rapido para o cidaddo (ABBAD, 2007).

Através do decreto 5707/06 (Brasil, 2006 a), a Presidéncia da Republica instituiu a
politica para o desenvolvimento de seu pessoal. O decreto, em seu art. 1°, enumera, como uma
das finalidades da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a “adequagéio das
competéncias requeridas dos servidores aos objetos das institui¢des™; em seu art. 4°, ao listar
as diretrizes da Poll'tlica, enfatiza o incentivo ao servidor em suas iniciativas de capacitagio
voltadas para compe}éncias institucionais e individuais, estimula a participagéo do servidor
em agbes de educagfio continuada, considera complementares o resultado das agSes de
capacitacio ¢ a mensiurac;éo do desempenho do servidor; e, em seu art.5°, inclui o sistema de
gestdo por competéncias entre 0s seus instrumentos.

Apesar de n3o mencionar textualmente a educacfio corporativa, observa-se que a
administracfio federal esta de acordo com os seus preceitos, conforme Abbad (2007, p. 352),
“trazendo a capacitai(;ﬁo do servidor para o centro e exigindo ado¢do de estratégias mais
eficazes de capacitagfio do servidor, para que servigos de qualidade possam ser oferecidos ao
cidaddo™.
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O Tribunal Sdperior Eleitoral, alinhado com esta tendéncia, dispde, em sua resolugdo
22572/06, sobre o Pr?grama Permanente de Capacitaciio e Desenvolvimentos dos Servidores
da Justiga Eleitoral, com o proposito de “servir de referéncia as agdes de educaglo
corporativa, com vistas a formagio, atualizagio e aperfeigoamento continuo dos servidores da
Justiga Eleitoral” (Brasil, 2006b). O TSE, através da Resolugdio 22.572/06, considera como
aclo de educagdo coﬂiporativa, entre outras, COMO CUrSOS Presenciais, seminarios, congressos,
0S8 cursos a distiinicia, e estabelece, na Resolugdo 22.692/06, as diretrizes para a
implementagfio da métodologia da educagéo a distdncia no ambito da Justi¢a Eleitoral como
forma de ampliar o adesso e expandir as oportunidades de aprendizagem dos servidores.

O TSE, em sua Resolugdo 22.572, faz prevalecer a necessidade de identifica¢do das
competéncias essentiais a eficacia nos resultados da Justica Eleitoral; enfatiza o
desenvolvimento integral do ser humano; e, preconiza a criagdo de um patriménio coletivo
constituido pelo conﬁ'lecimento construido em conjunto e fundamentado no repertério de
conhecimentos ¢ experiéncias do servidor. O acesso de todos os servidores as agdes de
capacitagdo, bem con.:no o incentivo & inovagfio, ao raciocinio e a visdo critica do ambiente
também foram aspectos determinados pelo 6rgio superior.

A Resolugdo 22.692 determina que a gestdo do processo de educagdio a distancia seja
da Secretaria de Gertéo de Pessoas, tendo a Secretaria de Tecnologia de Informagéo a
responsabilidade pelas questdes operacionais. O TSE determina que para o funcionamento do
projeto seja compc;sta uma equipe multidisciplinar, com os seguintes profissionais:
conteudista, projetista didatico ou instrucional, designer grafico para web, tutor, tutor de
contetido, tutor de apompanhamento e tutor técnico. Preocupa-se também em determinar o
respeito ao momentcL destinado aos estudos do servidor em seu ambiente de trabalho e seu
reconhecimento comp horas efetivamente trabalhadas, desde que autorizada pelo Tribunal.

As Resolugdes 22.572/06 e 22.692/06 do TSE marcam, portanto, oficialmente, a
adesdio da Justica Eleitoral, através dos seus Tribunais Regionais, 4s préticas de educagdo
corporativa, podendo utilizar-se da educagfo a distdncia como alternativa para concretiza-la.
Em conseqiiéncia, d sistema de treinamento tradicional, até entdo utilizado, tera que ser
revisto ¢ adaptado as novas normas.

O TRE/RN 'encontra-se nesta fase de adequagdo ao novo modelo, buscando

implementar as modifica¢bes determinadas pelo TSE na capacitagio de seus servidores.
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2.8 ESTUDOS RECENTES SOBRE EDUCAGCAO CORPORATIVA

O tema Educagdo Corporativa tém despertado o interesse de outros pesquisadores.
Para ilustrar as investigagdes recentes sobre o assunto, relacionam-se as dissertagdes abaixo:

Pinto (2004), em sua dissertagfio, descreveu estudo de caso realizado para pesquisar a
“Universidade Corporativa sob a dtica dos funcionarios do Banco do Brasil.” As analises
realizadas demonstraram que é complexo disseminar a compreensdo, pelos funcionarios, do
que € uma Univemiﬁde Corporativa. As principais dificuldades encontradas relacionam-se a
faita de percep¢io, na pratica, de que as possibilidades de qualificagdo oferecidas pela
Universidade Corporativa promovam © crescimento na carreira; as dificuldades de
comunicagio interna, que ndo estd sendo capaz de gerar informagdio que oferega plena
compreensdo da Univiersidade Corporativa; a entraves ligados 4 jornada de trabalho ¢ a base
tecnolégica, que inibem o exercicio da Educagdo Corporativa a qualquer lugar.

Fernandes (20b5), através de estudo de caso, elaborou sua dissertagdo com o seguinte
titulo: “andlise comparativa entre a Universidade Corporativa Caixa e 0 modelo de Meister”.
A pesquisa concluiu gue o modelo de Universidade Corporativa proposto por Meister
reproduziu—se em muitos aspectos na Universidade Corporativa Caixa. Entre os aspectos
divergentes encontram-se: o curriculo nfio contempla a cidadania corporativa e as
competéncias basicas; auséncia de sistema de avaliacdo que permita verificar os resultados
efetivos no negoécio e o fato de ainda ndo atingir os parceiros da rede de atendimento
(lotéricas e correspondentes bancarios).

Nunes (2005) elegeu o Focus Group, uma espécie de entrevista em grupo, como
método de sua pesquisa, cujo titulo € “requisitos para determinar a validade de transformacéo
de um centro de treindmento de uma empresa do setor elétrico em Universidade Corporativa”.
O resultado da pesquisa € que para a implantagdo da Universidade Corporativa na Celesc,
com sucesso, devem iSf:r adotados 0s seguintes requisitos: comprometimento da cipula da
empresa, definigio de puiblico-alvo, definigdo de produtos/servigos, parceiros de
aprendizagem, marketing e comunicagéo constante, estabelecer um elo entre a Universidade
Corporativa e as metas da empresa.

Costa (2007) é autora de dissertagdo com o titulo “Educagfio Corporativa no estado de
Goids: o programa Universidade Corporativa ¢ a formagdo de servidores publicos”. O método
utilizado em seu trabaitlho foi a pesquisa historica e tedrico-documental. O resultado indicou

que a capacitagio oferecida aos servidores ndo contempla uma formag¢8o mais ampla e critica,
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voltada para a constru¢do de uma cidadania plena. A pesquisa leva a concluir que a logica
presente ndo ¢ a da esfera publica, do bem comum, da democracia, da interveng@o e oferta,
gratuita e com qualidade, de saude, educag@o, cultura e pesquisa cientifica, dentre outras, mas
uma logica gerencial, pautada por uma racionalidade econdmica norteada por principios e
regras da iniciativa privada.

Oliveira (2007) escreveu dissertagdo sobre o tema com o titulo “Impacto da Educagéo
Corporativa no desempenho dos colaboradores da empresa Perdigdo S/A — Unidade
Carambei.” Oliveira, através de um estudo de caso, chegou a resultados que apontam que o
impacto da Educagdo Corporativa é positivo e que efetivamente contribui para a melhoria do
desempenho dos colaboradores. A Educag@o Corporativa na empresa pesquisada cumpre seu

papel de alinhar os colaboradores aos objetivos estratégicos da organizagao.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo apresentados os diversos elementos da metodologia cientifica da
pesquisa utilizada neste trabalho. Serdo descritos o tipo de pesquisa, 0 universo e a amostra,

os procedimentos no processo de coleta de dados e o tratamento de dados.

3.1 O TIPO DE PESQUISA

A pesquisa ¢ uma agdo que busca solugdo para problemas tedricos ou praticos atraves
da utilizag@o de métodos cientificos (VERGARA, 1998). Ha varios critérios para classificagdo
das pesquisas. Vergara (1998) propde dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos
meios.

Utilizando a taxionomia proposta por Vergara (1998), o presente trabalho classifica-se
quanto aos fins em exploratério-descritivo € quanto aos meios em estudo de caso:

-E exploratoria, porque ndo se verifica a existéncia de estudos anteriores que abordem
o tema desta pesquisa no ambito do TRE/RN.

- E descritiva, porque descreve percepgdes, expectativas e sugestdes dos funcionarios
do TRE/RN, registrando, analisando e correlacionando fatos ou fendmenos sem manipulé-los,
coletando-os da propria realidade. Roesch (1999, p.137) ressalta que “pesquisas de carater
descritivo ndo procuram explicar alguma coisa ou mostrar relagdes causais”, apenas expondo
caracteristicas de determinada realidade sem a preocupacdo de modifica-la.

- E um estudo de caso, porque estd circunscrito a uma ou poucas unidades dentro de
um universo, no caso o TRE/RN, estudando o fendmeno em profundidade, dentro do seu
contexto.

Estudar pessoas em seu ambiente natural € uma vantagem do estudo de caso e uma
diferenga basica em relagdo ao experimento — que ¢ conduzido num ambiente artificial,
controlado. No entanto, apesar de permitir o aprofundamento do estudo de questdes sobre o
tema abordado, as conclusdes encontradas neste trabalho ndo poderdo ser generalizadas para

outras institui¢des (ROESCH, 1999).
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Ainda utilizando a classificagdo de Vergara (1998), esta pesquisa, quanto aos meios,
também foi bibliografica, uma vez que, para fundamenté-la, foi feita uma investigagdo sobre

os assuntos que se pretendia pesquisar.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

Roesch (1999) esclarece que populacdo ¢ um grupo de pessoas ou empresa que
interessa entrevistar para o proposito especifico de um estudo. A autora continua explicando
que, dependendo do tamanho da populagdo, do tempo dos entrevistadores, custo de pesquisa
ou ainda da capacidade de processamento de dados, faz-se necessario extrair um parcela desta
populagdo para investigar, em vez de utilizar seu total. Desse modo, utiliza-se o processo de
amostragem.

O propoésito da amostragem € construir um subconjunto da populagdo que seja
representativo nas principais areas de interessa da pesquisa. (ROESCH, 1999)

Para efeito deste estudo, o universo sdo os servidores efetivos do TRE/RN, lotados na
capital e no interior do estado, num total de 360.

Por ndo ser viavel trabalhar com todo o universo, neste estudo trabalhou-se com
amostra aleatéria simples, que ¢ aquela em que a escolha dos elementos ¢ feita através de uma
tabela de nimeros aleatorios, de modo que cada membro da populagdo tenha a mesma chance
de ser indicado na amostra (VERGARA, 1998).

Assim, para se definir a amostra, foram feitos célculos estatisticos que conduziram a

uma quantidade de 90 servidores.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Dados primarios sdo aqueles colhidos diretamente pelo pesquisador e dados
secundarios sdo dados ja existentes, coletados para outros propdsitos e obtidos através da
pesquisa bibliogrifica (ROESCH 1999).

Os dados desta pesquisa foram coletados por meio de fontes primarias, através de

questionario aplicado aos servidores que fizeram parte da amostra. Questiondrio, para
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Marconi;Lakatos (1999, p.100), “é um instrumento de coleta de dados constituido por uma
série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do

entrevistador.”

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados coletados neste trabalho foram tratados de forma quantitativa e qualitativa.

Os procedimentos qualitativos se referem ao caréter subjetivo de alguns temas, como
por exemplo expectativas, crengas e atitude dos servidores, abordados em questdes abertas ou
semi-abertas do (uestionario aplicado, quando foi solicitado do servidor que justificasse sua
resposta, criticasse ou oferecesse sugestoes.

Ja os dados obtidos das questdes fechadas, foram tratados quantitativamente e estéo
relacionados ao aspecto objetivo das questdes abordadas.

Os dados quantitativos foram tratados através da estatistica basica e os dados
qualitativos, através da analise de conteudo.

O conjunto dos dados quantitativos e qualitativos se completa, permitindo uma analise

mais fidedigna da situagdo que ora se estuda.
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ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados da pesquisa, incluindo a analise

demografica dos servidores.

4.1 ANALISE DEMOGRAFICA

Os servidores pesquisados apresentam as seguintes caracteristicas: a amostra utilizada
foi composta de $3% de técnicos judiciarios e 47% de analistas judiciarios. 90% da amostra
possuem curso superior completo. 59% estdo lotados em cartorio eleitoral, enquanto 41%
estdo lotados na Secretaria. 70% da amostra ¢ da area administrativa, 16% da drea judiciaria e
14% de éreas especificas. 73% da amostra esta trabalhando no TRE/RN ha menos de 3 anos e

27% possui entre 11 e 17 anos de atuagdo no TRE/RN.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

Em relagdo a utilizagdo dos conhecimentos obtidos no seu curso superior em seu
trabalho no TRE, 41% afirmam que utilizaram alguns conhecimentos, 33% utilizaram
totalmente os conthecimentos, 16% néo os utilizaram, e 10 % dos servidores ndo concluiram

curso superior.

Tabela 2 — Utilizagdo dos conhecimentos adquiridos em curso superior
Utilizaram alguns cotithecimentos adquiridos em seu curso superior 41%
Utilizaram totalment¢ os conhecimentos adquiridos em seu curso superior 33%
Nao utilizaram os coithecimentos adquiridos em seu curso superior 16%
Nio concluiram curso superior 10%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

Na opinido de 83 % dos servidores, os conhecimentos adquiridos em curso superior ou
pos-graduagdo precisam ser reciclados regularmente, 10% ndo concluiram curso superior. J&
para 6%, tais conhecimentos valem para sempre e 1% acham necessaria a reciclagem pelo

menos 1 vez apds a conclusdo.
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Tabela 3 - Percepgdo dos servidores sobre a necessidade de reciclagem dos conhecimentos
adquiridos em cursos superiores

Os conhecimentos precisam ser reciclados regularmente 83%
Néo concluiram curso superior 10%
Os conhecimentos valem para sempre 6%
Acham necessaria reciclagem pelo menos | vez apds a conclusdo 1%

Fonte: Dados da pesquisa, 208.

Quanto a participagdo nos treinamentos promovidos pela organizac¢do, 90% alegam
que participaram dos treinamentos ofertados pelo TRE/RN, os outros 10% mencionaram que
ndo tiveram nenhuma participag¢do nos ultimos 2 anos.

Quanto ao tempo livre, a leitura de livros e revistas (53%) foi a mais citada pelos
servidores, seguida de acesso a sites relacionados com o trabalho (46%) e de ndo se ocupar

com nada relacionado ao trabalho (26%).

Tabela 4- Atividades realizadas pelos servidores em seu tempo livre

Léem livros ou revistas relacionadas ao seu trabalho 53%
Acessam sites relacionados ao seu trabalho 46%
Nio se ocupam com nada relacionado ao trabalho 26%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

Oitenta e quatro por cento (84%) dos pesquisados usam o tempo livre para investir em
educagdo relacionada ao seu trabalho, contra 16% que ndo o fazem. Os servidores
pesquisados indicam, em sua maioria, participarem de cursos de pos-graduagdo. Em seu

tempo livre também participam de congressos e seminarios relacionados ao trabalho.

Tabela § — Utilizagdo do tempo livre em educagéo relacionada ao trabalho

Usam o tempo livre para investir em educacéo relacionada ao trabalho 84%

Nio usam o tempo livre para investir em educagfo relacionada ao trabalho 16%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

Oitenta e sete por cento (87%) dos pesquisados utilizam os proprios recursos para
custear sua educa¢do, contra 13% que ndo utilizam seus recursos para custear sua educagéo.
Os que a custeiam afirmam investir em cursos de pos-graduagdo, livros, congressos e
similares. Os motivos alegados apontam para a falta de subsidio do TRE, sendo lembrado
pelos servidores que ndo ha auxilio-bolsa, so restando a opg@o de custear seus proprios cursos.
Os que ndo o fazem alegam que os cursos sdo caros € na maioria das vezes ndo ¢ possivel

participar por questdes financeiras.

Tabela 6 — Utiliza¢do dos proprios recursos para custear educagdo relacionada ao trabalho

Utilizam os proprios recursos | 87%
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Niio utilizam os préprios recursos | 13%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008
As razdes gue levam os servidores a participarem de eventos de capacitagdo sdo em

ordem de relevancia: 1) adquirir conhecimento, 2) gerar beneficios a sua comunidade ou ao
seu local de trabalho, 3) compartilhar conhecimentos com os colegas de trabalho, 4) obter
beneficios pecuniérios e financeiros, 5) obter uma fun¢do comissionada e 6) trocar de

emprego. No quadro abaixo observa-se um ranking geral das respostas obtidas:

Tabela 7 — Motivos para participar de eventos de capacitagdo

1° Para adquirir conhecimento 80%
2° Para gerar beneficios a sua comunidade ou ao seu local de trabalho 43%
3° Para compartilhar conhecimentos com os colegas de trabalho 50%
4° Para obter beneficios pecuniarios e financeiros 43%
5° Para obter uma fun¢do comissionada 56%
6° Para trocar de emprego 50%

Fonte: Dados da pesqhisa, 2008.

Os trés métodos de aprendizagem considerados mais eficazes pelos servidores
pesquisados foram: cursos presenciais com carga horaria entre 20 e 40 horas, praticar fazendo
(treinamento em servi¢o), semindrios, simposios, congressos e grupos de discussdo

presenciais. A seguir quadro demonstrativo com o percentual atingido pelos métodos

investigados.

Tabela 8 — Métodos de aprendizagem considerados eficazes
1° Cursos presenciais com carga horéria de 20 a 40 horas 90%
2° Praticar fazendo (freinamento em servigo) 73%
3° Grupos de discussio presenciais 40%
3° Semindrios, simpdsios, congressos 40%
4° Leituras 16%
5° Demonstragdes 10%
5° Palestras 10%
5° Ensino a distancia através de videoconferéncias 10%
6° Grupos de discussdo virtuais 6%
7° Ensino a distdncia pela internet 3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

Em relagiio a pratica de multiplicar os conhecimentos obtidos em um treinamento para
os colegas que néo participaram do mesmo, obteve-se os seguintes resultados: 40% afirmam
que, em sua unidade de trabalho, o contetido do curso € repassado pelo colega que o realizou,
33% afirmam que ndo ha o costume de multiplicar o aprendizado, mas se solicitado, ha o
empréstimo do material didatico. 27% afirmaram n@o ter acesso a qualquer informagédo sobre

o curso, aguardando por um préximo em que possa ser inscrito.



43

Tabela 9 — Pratica de Multiplicar os conhecimentos

Existe a prética de multiplicar os conhecimentos adquiridos em cursos 40%
Néo hé a prética de multiplicar o conhecimento, s6 empréstimo de material 33%
Nio hé o repasse de qualquer informagéo referente ao curso realizado 27%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

Para 71% dos servidores, os treinamentos devem simultaneamente oferecer
conhecimentos técnico-profissionais, desenvolver atitudes e comportamentos adequados a sua
atuag@o no trabalho e enfatizar a missdo, visdo e valores do TRE. Para 16%, apenas oferecer
conhecimentos técnico-profissionais, para 10% apenas desenvolver atitudes e

comportamentos, € para 3% focalizar apenas a misséo, visdo e valores.

Tabela 10 — Percepgéo dos servidores acerca da énfase a ser dada aos temas dos cursos

oferecidos
Conhecimentos técnicos-profissionais 16%
Atitudes e comportamentos 10%
Missdo, visdo e valores do TRE 3%
Todas as éreas sdo igualmente importantes 71%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008

A pesquisa concluiu que 50% dos pesquisados sabe, em linhas gerais, o
funcionamento das diversas unidades do Tribunal e 50% conhece apenas o funcionamento das
unidades com as quais trabalha diretamente.

Para 77% dos pesquisados, ha divisdo de tarefas no local de trabalho, entretanto todos
estdo aptos para executar qualquer atividade; para 20 % ndo ha divisdo de tarefas e todos sdo
aptos a realizar quaisquer atividades. Apenas 3% alegam que ha divisdo de tarefa e cada um

so realiza aquela que lhe cabe.

Tabela 11 —Percepg¢do dos servidores acerca da existéncia da divisdo de tarefas

H4 divisdo de tarefas. porém todos estdo aptos a executar qualquer atividade 77%
Nio hé divisfo de tarefas e todos estdo aptos a executar qualquer atividade 20%
Hé divisdo de tarefas 2 cada servidor s6 sabe realizar a tarefa que lhe cabe 3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

Quanto as principais caracteristicas da organiza¢do, os servidores apontam, nesta
ordem, que: é um lugar onde existem pensadores e executores (33%); ¢ um lugar onde as
pessoas estdo aprendendo e aplicando o que aprendem para qualidade dos servigos prestados
(30%); ¢ um lugar onde aprender é sindnimo de trabalhar (26%); nenhuma das frases se aplica
ao TRE (26%); é um ambiente onde solugdes criativas e inovadoras sdo bem vindas (16%); é

uma organizagdo que favorece o aproveitamento maximo do potencial dos servidores (6%); é
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um ambiente onde aprender € um valor cultural (3%); ¢ um lugar que oferece oportunidades
de crescimento e reconhecimento ao servidor que busca aprimorar-se através da educagdo

(3%).

Tabela 12 — Caracteristicas da organizagao
1° E um lugar onde existem “pensadores” e “executores” 33%
2° E um lugar onde as pessoas espontaneamente estdo sempre aprendendo e | 30%
aplicando o glie aprenderam na melhoria da qualidade dos servigos prestados

3°E um lugar onde aprender € sindnimo de trabalhar 26%
3° Nenhuma cas frases se aplica ao TER 26%
4° E um ambiente onde solugdes criativas e inovadoras sio bem vindas 16%
5° E uma organizagdo que favorece o aproveitamento méximo do potencial dos | 6%
servidores

6° E um ambiente onde aprender é um valor cultural 3%

6° E um lugar que oferece oportunidades de crescimento e reconhecimento ao | 3%
servidor que busca aprimorar-se através da educagio

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

Sessenta e um por cento (61%) dos servidores opinaram que as vezes 0S Cursos
oferecidos pelo TRE atendem as necessidades especificas para a realizagdo do seu trabalho,
23% consideram que os cursos sempre atendem as necessidades especificas de seu trabalho.
Para 13% as necessidades raramente sdo atendidas e 3% consideram que os cursos nunca

atendem as necessidades do seu trabalho.

Tabela 13 - Percepgdo dos servidores sobre o atendimento pelos cursos as necessidades
especificas para a realiza¢do do seu trabalho

As vezes 0s cursos atendem as necessidades especificas do seu trabalho 61%
Os cursos sempre atendem as necessidades especificas do seu trabalho 23%
Raramente os cursos atendem as necessidades especificas do seu trabalho 13%
Os cursos nunca atendem as necessidades especificas do seu trabalho 3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

Para 50% dos servidores pesquisados, as vezes os treinamentos realizados pelo TRE
influenciam de forma satisfatoria seu desempenho, 41% acham que o seu desempenho ¢é
sempre influenciado satisfatoriamente pelos treinamentos realizados pelo TER, 6%
consideram que nunca o seu desempenho € influenciado satisfatoriamente e para 3%

raramente o treinamento influi satisfatoriamente no desempenho.

Tabela 14 — Percep¢do dos servidores acerca da influéncia dos treinamentos em seu
desempenho no trabalho

As vezes os treinamentos influenciam satisfatoriamente o desempenho no trabalho 50%
Os treinamentos sempre influenciam satisfatoriamente o desempenho no trabalho 41%
Os treinamentos nunci influenciam satisfatoriamente o desempenho no trabalho 6%
Raramente os treinamentos influenciam satisfatoriamente o desempenho no trabalho 3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.
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Em relagdo ao que consideram essencial e gostariam que fosse implantado no
programa de capacitacdo do TRE, os servidores ordenaram da seguinte forma as alternativas
propostas: 1) promover educagdo permanente (83%); 2) democratizar o acesso a educagdo,
com o oferecimento de pelo menos um curso a cada exercicio para cada servidor (70%); 3)
criar uma cultura de educag@o coletiva na qual o conhecimento seja compartilhado (40%); 4)
oferecer um curriculo minimo e basico a todos os servidores (36%):; 5) elaborar Planos de
Desenvolvimento Individuais a partir dos resultados das avaliagdes de todos os servidores
(33%); 6) estimular o raciocinio e visdo critica do ambiente (30%); 7) utilizagdo do ensino a

distincia (6%); e preencher as lacunas deixadas pela educagéo trazida por cada servidor (6%).

Tabela 15 — Expectativas dos servidores em relagdo ao Programa de Capacitagdo
1° Promover Educacdo Permanente 83%

2° Democratizar o acesso a educagdo, com o oferecimento de pelo menos um curso | 70%

a cada exercicio para cada servidor
3° Criar uma cultura de educagdo coletiva na qual o conhecimento seja | 40%
compartilhado
4° Oferecer um curriculo minimo e basico a todos os servidores 36%
5° Elaborar Planos de Desenvolvimento Individuais a partir dos resultados das | 33%
avaliagdes de todos os servidores

6° Estimular p raciocinio e visdo critica do ambiente 30%
7° Utilizagdo do ensino a disténcia 6%
7° Preencher as lacunas deixadas pela educacéo trazida por cada servidor 6%

Fonte: Dados dla pesquisa, 2008.

Quanto ao aproveitamento dos cursos oferecidos, 69% dos servidores julgam haver
melhor aproveitamento dos cursos oferecidos pelo TRE se forem presenciais e no horario do
seu expediente, 16% elegeram o curso a distancia no horario do expediente como melhor
alternativa para aproveitamento do conteudo oferecido, 13% preferiram a alternativa de
cursos presenciais em horario diverso ao do expediente e 3% preferiram o curso a distancia

em horario diverso ao do seu expediente.

Tabela 16 — Preferéncia dos servidores quanto ao método e horario de cursos a serem

oferecidos
Presenciais no horério do expediente 69%
A distancia no horéario do expediente 16%
Presenciais em horario diverso ao do expediente 13%
A distincia em horério diverso ao do expediente 3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2008.

As principais criticas feitas pelos servidores ao atual Programa de Capacitag¢@o sdo as

seguintes:
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A indicagéo dos servidores para participagdo em cursos ndo € democrética, sendo
sempre indicados os mesmos servidores. Como sugestdo, alguns servidores colocaram que a
indicagdo de nomes para participar dos cursos deveria ser responsabilidade da COED. Os
servidores dos cartdrios do interior criticam o acesso aos cursos que normalmente € oferecido

apenas ao chefe de cartério.

Acho que o Programa de Capacitagio deveria ter como alvo todos os servidores do
Cartério Eleitoral.

Sdo poucos os treinamentos oferecidos, os quais, quase sempre, ndo abrangem
todos os servidores. Geralmente séo restritos apenas ao chefe de cartério ou a um
pequeno grupo de servidores da sede.

O programa de capacitagdo do TRE/RN precisa ser, de fato, implementado para os
servidores dos cartérios eleitorais das zonas do interior.

Em primeiro lugar, acredito que devem existir critérios para a democratizagdo das
acOes de treinamento do TRE. As decisdes acerca de quem deve fazer qual
treinamento dos superiores hierdrquicos ndo deve ser absoluta. Afinal, corre-se o
risco desnecessdrio de apenas algumas pessoas receberem
treinamento/comparecerem a seminarios, congressos, etc.

Percebo que muitos cursos e treinamentos chegam aos gabinetes e ali mesmo ¢é
definido o publico alvo; recaindo na maioria dos casos, nas mesmas pessoas;
pessoas essas detentoras da prerrogativa de escolher os treinandos. A democracia
ndo tem funcionado no TRE nesse aspecto. Entendo ser atribui¢do especifica da
SRH/COED a abordagem dos servidores e encaminhamento dos
cursos/treinamentos aos servidores do TRE.

As vezes um curso relacionado a uma area especifica ndo ¢é destinado aos
servidores que trabalham naquela area. Outros interesses envolvem a indicagdo dos
servidores (DADOS DA PESQUISA, 2008).

Foi verificada muita resisténcia a implanta¢do do ensino a distancia, sobretudo nos
cartérios eleitorais. Os servidores manifestaram que ndo € vidvel participar de um curso e
trabalhar ao mesmo tempo, sobretudo em ano eleitoral, quando o movimento dos cartérios €
intenso e ndo ha condigdes de concentragdo. Houve sugestdes para que so fosse utilizado o
recurso a distdncia como reciclagem de cursos ja oferecidos presencialmente. Houve ainda a
sugestdo de que os cursos a distdncia fossem elaborados pelo TRE, para ser mais coerente

com a nossa realidade.

Eu acho que estd faltando mais cursos presenciais, algo mais voltado para a
necessidade de cada setor, principalmente dos cartérios eleitorais. O curso a
distincia seria também uma boa opg¢do, desde que elaborado pelo préprio TRE, haja
vista o ndo aproveitamento do curso do SADP 3 que foi elaborado pelo TSE.

[...] hd épocas em que o movimento nos cartérios sdo intensos, haja vista que
fazemos atendimentos ao publico e conciliar o horario de atendimento a um
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treinamento é complicado. A melhor época para esse tipo de treinamento (a
distdncia) é em ano que ndo ha eleicdo. Em anos de elei¢do € necessario nos
desligar do ambiente de trabalho, ou seja, que se faga o freinamento fora do
cartdrio, para que realmente haja aprendizado.

Na realidade dos cartorios, os quais a maioria conta com, no maximo, dois
servidores, torna-se uma utopia, o aprendizado através de cursos a distdncia. Estes
até podem e devem ser implementados, desde que tenham a conotagdo de
reciclagem a cursos ja ministrados de forma presencial.

[...] pedir que o servidor fizesse o curso de SADP3 em seu hordrio de expediente
ndo foi das decisdes mais sabias, porque no cartério eleitoral, principalmente em
ano de eleigdo e préximo ao fechamento do cadastro, o movimento faz com que ndo
se tenha condigdo de concentragdo para realizar um treinamento (DADOS DA
PESQUISA, 2008).

Os servidores pontuaram também que muitos cursos em seu contetido priorizam a
teoria em detrimento da prética, e que tal procedimento deixa lacunas na aprendizagem.
Algumas éreas reclamam também da auséncia de cursos especificos essenciais, como, por
exemplo, a area de manuten¢do de computadores, que evolui constantemente e precisa de

atualizagdo regular.

Analisando a minha realidade, entendo que o Programa de Treinamento deveria dar
énfase aos treinamentos presenciais, com uma explicagdo tedrica rapida e maior uso
do tempo 1itil na resolugdo de exercicios/atividades praticas, préximas da realidade
de cada setor/zona.

O problema do ensino a distdncia € a sua utilizagdo sem acesso a pratica, que é
fundamental para condensar o que foi aprendido.

Acho que esta faltando mais agdes especificas nas areas de atuagdo, mais cursos
especificos.

As vezes os cursos sdo dados numa carga horéria pequena, algumas vezes sem
abranger a parte pratica, o que dificulta um pouco.

O TRE ndo me proveu nenhum meio de me reciclar/atualizar/incrementar os meus
conhecimentos. E isto € algo extremamente sério na area que trabalho, que vive de
atualizagdes constantes (informatica).

Infelizmente, pouquissimos dos treinamentos realizados por parte do TRE sdo
destinados a parte de informédtica e quando acontecem sdo vagas limitadissimas e
escassas.

Quando se fala na drea de manutengdo de informatica (quem consegue ficar sem
seu (til computador ou impressora?) o nimero (de treinamentos) chega a zero. Tal
questdo, de certa forma impede o crescimento, pois a empresa onde trabalhamos ¢
beneficiada integralmente por investimento em seus colaboradores (DADOS DA
PESQUISA, 2008).

Algumas criticas a instrutores que possuem o dominio da técnica, mas ndo possuem

boa didética e oratoria.



Algumas vezes, a pessoa que trabalha diretamente na area a ser estudada , nem
sempre ¢ a mais indicada para repassar o contetido, uma vez que didética e técnica

de oratoria sdo muito importantes para tanto.

E fundamental verificar a capacidade e aptiddo daquela pessoa que vai repassar o
conteido (DADOS DA PESQUISA, 2008).

Foi questiopnada a situagdo de servidores que mudam de lotagdo no decorrer do
exercicio e ndo sdo contemplados com cursos nas areas em que passam a atuar. Também foi

criticada a auséncia de cursos destinados especificamente as comissdes.

Embora o PAC objetive o planejamento, é comum que pessoas mudem de lotagéo
no decorrer do ano. Em geral, a menos que sobrem vagas nos cursos planejados,
estas pessoas ndo sdo incluidas nos treinamentos porque ndo foram indicadas pela
atual chefia.

O que me chamou a atengéio ultimamente € que o levantamento de necessidades ndo

¢ dirigido as comissdes, que sdo muitas vezes intersetoriais e compostas por
. servidores de diferentes formagdes e com pouco conhecimento, resguardadas as

excecdes, a respeito do trabalho realizado (DADOS DA PESQUISA, 2008).

Em relag@o aos cartdrios eleitorais, houve grande incidéncia de criticas a auséncia de

cursos que padronizassem os procedimentos cartorarios.

Sugiro um curso sobre rotinas cartordrias afim de padroniza-las, pois apesar de
haver um manual sobre o tema ainda surgem muitas duvidas e a aplicagdo das
rotinas diferem entre as Zonas Eleitorais.

Mais cursos presenciais € mais reunides em grupos, pois nas Zonas Eleitorais cada
Chefe de Cartdrio tem um procedimento diferente, que aprendeu com o chefe
antigo (requisitado) e ndo teve treinamento algum apo6s sua posse sobre
procedimentos cartorarios (DADOS DA PESQUISA, 2008)

4.3 INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Este estudo objetivou analisar as expectativas dos funciondrios e condigdes
organizacionais vigentes para implantagdo do programa permanente de capacitagdo e da
educagdo a distancia, no TRE/RN.

Os resultados obtidos permitem tecer algumas consideragdes:

Os servidores do TRE, ao buscarem capacita¢do, confirmam que as principais razoes

que levam as pessoas a investir em educagdo sdo: adquirir conhecimento, compartilhar
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conhecimento, gerar beneficios a comunidade, obter beneficios sociais e pecuniarios do ato de
saber (KASZNAR, 2004). Pode-se observar que adquirir conhecimento é o principal objetivo
dos servidores, seguindo-se de gerar beneficios a sua comunidade ou ao seu local de trabalho.
Obter uma fung@io comissionada e trocar de emprego sdo relevados as tltimas posi¢des na
classificagdo dos servidores. Tal resultado ¢ um indicativo de que o proposito da educagio
ndo esta desvirtuado no ambiente organizacional estudado.

Oitenta e quatro por cento (84%) dos servidores usam o tempo livre com educagio,
87% utilizam seus proprios recursos, 53% léem livros ou revistas relacionados ao trabalho e
26% acessam sites da mesma natureza em seu tempo livre. Tais percentuais apontam que os
servidores do TRE conferem importancia a capacitagdo profissional e a buscam por seus
proprios meios, inclusive fora do horario de trabalho e com seus proprios recursos,
evidenciando que a organizagdo dispde, em seu quadro de funciondrios, de individuos
dispostos a aprender. Esta busca pela aprendizagem é descrita pelos autores (BRANDAO;
CARBONE, 2004), que enfatizam o carater flexivel da educa¢do corporativa, bem como a
construgdo da propria aprendizagem de acordo com suas necessidades. A busca pela
aprendizagem extrapola os métodos formais e alcanga as formas disponiveis de aquisi¢do de
conhecimento, como leituras e navegag@o na internet, tal como exposto por Brandio;Carbone
(2004). No TRE néo se observa o uso das “trilhas de aprendizagem”, formalmente descritas
por Branddo;Carbone (2004), mas percebe-se um ambiente propicio a instituicdo de alguma
modalidade de desenvolvimento dos servidores, nesta linha personalizada.

Ainda em consonancia com Kasznar (2004), 83% dos servidores acreditam que os
conhecimentos adquiridos academicamente precisam ser reciclados regularmente. Observa-se
que apenas 33% relatam ter aproveitado totalmente o curso superior que concluiram em suas
atividades no TRE. Novamente verifica-se que o resultado da pesquisa confirma a teoria
consultada, o que afirma que as competéncias adquiridas em cursos superiores ficam
obsoletas no decorrer da carreira do individuo (KASZNAR, 2004). Além disso, outras
competéncias precisam ser adquiridas.

Em relagdo ao ambiente organizacional, a pesquisa procurou sondar se o TRE, na
perspectiva dos servidores, ¢ encarado como uma organizag¢do de aprendizagem, conforme
descrito por Senge (apud GOULART;PESSOA, 2004), chegando a uma conclusdo negativa
neste sentido. Senge descreve uma organizagdo de aprendizagem como, entre outras
defini¢des, um ambiente onde aprender é um valor cultural. Na visdo dos servidores, a
aprendizagem ¢ buscada espontaneamente pelos mesmos, como ja revelada em outras

questdes, por necessidade, exatamente por haver lacunas na educa¢do oferecida pela
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institui¢do, o que os leva a buscarem espontaneamente o essencial para executarem seu
trabalho, ndo sendo a educag¢do parte da cultura da organizagdo. Solicitados a escolherem trés
assertivas que se aplicassem a organizagao, € interessante observar que a assertiva que ocupou
o primeiro lugar apods tabulados os resultados foi que o TRE € um lugar onde existem
“pensadores” e “executores”, e a ultima assertiva, na visdo dos servidores, foi a que afirmava
que o TRE é um lugar que oferece oportunidades de crescimento e reconhecimento ao
servidor que busca aprimorar-se através da educagdo, registrando um alerta para que a
institui¢do ndo desperdice seus talentos por falta de uma politica de gestdo de pessoas
compativel com a realidade da organizag@o, conforme ressaltam Stoeckicht e Rodriguez
(2004), ao lembrarem que a discrepancia entre a mensagem transmitida pela empresa e as
praticas efetivas de gestdo de pessoas, sobretudo de reconhecimento e retengdo, tornam-se um
obstaculo a pratica da educagdo corporativa por comprometerem a motivagdo dos servidores.

Tais resultados vao de encontro ainda ao que apregoa Meister (1999), quando afirma
que as organizagdes, cuja hierarquia corporativa € representada pela pirdmide dos fazedores e
executores, devem ceder lugar a organizagdes flexiveis com valorizagdo do trabalho em
equipe.

Buscando relacionar aprendizagem com desempenho, tal como divulga Eboli (1999),
este estudo revelou que para 91% dos servidores os treinamentos oferecidos pelo TRE
influenciam satisfatoriamente seu desempenho. Assim, € possivel inferir que os conteudos dos
treinamentos oferecidos ndo estdo muito distantes das necessidades organizacionais e
conseguem atingir satisfatoriamente o desempenho dos servidores, apesar de haver lacunas no
oferecimento de cursos, sobretudo os relacionados a areas mais especificas ou de constante
atualizagdo.

Ainda em relagdo ao conteido dos cursos, 71% dos pesquisados consideram
igualmente importante enfatizar a missdo, visdo e valores do Tribunal, os conhecimentos
técnico-profissionais e as atitudes e comportamentos necessarios a atuagdo no trabalho. Tal
resultado estd em consondncia com as areas sugeridas por Meister (1999) para compor o
curriculo basico de uma organizagéo.

Analisando a pratica do compartilhamento do conhecimento, necessaria a formagao do
capital humano da organizagdo, conforme Eboli (1999), este estudo concluiu que apenas 40%
dos pesquisados afirmam haver a pratica de multiplicar o conhecimento adquirido em cursos
para os colegas que ndo tiveram oportunidade de freqiienta-lo, 33% afirmam que tém acesso

ao material didatico, caso pecam. No entanto, para a formacdo da “teia do conhecimento”,
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faz-se necesséria uma pratica efetiva de compartilhamento que transforme o saber individual
em saber coletivo (GOULART ;PESSOA, 2004).

Utilizando o modelo de piramide de aprendizagem proposto por Meister (1999), esta
pesquisa averiguon quais métodos de aprendizagem sdo considerados mais eficazes pelos
servidores, obtendo uma nitida preferéncia pelos cursos presenciais com carga horaria entre
20 e 40 horas e o treinamento em servico. Os métodos menos eficazes na opinido dos
servidores foram: ensino a distancia através de videoconferéncias, grupos de discussdo
virtuais e ensino A distdncia pela internet. Tais resultados sugerem que o momento para
implanta¢io do ensino a distdncia ndo encontra legitimagdo pelos servidores, o que requer
cautela na sua implantagdo.

Meister (1999) lembra que a complexidade do assunto, a possibilidade de compartilhar
as praticas, a comunicagdo entre alunos e instrutores, o ambiente de aprendizagem e o tempo
disponivel para desenvolvé-la, a adequagdo do método, sdo alguns dos critérios que devem ser
levados em consideragdo ao utilizar tecnologia na aprendizagem. Os servidores demonstraram
que tais pontos sdo importantes em sua opinido, em concorddncia com a autora.

Corroborando o resultado anterior, 69% dos servidores pesquisados opinam que 0s
cursos presenciais oferecidos no horario do seu expediente sdo os que mais favorecem a
aprendizagem. Novamente se verifica que os cursos a distdncia sdo rejeitados pelos
servidores.

Buscando verificar se existe nos servidores do Tribunal a qualificagdo em forma de Z,
citada por Meister (1999), este estudo revelou que 50% dos pesquisados possuem uma nogao
geral do funcionamento das diversas unidades do Tribunal e 50% conhecem apenas aquelas
com as quais trabalha diretamente. A meta proposta pela autora é de que cada servidor seja
capaz de entender o trabalho do colega e perceber a conexdo das partes na formagdo de um
todo. Detalhando esta investigagdo, ao nivel da se¢do em que trabalha, apenas 3% dos
pesquisados afirmam que em sua se¢do cada servidor s6 sabe realizar a atribui¢do que lhe
compete. Em 97% dos casos, com ou sem divisdo de tarefas, todos estdo aptos a realizar
qualquer atribuigdo destinada a sua seg¢do ou cartorio. Tal resultado permite deduzir que,
numa visdo macro, os servidores ainda ndo possuem as “qualificagdes hibridas™ que os levam
a ampliar o seu papel e adquirir contornos de natureza gerencial, pela visdo mais ampla que
possui da organizag¢do. No entanto, dentro das se¢des, percebe-se que os servidores estdo
atuando com qualidades gerenciais (MEISTER, 1999).

Finalmente, ao investigar as expectativas dos servidores em relagdo a praticas a serem

adotadas no programa de capacitagdo, observa-se que se encontram no topo: promover
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educagdo permanente, democratizar o acesso a educagdo, com o oferecimento de pelo menos
um curso a cada exercicio para cada servidor e criar uma cultura de educacdo coletiva na qual
o conhecimento se¢ja compartilhado. As expectativas dos servidores estdo totalmente de
acordo com a Resolugdo 22.572/TSE, que dispde sobre o Programa Permanente de
Capacitagdo e com as diretrizes da Educag@o Corporativa, sinalizando que os servidores do
TRE/RN acompanham a evolugédo trazida pela sociedade do conhecimento e esperam que a
organizagdo para a qual trabalham realize mudangas em seu programa de capacitagdo,

adequando-o a necessidade atual.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Quanto as expectativas dos servidores em relagdo ao programa de capacita¢do, nota-se
que esperam que o TRE promova educagdo permanente, democratize o acesso ao programa de
capacitagdo com cferecimento de pelo menos um curso por exercicio a cada servidor e crie
uma cultura de coletiva na qual o conhecimento seja compartilhado. Esperam ainda que seja
oferecido um curriculo minimo e bésico a todos os servidores e sejam elaborados Planos de
Desenvolvimento [ndividuais a partir dos resultados das avaliagdes de cada servidor. Destaca-
se que, em relacdo a educagdo a distancia, os servidores ainda nfo a percebem como uma
metodologia vidvel para ser utilizada no TRE, dando preferéncia e indicando que os cursos
devem ser presenciais e no horario de expediente, mesmo os cursos de modalidade a
distancia.

Dentre as condi¢gdes organizacionais vigentes para implantagdo do programa,
destacam-se que os treinamentos oferecidos em sua maioria tém influenciado positivamente o
desempenho dos servidores e atendido as suas necessidades especificas no trabalho. No
entanto, a organizagdo ndo oferece oportunidades de crescimento e reconhecimento ao
servidor que busca aprimorar-se através da educacdo, na visdo dos mesmos. O ambiente
também ndo favorece as solugdes criativas e inovadoras, nem aproveita o maximo do
potencial dos servidores. Tais condigdes precisariam ser revistas para que um programa de
capacita¢do baseado em educagdo corporativa atingisse 0s seus propositos.

Diante dos resultados obtidos, faz-se as seguintes recomendagdes:

Para democratizar o acesso aos cursos oferecidos pelo TRE, sugere-se que seja feito
um controle rigoroso pela SCAP em cada exercicio, de modo que cada servidor s6 seja
contemplado com novo treinamento quando todos os demais ja tenham recebido o mesmo
beneficio. Para isto, a indicag¢@o dos servidores a serem treinados seria prerrogativa da SCAP,
de acordo com os seus registros.

Qualquer curso a ser oferecido deveria conter em seu contetido programatico um
percentual minimo de horas para a realizagdo de atividades praticas, se possivel, no proprio
ambiente de trabalho ou em computadores que fizessem tal simulagéo.

As areas essencialmente técnicas e sujeitas a constantes atualizagdes, como a
manuten¢do de equipamentos, deveriam ser beneficiadas com reciclagem automatica, sempre
que surgisse alguma inovagdo importante na area em que trabalham, havendo prévia reserva

orgamentaria para tais situagdes.
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Seria salutar difundir a cultura de que o objetivo da organizagdo ao custear a
participagdo de qualquer servidor em evento de capacitagdo ndo é, exclusivamente, o seu
desenvolvimento pessoal, mas o desenvolvimento da sua se¢do, coordenadoria e secretaria,
resultando, finalmente, em beneficios para a organizagdo. Assim, a multiplicagdo de
conhecimentos precisa ser incentivada em todas as situages, para que haja um
desenvolvimento da organizagdo e ndo somente do individuo que foi treinado,
individualmente. No caso de so6 ser possivel oferecer a atualizagdo a um ou alguns servidores,
a multiplicagdo do conhecimento adquirido se daria de forma sistematica, sem carater de
instrutoria interna, sendo obrigatério o repasse, em forma de treinamento em servigo e
fornecimento de material didatico, a todos os servidores ndo contemplados com a capacitago.

Em relacdo ao ensino a distancia, sugere-se que seja feito primeiro um trabalho de
sensibiliza¢do dos servidores e que, ao ser implantado, ofereca condig¢des efetivas de
aproveitamento. Para evitar a dispersdo dos servidores, que trabalham com atendimento ao
publico externo ¢ interno, sugere-se que na Secretaria seja disponibilizada uma sala para
treinamento virtual, para onde o servidor deve se dirigir no momento em que estiver
realizando o seu curso a distdncia. Para os cartérios, sugere-se que seja fixado horéario de
expediente interno, destinado a realizagdo de capacitagdo a distancia dos servidores.

Ainda em relagdo ao ensino a distdncia, sugere-se que as avaliagdes dos cursos
realizados sejam feitas de forma dissertativa, com elaboragdo de textos, evitando questdes de
multipla escolha, como forma de efetivamente avaliar a eficiéncia do curso.

Sugere-se, ainda, que qualquer tema novo que seja oferecido na modalidade a
distancia tenha o encerramento do curso de forma presencial, oferecendo disponibilidade para
discussdo e esclarecimento de duvidas aos participantes.

Os grupos de discussdo presenciais demonstraram boa aceitagdo entre os servidores,
sendo um indicativo de que encontrariam pouca resisténcia, se implantados. Constituem uma
pratica econdmica de compartilhamento de conhecimentos, incentivando a pratica de,
regularmente, parar um pouco para fazer fluir o conhecimento e dirimir davidas, criando aos
poucos uma cultura de educag@o coletiva. Sugere-se a implantagdo destes grupos, com

finalidade exclusiva de adquirir e compartilhar conhecimentos entre servidores com

atribui¢des afins, ndo necessariamente da mesma se¢do, sem qualquer cardter de comissdo.
Tais grupos discutiriam temas pertinentes e oportunos por um tempo determinado, com dias €

horarios para reunides previamente definidos, dentro da jornada semanal.
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Para otimizar o planejamento das a¢des de capacitagdo, sugere-se que sejam ouvidas
as comissoes, por ocasido do levantamento de necessidades de treinamento, ja que as mesmas
ndo sdo vinculadas a seg¢0es e, por isto, ndo tém espago para colocar as suas necessidades.

O impacto do conhecimento no desempenho do servidor deve ser aferido de maneira
sistematica, através de avaliagdes de desempenho continuas, num trabalho conjunto entre a
SCAP e a SLD. A médio ou longo prazo poderia ser considerada a criagdo de planos de
desenvolvimentos individuais chamados de trilha de aprendizagem.

A padronizagdo dos procedimentos cartorarios € uma reivindicagdo pertinente dos
servidores, que poderia ser analisada pela Administragdo e viabilizada através de um trabalho
conjunto entre os cartorios, a corregedoria e a SCAP.

Assim, a implantagdo do Programa Permanente de Capacitacdo ¢ do Ensino a
Distancia no TRE € oportuna e viavel, como forma de atender a determinagdo do TSE e
também a uma série de expectativas e necessidades atuais de seus servidores e da propria
organizagao.

Este trabalho buscou contribuir ao mostrar aspectos importantes da situagdo que

podem levar a uma implantagdo com maior seguranga e aceitagdo por parte dos servidores.
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APENDICE A - Questionario

Prezados Servidores:

Este questiondrio destina-se a coletar dados acerca da percepgdo e expectativas de vocés em
relagdo ao Programa de Capacitagdo do TRE/RN e tem carater académico.

Cargo: Tempo de atuagdo no TRE:
Escolaridade:

Area: ( ) Judiciaria ( ) Administrativa ( ) Especifica

Lotagdo: ( ) Secretaria ( ) Cartorio

1 -Em rela¢do ao que aprendeu no seu iltimo curso superior:

( ) Utilizei os conhecimentos adquiridos em meu trabalho no TRE

( ) Nao utilizei os conhecimentos adquiridos em meu trabalho no TRE
( ) Utilizei alguns conhecimentos em meu trabalho no TRE

( ) Nao conclui curso superior

2-Na sua opiniio os conhecimentos adquiridos em um curso superior ou de pos-
graduacgio:

( ) valem para sempre, sem necessidade de atualizagdo

( ) precisam ser reciclados pelo menos 1 vez apds a conclusio
() precisam ser reciclados regularmente

( ) ndo conclui curso superior

3-Participou de treinamentos promovidos pelo TRE, nos ultimos 2 anos?

( )ndo
( ) sim, participei de ...........c.co.......... treinamentos.

4- Em seu tempo livre, vocé:

() realiza leituras de livros ou revistas relacionados ao seu trabalho

( ) acessa sites relacionados ao seu trabalho

( ) ndo se ocupa com nada relacionado ao trabalho

5-Costuma usar o seu tempo livre para investir em educacio relacionada ao seu
trabalho?

( )sim ( )ndo

Justifique:
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6- Costuma investir em educacio relacionada ao seu trabalho utilizando os préprios
recursos?
( )sim ( )ndo

Justifique:

7- Numere as alternativas abaixo de acordo com as principais razdes que levam vocé a
participar de eventos de capacitagiio relacionados ao seu trabalho promovidos pelo TRE
ou custeados por vocé mesmo. Atribua o nimero 1 ao motivo mais relevante para voce,
prosseguindo até o nimero 7 para o motivo menos importante:

( ) Compartilhar conhecimentos com os colegas de trabalho

( ) Adquirir Conhgcimento

( ) Gerar beneficios a sua comunidade ou ao seu local de trabalho
( ) Obter beneficios pecuniarios e financeiros

( ) Obter uma funcdo comissionada

( ) Trocar de emprego

( ) Outros.

8- Das alternativas abaixo, selecione as 3 (trés) que representem métodos de
aprendizagem mais eficazes, na sua opinido:

() Grupos de Discussdo (presenciais)

() Grupos de Discussdo (virtuais)

( ) Demonstragdes

( ) Praticar fazendo (treinamento em servigo)

( ) Palestras

( ) Leituras

( ) Ensino a distancia pela internet

( )Ensino a distdncia através de videoconferéncias
() Seminarios, simpdsios, congressos

( ) cursos presenciais com carga horéria entre 20 e 40 horas/aula
OUTROS:

9- Quando algum colega participa de um treinamento do qual vocé niao participou,
geralmente:

( ) Quem participou do curso atua como multiplicador, repassando o contetdo do treinamento
para os que ndo participaram

( ) O contetdo ndo € repassado, mas ha o empréstimo do material didatico, se solicitado

() Vocé ndo tem acesso a qualquer informagao do curso e aguarda por um préximo
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10-Marque a(s) alternativa (s) que vocé considera mais importante em relac¢io a énfase
que, na sua opinido, deva ser dada as dreas descritas, em treinamentos aos servidores do
TRE.

( ) conhecer a missdo, visdo e valores do TRE

() conhecimentos técnicos-profissionais sobre suas atribui¢des especificas

( ) desenvolver atitudes e comportamentos adequados a sua atuag@o no trabalho
( )Todas as alternativas sdo importantes

11- Em relacdo ac funcionamento das diversas unidades (secretarias e suas secoes,
gabinetes, cartérios) do tribunal, vocé:

( ) Saberia explicar em linhas gerais o que fazem cada uma delas, em sua maioria
( ) Ndo tem nogao do que fazem, em sua maioria
( ) Sabe o funcionamento apenas daquelas com as quais seu trabalho esta relacionado

12- Em seu local de trabalho:

( ) Ha divisdo de tarefas e todos sdo aptos a executar as atividades, ndo havendo transtorno
ao servigo pela auséncia de um colega

( ) Ha rigorosa divisdo de tarefas e cada pessoa sé sabe realizar aquela tarefa que lhe compete
() Nao ha divisdo de tarefas e todos sdo aptos a executarem as atribui¢des destinadas a
se¢do/cartorio

13-Na sua opinidn, quais afirmagdes se aplicam ao TRE/RN? (MARQUE NO MAXIMO
3 ALTERNATIVAS)

( ) E um lugar onde aprender é sinénimo de trabalhar

( ) E um ambiente onde aprender € um valor cultural

( ) E um lugar onde as pessoas espontaneamente estdo sempre aprendendo e aplicando o que
aprenderam na melhoria da qualidade dos servigos prestados

( )Eum lugar onde existem “pensadores” e “executores”

( ) E um ambiente onde solugdes criativas e inovadoras sdo bem-vindas

( ) E um lugar que oferece oportunidades de crescimento e reconhecimento ao servidor que
busca aprimorar-se através da educagéo

( ) E uma organizagio que favorece o aproveitamento méaximo do potencial dos servidores

( ) Nenhuma das frases se aplicam ao TRE

14- Os cursos oferecidos pelo TRE estdo atendendo as necessidades especificas para
realizacio do seu trabalho?

( ) sempre
() as vezes

( ) raramente
( ) nunca
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Justifique

15- Vocé considera que os treinamentos realizados pelo TRE influenciam de forma
satisfatéria o seu desempenho?

( ) Sempre

( ) As vezes

( ) Raramente
( )} Nunca

Justifique:

16-- Assinale as alternativas que vocé julga essenciais e que gostaria que fossem
implantadas no programa de capacitacido do TRE: ( assinale 3 alternativas)

( ) promover educagdo permanente

{ ) democratizar o acesso a educagéo, com o oferecimento de pelo menos um curso a cada
exercicio para cada servidor

{ ) oferecer um curriculo minimo € basico a todos os servidores

( ) utilizagdo do ensino a distancia

{ ) preencher as lacunas deixadas pela educagéio trazida por cada servidor

( ) elaborar planos de desenvolvimento individuais a partir dos resultados das avaliagGes de
desempenho de todos os servidores

( ) estimular o raciocinjio ¢ viso critica do ambiente

( ) criar uma cultura de educagdo coletiva na qual o conhecimento seja compartilhado

17 - Em sua opinido em qual das seguintes situacdes haveria melhor aproveitamento dos
cursos oferecidos pelo TRE?

( ) Presenciais, no hordrio do seu expediente
( ) Presenciais, em horario diverso ao do seu expediente
( ) A distancia, no hordrio do seu expediente
( ) A distincia, em horfirio diverso ao do seu expediente

Coloque aqui seus comentirios em relagdo ao programa de capacitagiio utilizado pelo
TRE e faga sugestdes de modificagdes:

Obrigada pela colaboragéo!
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ANEXO A - DECRETO N°5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006
DECRETO N° 5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006

Institui a Politica e as Diretrizes para
o Desenvolvimento de Pessoal da
administragdo publica federal direta,
autarquica e  fundacional, e
regulamenta dispositivos da Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que lhe confere o
art. 84, incisos IV e VI, alinea “a”, da Constituico, e tendo em vista o disposto nos arts. 87
102, incisos IV e VII, da Lein® 8.112, de 11 de dezembro de 1990,

DECRETA:

Objeto ¢ Ambito de Aplicagio

Art. 1° Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser
implementada pelos 6rgos e entidades da administra¢fio publica federal direta, autarquica e

fundacional, com as seguintes finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados
ao cidadio;

II - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequacio das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
institui¢cdes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgagdio e gerenciamento das agles de capacitagdo; e
V - racionalizaglio e efetividade dos gastos com capacitago.
Art. 2° Para os fins deste Decreto, entende-se por:

I - capacitagfo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais;

nm - géstﬁo por competéncia: gestdo da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho das fungSes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da institui¢io; e

IH - eventos de capacitagdo: cursos presenciais e a distincia, aprendizagem em
servigo, grupos formais de estudos, intercdmbios, estagios, seminarios € congressos, que
contribuvam para o desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da
administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional.
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Diretrizes
Art. 3° Sdo diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

I - incentivar e apoiar o servidor piblico em suas iniciativas de capacitagio
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais,

Il - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacita¢iio interna ou
externamente ao seu local de trabalho;

Il - promover a capacitagio gerencial do servidor e sua qualificago para o
exercicio de atividades de diregio e assessoramento;

IV - incentivar e apoiar as iniciativas de capacitagdo promovidas pelas proprias
instituigdes, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de servidores de seu
proprio quadro de pessoal;

V - estimular a participagdo do servidor em agdes de educagdo continuada,
entendida como a oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua
vida funcional;

VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitagio como requisito para a
promogdo funcional do servidor nas carreiras da administragio publica federal direta,
autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participagdo nessas atividades;

VII - considerar o resultado das a¢des de capacitagdo e a mensuragfio do
desempenho do servidor complementares entre si;

VIII - oferecer oportunidades de requalifica¢3o aos servidores redistribuidos;

IX - oferecer e garantir cursos introdutdrios ou de formagéo, respeitadas as
normas especificas aplicdveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que ingressarem no
setor publico, inclusive dqueles sem vinculo efetivo com a administragéo piblica;

X - avaliar permanentemente os resultados das agdes de capacitagio;

X1 - elaborar o plano anual de capacitagdo da institui¢dio, compreendendo as
defini¢des dos temas e as metodologias de capacitagfio a serem implementadas;

XII - promover entre os servidores ampla divulgagio das oportunidades de
capacitagdo; e

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos
ofertados pelas escolas de governo, favorecendo a articulagio entre elas e visando a
construgdo de sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela Escola Nacional
de Administrag8o Piblica - ENAP.

Paragrafo nico. As institui¢des federais de ensino poderdo ofertar cursos de
capacitagdo, previstos' neste Decreto, mediante convénio com escolas de governo ou desde
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que reconhecidas, para tanto, em ato conjunto dos Ministros de Estado do Planejamento,
Or¢amento e Gestdo e da Educagio.

Escolas de Governo

Art. 4° Para os fins deste Decreto, s@o consideradas escolas de governo as
instituigdes destinadas, precipuamente, a formagio e ao desenvolvimento de servidores
publicos, incluidas na estrutura da administragdo publica federal direta, autdrquica e
fundacional.

Paragrafo Unico. As escolas de governo contribuirdio para a identificagdo das
necessidades de capacitagfio dos 6rgdos e das entidades, que deverfio ser consideradas na
programacao de suas atividades.

Instrumentos

Art, 5° 840 instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:
I - plano anual de capacitagéo;

II - relatério de execugdo do plano anual de capacitagdo; e

III - sistema de gestdo por competéncia.

§ 1° Cabera a Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento, Or¢amento
e Gestdo desenvolver ¢ implementar o sistema de gestdo por competéncia.

§ 2° Compete ac Ministro de Estado do Planejamento, Orgamento ¢ Gestio
disciplinar os instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Art. 6° Os Orgdos e entidades da administragdo publica federal direta,
autdrquica e fundacional deverdo incluir em seus planos de capacitacdo agdes voltadas a
habilitagdo de seus servidores para o exercicio de cargos de direghio e assessoramento
superiores, as quais terdo, na forma do art. 9° da Lei n® 7.834, de 6 de outubro de 1989,
prioridade nos programas de desenvolvimento de recursos humanos.

Paragrafo unico. Cabera a ENAP promover, elaborar e executar a¢des de
capacitagdo para os fins do disposto no caput, bem assim a coordenagdo e supervisdo dos
programas de capacitagdo gerencial de pessoal civil executados pelas demais escolas de
governo da administragdo publica federal direta, autarquica ¢ fundacional.

Comité Gestor

Art. 7° Fica criado o Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal, com as seguintes competéncias:

I - avaliar os relatorios anuais dos 6rgdos e entidades, verificando se foram
observadas as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal;



.69

Il - orientar os 6rgéos e entidades da administragdo publica federal direta,
autdrquica e fundacionlal na definigsio sobre a alocagdio de recursos para fins de capacitagio de
seus servidores;

III - promover a disseminagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal entre os dirigéntes dos orgfios e das entidades, os titulares das unidades de recursos
humanos, os responsaveis pela capacitagdo, os servidores publicos federais e suas entidades
representativas; e

[V - zelar pela observancia do disposto neste Decreto.

Paragrafo tinico. No exercicio de suas competéncias, o Comité Gestor devera
observar as orientagdes e diretrizes para implementagio da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, fixadas pela Camara de Politicas de Gestdo Publica, de que trata
o Decreto n°® 5.383, de 3 de margo de 20035.

Art. 8° O Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
serd composto por representantes dos seguintes Orgdos e entidade do Ministério do
Planejamento, Orgamento € Gestdo, designados pelo Ministro de Estado:

I - Secretaria de Recursos Humanos, que o coordenara;

II - Sectetaria de Gestdo; e

I - ENAP.

ParégraLfo tnico. Compete a Secretaria de Recursos Humanos do -Ministério do
Planejamento, Or¢camento ¢ Gestéo:

I- desd;nvolver mecanismos de incentivo 4 atuagdio de servidores dos érgdos e
das entidades como facilitadores, instrutores e multiplicadores em a¢des de capacitagéio; €

II - prestar apoio técnico e administrativo ¢ 05 meios necessarios a execugio
dos trabalhos do Comité Gestor.

Treinamento Regularmente Instituido

Art. 9° Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer agdo de
capacita¢io contemplada no art. 2°, inciso 11, deste Decreto.

Paragrafo Gnico. Somente serdio autorizados os afastamentos para treinamento
regularmente instituido quando o horario do evento de capacitagdo inviabilizar o cumprimento
da jornada semanal de trabalho do servidor, observados os seguintes prazos:

I - até vinte e quatro meses, para mestrado;

II - até quarenta e oito meses, para doutorado;

ITI - até doze meses, para pos-doutorado ou especializagio; e
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IV - até seis meses, para estagio.

Licenga para Capacitagio

Art. 10. Apds cada qiiingiiénio de efetivo exercicio, o servidor podera solicitar
ao dirigente maximo do 6rgdo ou da entidade onde se encontrar em exercicio licenga
remunerada, por até trés meses, para participar de agfio de capacitagdo.

§ 1° A concessio da licenga de que trata o caput fica condicionada ao
planejamento interno da unidade organizacional, 4 oportunidade do afastamento e a relevancia

do curso para a instituigéo.

§ 2° A licenga para capacitagiio podera ser parcelada, ndo podendo a menor
parcela ser inferior a frinta dias.

§ 3° O 6rgiio ou a entidade poderé custear a inscrigio do servidor em agdes de
capacitacdo durante a licenga a que se refere o caput deste artigo.

§ 4° A licenga para capacitagdo podera ser utilizada integralmente para a
elaboragdo de dissertagdo de mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja compativel com
o plano anual de capdcitagdo da institnigéo.

Reserva de Recursos

Art. il. Do total de recursos orgamentarios aprovados ¢ destinados a
capacitacdo, os 6rgios e as entidades devem reservar o percentual fixado a cada biénio pelo
Comité Gestor para atendimento aos publicos-alvo e a conteudos prioritarios, ficando o
restante para atendiniento das necessidades especificas.

Disposi¢éo Transit6ria

Art. 12. Os érgdos e entidades deversio priorizar, nos dois primeiros anos de
vigéncia deste Decreto, a qualificagdo das unidades de recursos humanos, no intuito de
instrumentalizd-las para a execugfo das agdes de capacitagfo.

Vigéncia

Art. 13. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagio.

Revogagio

Art. 14. Fica revogado o Decreto n® 2.794, de 1° de outubro de 1998.

Brasilia, 23 de fevereiro de 2006; 185° da Independéncia e 118 o da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA

Paulb Bernardo Silva

D.0.U., 24/02/2006
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ANEXO B - RESOLUCAO 22.572 - TSE
TRIBUNAL SUPERIOR ELEITORAL
RESOLUGAO N° 22,572
PROCESSO ADMINISTRATIVO N° 19.828 — CLASSE 192 -~ DISTRITO FEDERAL

Relator: Ministro Caputo Bastos.
Ementa: Dispbe sobre 0 Programa Permanente de Capacitagso e Desenvolvimento dos Servidores
da Justi¢a Eleitoral e d4 outras providéncias.

O Tribunal Superior Eleitoral, no uso de suas atribuigdes e considerando o disposto no artigo 10 da
Lei n® 11.416, de 15 de dezembro de 2008, resolve:

Art. 1° Instituir o Programa Permanente de Capacitagdo e Desenvolvimento dos Servidores da Justiga
Eleitoral. '

Art. 2° Estabelecer como propoésito do Programa Permanente de Capacitagéo e Desenvolvimento o
de servir de referéncia as acdes de educagao corporativa, com vistas a formagéo, atualizagdo e
aperfeigoamento continuo dos servidores da Justiga Eleitoral.

Paragrafo Onico. Para fins desta Resolugao, s50 consideradas agbes de educacso corporativa: os
cursos presenciais e a 'distancia, os grupos formais de estude, os treinamentos em servigo, estagios
supervisionados, seminarios, congressos, simpésios e correlatos, desde que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e estejam alinhados com as necessidades institucionais dos érgaos que
compdem a Justica Eleitoral.

Art. 3° As aglies de educacéo corporativa deverdio cbservar as areas de interesse da Justica Eleitoral.

Paragrafo tGnico. Sao ¢onsideradas areas de interesse da Justiga Eleitoral aquelas necesséarias ao
cumprimento da miss&o institucional, relacionadas, prioritariamente, aos servigos de processamento
de feitos; andlise e pesquisa de legislaco, de doutrina e de jurisprudéncia nos varios ramos do
Direito; estudo e pesquisa do sistema judiciario brasileiro; organizag4o e funcionamento dos oficios
judiciais e as inovagdes tecnoldgicas introduzidas, elaboragio de pareceres juridicos; gestdo
estratéqgica de pessoas, de processos, de projetos, de informacao e de conhecimento; gestio
da qualidade ; materiai e patrimdnio; controle interno e auditoria; tecnologia da informagao,
comunicagao,; saude; seguranga; engenharia e arquitetura, bem como aquelas gue venham a surgir
no interesse e no ambito de cada Tribunal Eleitoral.

Art. 4° S&o premissas do Programa Permanente de Capacitacio e Desenvolvimento dos Servidores
da Justica Eleitoral:

I - a existéncia, em cada Tribunal Eleitoral, de um Plano de Gestédo Estratégica , com a defini¢8o
clara de objetives e metas a alcangar, voltado para ¢ cumprimento da missao institucional e sua visdo
de futuro; '

Il - a identificac&o das competéncias insfitucionais criticas, que garantam a eficiéncia dos processos
e a eficacia nos resultados da Justi¢a Eleitoral,

il - o profundo conhecimento sobre ¢ capital humano ¢ intelectual existente no ambito de cada
Tribunal Eleitoral.

Art. 5° S8o principios do Programa Permanente de Capacitagdo e Desenvolvimento dos Servidores
da Justica Eleitoral:

| — a educacgio fundamentada em valores éticos, na pratica da cidadania e no aperfeigoamento da
Gestido Publica que atenda as demandas da sociedade brasileira;

Il - o processo educativo fundamentado no repertério de conhecimentos e experiéncias do servidor,
sujeito e parceiroc na construgdo da aprendizagem;

Il - a educagéo tendo como objetivo o desenvolvimento integral do ser humano, que estimula o
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raciocinio, a conscienci#. a sensibilidade e uma viséo critica do ambiente;

IV - a pratica educacional que incentiva a inovago e a participagso, assegurando a transferéncia
efetiva do aprendizado e possibilitando o desenvolvimento de competéncias num processo de
melhoria continua;

V — a criag8o de uma cultura de educago coletiva em que o conhecimento construido em conjunto
passa a ser patrimonio de todos.

Art. 6° S&o diretrizes dd Programa Permanente de Capacitag8o e Desenvolvimento dos Servidores da
Justica Eleitoral;

| - otimizar os recursos' orgamentarios disponiveis para capacitagio, buscando a adogso dos
formatos, métodos, téchicas e solugbes de aprendizagem, a fim de garantir a melhor relagao custo-
heneficio para a Administragio;

Il — possibilitar 0 acesso de todos os servidores as agbes de capacitagho e desenvolvimento,
oferecendo pelo menos uma oportunidade de aprendizagem em cada exercicio;

NI - proporcionar o envolvimento dos ocupantes de fungdes de natureza gerencial com o
aprendizado, assegurando a realizacéo de, pelo menos, 30 (trinta) horas de capacitagéo destinado a
formagao e ao desenvolvimento de gestores, a cada dois exercicios;

IV - avaliar, permanentemente, os resultados advindos das agbes de capacitagéo e desenvolvimento.

Art. 7° S&o instrumentags do Programa Permanente de Capacitag8o e Desenvolvimento dos
Servidores da Justica Eleitoral:

| — dotagao orgamentaria para realizac&o dos planos anuais de capacitacéo e desenvolvimento,
obtida a partir do plangjamento preliminar dos investimentos pretendidos para o exercicio;

Il - planos anuais de c%pacitan;ao e desenvolvimento, compostos por agdes de capacitagto e
desenvolvimento de competéncias (definidas como ¢ conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes), alinhados aob Planos de Gestdo Estratégica de que trata o art. 4%,

Il - avaliagBes de desempenho baseadas em competéncias (conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes); !

IV — relatdrios fisicofinanceiros anuais da execucio dos planos anuais de capacitagio e
desenvolvimento. !

§ 1° As avaliagbes de fue trata o inciso |If, deste artigo, referem-se a mensuragéo do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes {competéncias) necessarias ao servidor no desempenho de
suas atividades e deveém ser aplicadas em todos os servidores, a fim de que seja gerada, a partir da
analise de seus resultados, planos de desenvolvimento individuais,

§ 2° Os planos anuais!de capacitagfio e desenvolvimento, de que trata o inciso I, deste artigo, devem
indicar as agdes de capacita¢o prioritarias para o periodo a que se referem,

§ 3° Cada agéio de capacitago e desenvolvimento proposta nos planos anuais deve explicitar:
| - os resultados que $e pretende alcangar;

Il - o universo de senvidores aos quais se destina;

Ill - a estimativa de investimentos.

§ 4° Os relatorios fisido-financeiros anuais de execugdo dos planos anuais de capacitagéo e
desenvolvimento, de que trata o inciso IV, deste artigo, incluir&o os resultados obtidos no exercicio,
explicitando: :

| - o ndmero total de participagdes nas agbes de capacitagéo,

Il — 0 nimero total de servidores capacitados;

Il - o niimero total cleI servidores capacitados por unidade administrativa;

IV — ¢ investimento total efetuado;

V - o investimento total efetuado em cada unidade administrativa;

Vi — a média dos investimentos efetuados por treinando e por unidade administrativa;

VIl - a quantidade total de horas de aprendizado oferecidas;

Vil - a média de horas de aprendizado destinadas a cada servidor.

§ 5° O planejamento brgamentario dos planos anuais de capacitagio e desenvolvimento, de que trata
oinciso | deste arligd & um prognoéstico sobre 0s recursos financeiros necessarios ao atendimento
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das demandas relativas a capacitagio, e implicara na consolidagfo de uma proposta orcamentaria
para o exercicio subseqiente.

Art. 8° Os 6rgaos da Justiga Eleitoral poder&o, respeitado o montante de recursos orgamentarios
aprovados e destinados a capacitacio, alterar as agdes previstas nos respectivos planos anuais de
capacitagao e desenvolvimento para atender a demandas especlficas e n&o contempladas.

Art. 9° S50 estratégias do Programa Permanente de Capacitagio e Desenvolvimento dos Servidores
da Justiga Eleitoral que orientar3o o planejamento e a proposi¢éo dos planos anuais e as agdes de
capacitagao e desenvolvimento:

| - eventos para inserir € ambientar o novo servidor a Organizac&o, com o objetivo de favorecer a
assimilagao da cultura, do sistema de valores e dos padrbes gerais de conduta esperada;

Il - eventos voltados para o desenvolvimento de um conjunto de atitudes e comportamentos
favoraveis a adequada atuagéo do servidor, no papel que desempenha, em seu ambiente de
trabalho;

Il — eventos voltados para a aquisigéo, atualizagdo e aperfeicocamento de competéncias técnico-
profissicnais, fundamentais para o exercicio das atividades no Tribunal, em areas especificas do
conhecimento, com o propdsito de assegurar melhores niveis de desempenho funcional, estando a
certificagéo do servidor condicionada a freqiiéncia minima de 75% (setenta e cinco por cento) da
carga horaria total do evento do qual participa,;

IV - eventos voltados para a formagéo e desenvolvimento de liderangas com a finalidade de
assegurar uma linguagem gerencial Unica, focada na gestéo estratégica do capital humano,
intelectual, tecnolégico, patrimonial e financeiro da Justi¢a Eleitoral, estando a certificagio do servidor
condicionada a freqiiéncia minima de 75% (setenta e cinco por cento) da carga hordria total do
evento;

V - eventos voltados a reciclagem, de conhecimentes ¢ habilidades especificas, para o exercicio da
atividade de Seguranga, destinada aos servidores ocupantes dos cargos de Analista e Técnico
Judiciario, Area Administrativa, cujas atribuigdes estejam relacionadas as fungSes de seguranga
judiciaria, estando a certificago do servidor, para fins de percepcio da Gratificago de Atividade de
Seguranga (GAS) condicionada ao alcance de 70% (setenta por cento) de aproveitamento, somada a
freqliéncia minima de 75% {setenta e cinco por cento) da carga horaria total do evento.

§ 1° Os eventos, a gue se referem os incisos Ill e IV, deste artigo, poderfo ter carga horaria superior
a 360 horas de aula e desenvolver-se sob a forma de cursos de pds-graduagéo, desde que observem
os parametros estabelecidos nesta Resolugéo e atendam a critérios especificos, indicados pelas
instituigdes promotoras, para a sele¢ao dos participantes, avaliagdo do aproveitamento individual
obten¢do da certificagio.

§ 2° Consideram-se como horas efetivamente trabalhadas aquelas em que o servidor esteja
participando dos eventos previstos nes incisos |, I, lll, IV, V e § 1° deste artigo desde que o evento
seja patrocinado pelo 6rgéo e se desenvolva em dias ateis, em horéario ¢oincidente ao de sua jornada
de trabalho.

Art. 10. Para a viabilizagéc das estratégias de que trata o artigo 9°, poderéo ser utilizados:

| = metodologia presencial efou a distancia,

Il — instrutores internos efou instrutores contratados:

Il - conteudistas intarnos e/ou conteudistas contratados;

IV — tutores internos efou tutores contratados:

V = conveénios e/ou contratos com instituigdes de ensino, universidades, escolas ou centros de
treinamento, publicos ou privados.

Paragrafo Gnico. Para a adogéc da metodologia a distancia, bem como para a contrata¢ado de
instrutores, tutores ou conteudistas interncs, os Tribunais Eleitorais deverdo observar os parAmetros
estabelecidos pelo Tribunal Superior Eleitoral, na regulamentacéo da matéria.

Art. 11. As Secretarias de Gestfo de Pessoas dos Tribunais Eleitorais, por intermédio de suas
unidades de educacao e desenvolvimento, adotarZo as providéncias necessarias a implementacio e
cumprimento das orientagbes fixadas nesta Resolucdo.
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Art. 12. Esta Resolug8o entrara em vigor na data de sua publicacéo.
Art. 13. Revogam-se as Resolugbes-TSE nos 20.225/88, 20.397/98 e 20.620/2000.

Marco Aurélio — Presidente. Caputo Bastos — Relator. Carlos Ayres Britto. José Delgado. Ari
Pargendler. Gerardo Grossi.

Brasilia, 16 de agosta de 2007.

Republicacio em cumprimento & determina¢io do Tribunal Superior Eleitoral na sessio de
11.9.2007, em virtude de erro material.
Publicada no DJU1 em 4/10/2007
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ANEXO C - RESOLUCAO 22.692 - TSE
TRIBUNAL SUPERIOR ELEITORAL

RESOLUCAO 22.692

PROCESSO ADMINISTRATIVO N° 19.855 — CLASSE 19* — DISTRITO FEDERAL
(Brasilia).

Relator  Ministro José Delgado.
Interessada Secretaria de Gestio de Pessoas do Tribunal Superior Eleitoral.

Ementa:

Estabelece diretrizes para a implementagio da metodologia da educagfio a
distdncia — EAD no 4mbito da Justiga Eleitoral.

O Tribunal Superior Eleitoral, no uso de suas atribui¢des legais, resolve:
CAPITULO I
DISPOSICOES GERAIS

Art. 1° A implementagfio da metodologia da educago a distincia, destinada a formagéo, ao
desenvolvimento e ao aperfeigoamento, bem como a ampliagfio do acesso ao conhecimento e
a expansdo das oportunidades de aprendizagem no 4mbito da Justiga Eleitoral, sera feita nos
termos desta Resolucdo.

Art. 2° Define-se como educagdo a distancia o processo de ensino-aprendizagem no qual o
instrutor e o aluno, separados espacial e temporalmente, interagem por meio da utilizacdo
didatica das tecnologias da informagdo e comunicagio, bem como de sistemas apropriados de
planejamento, gestdo e avaliacdo, auxiliados por materiais didaticos especialmente
produzidos.

CAPITULOII

DOS PRINCIPIOS, DAS DIRETRIZES E DAS ESTRATEGIAS DA EDUCAGAO A
DISTANCIA

Art. 3° Os principios orientadores das ages relativas a educagdo a distancia sfio:
I - o0 aprimoramento permanente dos modelos, estruturas e métodos educacionais, bem
como a busca pela aplicagédo das inovagdes tecnoldgicas que facilitem o processo de ensino-

aprendizagem:;

II — a busca da eficiéncia, eficacia e efetividade dos processos envolvidos na educacéo
corporativa; e
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Il-a propriedaicle exclusiva da Justiga Eleitoral sobre os cursos produzidos em seu ambito
¢ a protecdio a cria¢do intelectual dos autores na produgdo de conteidos para 0s cursos.

Art. 4° As diretrizes para as agOes relativas a educago a distancia séo:

[ - a inser¢do da metodologia da educagdo a distdncia como uma das estratégias na
formulacdo dos planos anuais de capacitagio;

Il - o incentivo permanente ao desenvolvimento profissional dos servidores, em especial,
no tocante aos temias afetos as atividades da Justiga Eleitoral e ao dominio de conceitos e de
ferramentas em te¢nologia da informagéo,;

III — o respeito a0 momento destinado aos estudos do servidor no ambiente de trabalho e
seu reconhecimento como horas efetivamente trabalhadas, desde que a agfo seja autorizada
pelo Tribunal e se desenvolva em dias tteis, em horario coincidente ao de sua jornada de
trabalho;

IV — o estabelecimento de parcerias entre os Tribunais Eleitorais para a produgéo,
implementag3o e avaliagdio dos cursos a distincia, cujos contetidos sejam de interesse comum
a Justica Eleitoral, possibilitando a economia de recursos.

Art, 5° As estrai;égias para a implementagdo da educagéo a distincia sdo:

[ - a utiliza¢dio de ferramenta de gerenciamento de aprendizagem pela Intranet e pela
Internet; :

II-a observﬁnc:ia aos preceitos da aprendizagem de adultos;

III — a padronizagio da linguagem e da qualidade das informac¢des veiculadas nos cursos;

IV-a adequac;z‘i;o dos contetidos para o atendimento a publicos especificos;

V - a utilizagfio éde multimidia, tais como: figuras, sons, filmes, objetos de aprendizagem ¢
animagdes desde que ndo comprometam o desempenho da rede de comunicagio de dados da

Justiga Eleitoral; e

VI — a observancia do planejamento sistémico como etapa preliminar do processo
educativo, de forma a, no minimo:

a) identificar as hecessidades de capacitacéio;

b) determinar o piblico-alvo;

¢) fixar os objetivos de aprendizagem,;

d) estabelecer os; indicadores de desempenho com base em qualidade;
e) definir os perfodos de realizagdo e a carga horaria do curso;

f) levantar os re¢ursos humanos, materiais, financeiros e tecnolbgicos envolvidos; e
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g) delimitar os mecanismos de avaliagdo ¢ certificagdo dos participantes.
CAPITULO III
DO PROCESSO DE ENSINO-APRENDIZAGEM NA EDUCACAO A DISTANCIA

Art. 6° O processo de ensino-aprendizagem na educagdo a distincia, na Justiga Eleitoral,
envolve:

[ — ambiente virtual de aprendizagem: espago virtual no qual os envolvidos no processo
compartitham das tecnologias de informag#o e comunicago, aliando-as ao processo de
ensino-aprendizagem;

II — aluno: principal autor da constru¢do da aprendizagem, sendo o centro do processo na
educagéo a distancia;

I1I - equipe multidisciplinar, composta pelos seguintes profissionais:

a) conteudista: profissional responsavel por elaborar os contelidos, oferecer material
didatico e referéncias bibliograficas para cursos a distdncia;

b) projetista didatico ou instrucional: profissional responsavel pela definig@io da estratégia
pedagdgica que melhor se ajusta ao conteido, aos objetivos de aprendizagem, ao publico alvo
€ aos recursos tecnologicos disponiveis;

¢) designer grafico para web: profissional responsavel pela comunicago visual do curso no
ambiente virtual de aprendizagem, ¢ pela articulagdo entre hipertexto, som e imagem, de
forma a atender ao projeto instrucional do curso e aos principios de reutilizagdo, usabilidade ¢
de navegagdo intuitiva; ¢

d) tutor: profissional cujo papel didatico-pedagégico € acompanhar, motivar, orientar ¢
estimular o aprendizado do aluno, garantindo a qualidade do processo de apropriagéo do
conhecimento, ¢ pode assim se classificar:

i) tutor de contetido — profissional que domina os temas abordados, facilita a construgdo da
aprendizagem e esclarece as dividas dos alunos em relagdo ao conteudo;

ii) tutor de acompanhamento — profissional responsavel pelo gerenciamento do curso
(divulgagio, matricula, controle de acesso, avaliagdo de reagéio ¢ certificagdo) e pelo estimulo
a participagio do aluno no curso, tratando de temas como gestdo do tempo, autodisciplina,
motivagdo e engajamento; €

iii) tutor técnico — profissional responsavel pelo suporte relacionado a utilizagdo e ao
perfeito funcionamento da ferramenta de gerenciamento de aprendizagem, pelo manuseio das
funcionalidades da plataforma, pela navegagio, pela interface grifica, pelas questdes de
permissio e pelo acesso ao ambiente virtual de aprendizagem do curso;

[V - material diddtico: produgfio que possibilita o estudo e o aprendizado do aluno; e
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V - processos avaliativos: séio as avaliagSes presentes ao longo do processo de ensino-
aprendizagem para assegurar o constante acompanhamento pedagégico, a certificagdo de
participagéio dos alunos nos cursos a distancia e o aprimoramento continuo do processo de
educagiio a distancia. Podem ser realizadas mediante trabalho de tutoria e, entre outras, podem
ser;

a) avaliagd@o continua do material didético;
b) avaliacéo do trabalho dos tutores;
¢) avaliacdo de reagdo; e
d) avaliagéo de aprendizagem.
CAPITULO IV
DA GESTAO DO PROCESSO DE EDUCACAO A DISTANCIA

Art. 7° Compete a Secretaria de Gestéo de Pessoas do Tribunal Superior Eleitoral a
identifica¢do e o planejamento dos cursos de interesse comum a Justiga Eleitoral.

Art, 8° Compete as Secretarias de Gestio de Pessoas e de Tecnologia da Informagéio do
Tribunal Superior Eleitoral:

I - definir a ferramenta de gerenciamento de aprendizagem, bem como os padrdes ¢ as
configuragdes a serem adotados;

I1 — desenvolver, implantar e gerenciar um banco de dados para o cadastramento de
profissionais da Justiga Eleitoral, com a qualificagdo necessaria para atuarem na equipe
multidisciplinar de que trata o art., 6°, III, desta Resolugéo;

III — desenvolver, implantar e gerenciar uma biblioteca de cursos homologados,
desenvolvidos e concluidos no dmbito da Justiga Eleitoral para consulta, por um periodo
minimo de 12 meses;

IV — gerenciar os cursos a distincia produzidos pela Justi¢a Eleitoral, de interesse comum
aos tribunais eleitorais, desde que oferecidos no ambiente virtual de aprendizagem do
Tribunal Superior Eleitoral.

§ 1° Os cursos a distincia serdo desenvolvidos, preferencialmente, por equipes
multidisciplinares compostas por profissionais dos Tribunais Eleitorais, conforme art. 6°, IIL,
desta Resolugéo.

§ 2° Os cursos a distancia desenvolvidos por Tribunais Regionais, em ambiente virtual de
aprendizagem proprio, desde que seus contefidos sejam validados e homologados pelas
unidades competentes no TSE e estejam em conformidade com esta Resolugéo, poderfo ser
oferecidos no ambiente virtual de aprendizagem do Tribunal Superior Eleitoral.

Art. 9° E de competéncia das Secretarias de Gestiio de Pessoas dos Tribunais Eleitorais:
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I - adotar o planejamento sistémico para a gestio do processo de educagéo a distincia;

II - levantar as demandas de capacitagéo passiveis de realizagio pela metodologia de
educagdo a distancia; -

II — definir as qualificagcdes necessarias ao desenvolvimento de atividades ligadas 4
educacio a distincia e identificar os profissionais interessados em atuar na drea, a fim de
permitir o0 melhor aproveitamento do capital humano dos Tribunais Eleitorais;

IV — selecionar midias e, se necessério, profissionais e treinamentos a distancia externos,
adequados aos objetivos de ensino-aprendizagem dos cursos a serem realizados;

V —incentivar a formagao de conteudistas ¢ tutores pertencentes aos quadros de pessoal dos
Tribunais Eleitorais;

VI — oferecer aos servidores envolvidos nas atividades de educagio a distancia atualizagio
permanente no que diz respeito aos modelos, estruturas e métodos educacionais, bem como as
tecnologias aplicaveis a educagdo a distancia;

VII - prestar tutoria de acompanhamento aos cursos a distancia; ¢

VIII — acompanhar e avaliar os resultados obtidos.

Art. 10. Cabe as Secretarias de Tecnologia de Informac&o dos Tribunais Eleitorais:

I — instalar e confi gﬁrar a ferramenta de gerenciamento de aprendizagem observados os
termos do inciso I, art. 8° desta Resolugdo;

II — orientar as unidades de educagfo e desenvolvimento sobre as midias propostas para os
cursos a distincia de forma a nio comprometer a rede de comunicag¢des de dados da Justi¢a
Eleitoral;

111 — avaliar as midias propostas para os cursos a distincia de forma a garantir o acesso ao
ambiente virtual de aprendizagem com o mesmo padriio de qualidade em todo o territdrio
nacional; e

IV — prestar tutoria técnica aos cursos a distancia.

Art. 11. Os casos omissos serfio resolvidos pelo Diretor-Geral do Tribunal Superior
Eleitoral.

Art. 12. Esta Resolugfio entra em vigor na data de sua publicagio.
Brasilia, 1° de fevereiro de 2008.

Marco Aurélio, Presidente — José Delgado, Relator — Cezar Peluse — Carlos Ayres Britto —
Ari Pargendler — Gerardo Grossi — Arnaldo Versiani.
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