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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo geral investigar como estdo sendo realizadas as
atividades de treinamento e desenvolvimento em um Orgdo do Poder Judiciério, verificando
sua adequacdo as necessidades de aprendizagem das organizagdes no século XXI. O estudo
esta fundamentado em uma pesquisa exploratoria, envolvendo a utilizacdo da abordagem
qualitativa e quantitativa, além de analise documental e foi realizada no Superior Tribunal de
Justica (STJ). A pesquisa qualitativa foi realizada por meio de entrevistas individuais semi-
estruturadas, com o objetivo de investigar a percep¢do de servidores e gestores sobre as
mudangas ocorridas com a implantagdo do modelo de educacdo corporativa. Foram
selecionados trés grupos de sujeitos para participar dessas entrevistas: a) gestores estratégicos;
b) servidores da area de gestdo de pessoas e c) servidores que participam de agdes
educacionais disponibilizadas pelo Orgdo. O resultado da anélise das entrevistas apontou que
os investigados perceberam mudancas favoraveis nas a¢des educacionais apos a implantagdo
da educagdo corporativa. Os dois primeiros grupos mostraram-se altamente favoraveis a
utilizacao da Educacao a Distancia (EAD), tida como relevante para aumentar a acessibilidade
dos servidores as acdes educacionais. O terceiro grupo mostrou desconhecimento sobre as
vantagens e a eficacia da EAD. Esse ultimo resultado foi reforcado pelos resultados da
pesquisa quantitativa, feita com a aplicagdo de um instrumento que buscou investigar a
percepcao dos servidores ocupantes de cargos comissionados lotados em gabinetes de
ministro sobre a eficdcia e vantagens da educacdo a distidncia. Participaram da pesquisa
quantitativa um total de 199 sujeitos, dos quais 151 responderam ao questionario entregue,
equivalendo a 60,64% da populacdo investigada. Em relagdo as duas dimensdes do
instrumento aplicado, eficicia e vantagens, os dados apontam que os servidores nao acreditam
muito na eficdcia, embora identifiquem algumas vantagens nessa modalidade de ensino-
aprendizagem. Com relagdo a implantagao de um modelo de universidade corporativa no STJ,
foi observado que dos dez componentes fundamentais para o sucesso da universidade
corporativa, a Institui¢do atende a cinco.

Palavras-chaves: Educacao Corporativa, Universidade Corporativa, Educacdo a Distancia,
Mudanga Organizacional.
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INTRODUCAO

Os servidores do Superior Tribunal de Justi¢a (STJ) recebem, desde o seu ingresso no
quadro funcional, treinamentos que visam capacitd-los para o desenvolvimento de suas
atividades nas unidades de trabalho. Esses eventos sdo programados pela Coordenadoria de
Desenvolvimento de Pessoas (CDEP), da Secretaria de Gestao de Pessoas (SGP).

Até 2005 os eventos de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) eram definidos a
partir do levantamento de necessidade de treinamento (LNT). O ultimo LNT foi realizado em
2003, limitado a &rea judicidria, também denominada area-fim. Tendo em vista que esse
levantamento ndo alcangou a area administrativa, as unidades que a compunham passaram a
solicitar a realizacdo de eventos de capacitagdo tendo por base o que julgava ser importante
para o desempenho das suas atividades. Percebeu-se que deveria haver um alinhamento entre
as acdes de T&D e a estratégia da organizagdo. Assim, surgiu a necessidade de se rever todo
€sse processo.

Essa necessidade de revisdao do modus operandi das areas de treinamento e
desenvolvimento de pessoal parece ndo ser especifica no contexto judiciario. Uma analise da
literatura mostra que as organizagdes contemporaneas estdo introduzindo formas mais
dinamicas e abrangentes para suprir as necessidades de formac¢ao continuada.

De acordo com Eboli (2004) nas ultimas décadas houve a necessidade da mudanga de
paradigma de uma administracdo baseada nas teorias tayloristas-fordistas, caracterizada por
atividades padronizadas e centralizadas, para organizagdes mais flexiveis, na qual as
mudangas sao freqiientes e profundas. Essa mudancga exigiu a evolucao do modelo de T&D,
antes focado no escopo tatico-operacional, para um modelo voltado ao desenvolvimento de
atitudes, posturas e habilidades.

Ainda segundo Eboli, o grande marco dessa passagem da érea tradicional de T&D
para uma preocupacao mais ampla com a educagdo de todos os empregados foi a chegada do
modelo de Universidade Corporativa (UC). Para a autora, ¢ com a emergéncia da
universidade corporativa que vem a tona a nova modalidade denominada de “Educacio
Corporativa”.

Vargas e Abbad (2006) lembram, contudo, que embora os dois conceitos —
universidade corporativa e educagdo corporativa — tenham entrado ao mesmo tempo no
contexto organizacional, nem toda organizagdo precisa ou quer criar uma universidade

corporativa.
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Para acompanhar esse cendrio de mudancas, o Superior Tribunal de Justi¢a, em 2005,
iniciou estudos para avaliar a viabilidade do STJ adotar um novo modelo de atuacdo para a
area de desenvolvimento de pessoas. Esses estudos apontaram para um modelo de Educagao
Corporativa. Em 28 de fevereiro de 2007, por meio da Portaria n® 25, foi instituida a
Educacdo Corporativa do Superior Tribunal de Justi¢a. No ano de 2008, houve uma proposta
de criagdo da Universidade Corporativa do Superior Tribunal de Justica (UNIJUS), embora o
projeto ndo tenha sido implementado, em razao de mudangas de gestao ocorridas no Tribunal.

E importante frisar que, desde 2005, o STJ tem buscado alinhar as a¢des educacionais
a estratégia da organizagdo. Entretanto, conforme afirma Vargas (2003), a adocdo de uma
nova estratégia para treinar e desenvolver empregados implica importantes mudangas no
ambiente organizacional. No caso do Poder Judiciario, assim como em outras organizagoes,
destaca-se a necessidade de um maior envolvimento dos gestores e servidores.

A necessidade de repensar as acdes de treinamento e desenvolvimento de pessoal no
ambito do Superior Tribunal de Justiga levou a formulacdo do seguinte problema de pesquisa:
“E viavel a implanta¢do de um modelo de Universidade Corporativa no Poder Judiciario?”

Para responder a essa questdo foram estabelecidos os seguintes objetivos:

Objetivo Geral

= Investigar como estdo sendo realizadas as atividades de treinamento e
desenvolvimento no Superior Tribunal de Justica (STJ), verificando sua

adequagdo as necessidades de aprendizagem das organizacdes do século XXI.

Objetivos Especificos
e Revisar a literatura da area de treinamento e desenvolvimento de pessoal, com
énfase nos novos modelos de educagdo corporativa e universidade corporativa.
e Verificar se os servidores e gestores perceberam mudancas em relagao as agoes
de treinamento, desenvolvimento e educagdo com a implantacdo do modelo de
Educagdo Corporativa no STJ.
e Identificar a percepgao dos servidores do STJ com relagao ao uso da Educagao

a Distancia como modalidade de ensino-aprendizagem.
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e Verificar se 0 modelo de Educagao Corporativa do Superior Tribunal de
Justica atende as demandas de aprendizagem do Orgdo ou se deveria evoluir

para um modelo de Universidade Corporativa.

As corporagdes modernas tém se deparado com a necessidade de rever o modelo
tradicional de T&D e atrelar a capacitagdo a estratégia da organizacao e, assim, preparar o seu
corpo funcional para o presente e, principalmente, o futuro. A literatura mais recente da area
de gestdo de pessoas tem relatado o uso de modelos de Educagdo Corporativa e de
Universidade Corporativa por diferentes tipos de organizagdes. No setor publico brasileiro,
muitas dessas iniciativas ainda estdo em fase de implantacdo. Estudar esse cenario
educacional dentro do contexto do poder judiciario poderd contribuir para o aumento do
conhecimento na area, bem como fornecer subsidios importantes para os 6rgaos interessados
em adotar essas novas formas de aprendizagem que emergem hoje nas organizagdes.

A apresentagdo deste trabalho estd organizada em trés capitulos. O primeiro apresenta
o referencial tedrico, o segundo, os aspectos metodoldgicos da pesquisa empirica que foi
realizada. No terceiro capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados encontrados na

pesquisa. Por ultimo, serd feita a conclusao do trabalho.
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CAPITULO 1 - REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo sera apresentada uma breve revisao da literatura sobre o tema
escolhido para a pesquisa. Inicialmente buscou-se definir os principais conceitos relativos ao
tema. Para contextualizar historicamente o assunto, construiu-se uma linha do tempo, na qual
foram elencados fatos que contribuiram para a evolugdo do desenvolvimento das pessoas no
ambiente do trabalho. Em seguida, procurou-se apontar fatores considerados importantes para
implantacdo do modelo de UC, além de pesquisas realizadas no Brasil sobre empresas
privadas e publicas que optaram por adotd-lo e a producdo académica decorrente da
investigacao desses estudiosos. Por ultimo e, ndo menos importante, situou-se a Educacdo

Corporativa no servigo publico.

1.1 A educacio no contexto organizacional

1.1.1 O Conceito de Educacao

A educacido estd presente na sociedade em todas as etapas da vida e a idéia de que o
conhecimento s6 ¢ adquirido no banco da escola ja ficou para trds ha muito tempo. Educagao
passou a fazer parte do cotidiano das organizagdes que buscam maximizar seus resultados por
meio de investimentos em capacitacao

O termo educagio engloba ensinar e aprender. Eboli (2004) afirma que é por meio dela
que o ser humano ¢ formado e desenvolvido, a fim de perpetuar a cultura necessaria a sua
convivéncia em sociedade. A aprendizagem ¢ um processo pelo qual ocorrem modificacdes
no comportamento, de forma sistematica ou nao, adquiridas pela experiéncia, observagdo ou
pratica.

Segundo Senge (2002) ¢ pela aprendizagem que o individuo se recria, que descobre
ser capaz de fazer algo que antes ndo era capaz de fazer. E bem mais que, simplesmente,

internalizar informagdes ou adequar seu comportamento as atividades laborais.

1.1.2 Educac¢ao Continuada e Educacio ao Longo da Vida

Vargas e Abbad (2006) buscaram estabelecer a diferenga entre educacdo continuada e

educacdo ao longo da vida, visto ser comum a utilizagdo desses termos de forma indistinta. De
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acordo com Tight (1999 apud VARGAS; ABBAD, 2006) a educa¢do continuada estd mais
relacionada com certificagdo, atualizagdo e retreinamento, ao passo que educagdo ao longo da
vida abrange toda a aprendizagem ocorrida durante a existéncia do ser humano.

A partir dessa diferenciagdo, esclarecem Vargas e Abbad (2006), torna-se claro que as
organizagdes investem ou deveriam investir em educacdo continuada, como forma de ganhar
vantagem competitiva e garantir sua existéncia, em contraponto a necessidade do individuo de

aprender sempre em funcao de outras perspectivas que poderao se abrir para ele.

1.1.3 Educacio Corporativa e Universidade Corporativa

Educagao Corporativa para Vargas (2002) ¢ um conceito que surgiu das mudangas
ocorridas na arquitetura fisica e estratégica das organizagdes, causadas pela Revolugdo
Tecnologica iniciada na metade do século XX.

Segundo Eboli (2004), as organizagdes sempre tiveram programas educacionais,
entretanto, a clientela preferencial se restringia aos niveis gerenciais € a alta administragao.
Para os demais segmentos da organizacdao utilizavam-se programas de treinamento, que
visavam o desenvolvimento de habilidades mais especificas voltadas para a melhoria do
desempenho no trabalho.

Ainda segundo Eboli, o surgimento do modelo de universidade corporativa foi o
grande marco que fez a passagem da area tradicional de treinamento e desenvolvimento
(T&D) para uma preocupacao com a educacao de todos os funciondrios, € ndo apenas de
clientelas estratégicas da organizacdo. Para a autora, o surgimento das universidades
corporativas faz emergir a modalidade de educacdo corporativa.

Vargas e Abbad (2006) esclarecem que, apesar dos conceitos de Educacao Corporativa
e Universidade Corporativa terem sido inseridos concomitantemente no ambiente
organizacional, a expressdo “universidade corporativa” ¢ muito restritiva, porque nem toda
organizagdo precisa ou vai criar esse tipo de unidade educacional em sua estrutura.

3

Com relagdo ao conceito de “universidade corporativa”, uma das defini¢des mais
classicas ¢ a proposta por Meister (1999). Para a autora, universidade corporativa ¢ uma
unidade educacional criada para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organiza¢do. Meister utiliza a
metéafora do guarda-chuva para explicar que a universidade corporativa abriga todas as agdes

educacionais, sejam elas presenciais, semipresenciais ou a distancia.
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De acordo com Meister (1999) a universidade corporativa ndo ¢ um termo tao novo,
pois a criacdo, em 1955, da Crotonville pela General Electric pode ser considerado o embrido
dessas universidades. Ainda assim, o interesse pelo gerenciamento do aprendizado e
desenvolvimentos dos empregados so foi intensificado nos Estados Unidos no fim dos anos
80. No Brasil, segundo Eboli (2004), esse conceito s6 comecou a ser adotado a partir da
década de 90, influenciado pela crescente globalizagdo que demandava colaboradores mais
capacitados e comprometidos com seu desenvolvimento continuo.

Alperstedt (2000) propde outra definicdo para universidade corporativa, caracterizada
por se sustentar em trés pilares: desenvolvimento de competéncias essenciais ao negocio,
extensdo das agdes educacionais para além do seu corpo funcional e a parceria com
institui¢des de ensino superior com vistas a validacdo de créditos cursados para fins de
afericao de diploma ou sua chancela de forma independente.

Eboli (2004) afirma que a universidade corporativa é muito mais que um novo e
simples modismo na area de gestdo empresarial. Ela ¢ um sistema de desenvolvimento de
pessoas baseado na estratégia da empresa, que visa agregar valor ao resultado do negocio
organizacional.

Entretanto, alguns estudiosos do tema lancam duvidas sobre o que ¢ realmente uma
universidade corporativa. Para Dengo (2002), o modelo difundido pela imprensa
especializada e pelos foruns de Recursos Humanos no Brasil apresenta caracteristicas diversas
daquelas propostas por Meister (1999), com indicios mais fortes de modismos no campo de
gestdo. O autor ressaltou, ainda, que mesmo a ado¢do de modismos apresenta um lado
positivo, qual seja, melhorar a imagem da organizagao e, conseqilientemente, auxiliar na venda

de produtos e servigos.

1.2 Universidade Corporativa: teoria e pratica

1.2.1 Construindo a Universidade Corporativa

Para Meister (1999), lancar uma universidade corporativa (UC) € um processo que
envolve varias fases e demanda um certo tempo. No seu entendimento ndo ¢ aconselhdvel
pular fases sob pena de ndo permitir a organizacdo consolidar a capacidade de aprendizagem
dos seus colaboradores. Ainda segundo a autora, para o sucesso de uma UC sdo necessarios
dez componentes fundamentais (Figura 1), além do apoio da cupula administrativa da

organizagao.
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COMUNICAGAO CONTROLE
CONATANTE
AVALIACAO VISAO/MISSAO
| CONTEXTO
TECNOLOGIA VALORES FONTES DE RECEITA
| COMPARTILHADOS
PARCEIROS DE _
APRENDIZAGEM ORGANIZACAO
EMPRESARIAL
PRODUTOS/SERVICOS PARTES
INTERESSADAS

Figura 1 — Dez componentes Fundamentais do Projeto de uma Universidade Corporativa
Fonte: Adaptado de Meister (1999, p. 63)

A adogdo de sistema de educagdo no modelo de universidade corporativa é, para Eboli
(2004), uma condi¢do imprescindivel para que as empresas desenvolvam com eficacia seus
talentos humanos. A autora afirma, ainda, que a qualidade desse sistema depende da

qualidade de seus idealizadores, que deve ser guiado pelos principios:

e Competitividade;
e Perpetuidade;

e Conectividade;

e Disponibilidade;
e (idadania;

e Parceriae

e Sustentabilidade.

Esses principios sdo considerados como as bases filosoficas, ou seja, elementos
conceituais importantes na constituicdo de um sistema de educacdo corporativa. Eles dao
origem a elaboracao de um plano estratégico consistente e de qualidade para atender as acdes
educacionais da organizagao.

Outro fator importante a ser considerado na adog¢do do modelo de universidade

corporativa € a sua estrutura. Segundo Barley (2002 apud VARGAS, 2003) as melhores
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estruturas de universidade corporativa sdo aquelas que se harmonizam com as iniciativas e
influéncias internas da organizacdo, espelhando a cultura organizacional. Para a autora, a
escolha do tipo de estrutura deve se basear em trés grandes eixos: alinhamento corporativo,

organizacao do conteudo e estrutura interna.

1.2.2 Pesquisas sobre Universidades Corporativas

Diversos académicos tém se dedicado a pesquisar o tema universidade corporativa no
Brasil, como forma de descobrir que organizagdes estdo adotando esse modelo, se aquelas que
o adotaram o fazem de acordo com a literatura, e, que resultados estao sendo obtidos.

Eboli (2004) apresenta dados de pesquisa realizada em 2001 com 30 empresas que se
destacam na area de Gestdo de Pessoas no Estado de Sdo Paulo (Quadro 1), visando a

obtencdo de informagdes sobre o modelo de educagao corporativa existente nessas empresas:

v' Aproximadamente 60% das empresas adotaram um sistema de educagdo corporativa

v' A maioria das empresas (84%) indicou que a estratégia, as diretrizes e as praticas de gestdo de pessoas
estdo alinhadas ao negdcio, o que contribui para a atra¢do e retengdo de talentos.

v Em praticamente todas (94%), os programas educacionais estdo alinhados as estratégias do negdcio.
v" Em quase 60% da empresas, os programas educacionais tém foco em competéncias.

v 70% das empresas incentivam/subsidiam a participacdo de seus funcionarios em programas de MBA e pds-
graduag@o em institui¢des de ensino superior.

v' De 60% a 70% adotaram multiplos meios de aprendizagem (virtual e presencial) e estruturaram processos
para criar oportunidades de aprendizagem continua.

v' Para as que implantaram uma UC, esta se revelou uma solugdo sob medida para o alinhamento da
aprendizagem com as estratégias empresariais, € subverteu diversas praticas comuns aos tradicionais centros
de T&D, substituindo agdes e programas estanques e esporadicos pelos de formagio de longa duragdo.

Quadro 1 - Quadro de resultado de pesquisa realizada em 30 empresas
Fonte: Adaptado de Eboli (2004)

A autora concluiu que as organizacdes que adotam os principios da universidade
corporativa favorecem a criacdo de sistemas de aprendizagem continua, onde toda a empresa
aprende e passa a entender a importancia dessa aprendizagem estar vinculada a estratégica.

Marcondes e Paiva (2001) realizaram pesquisas em quatro institui¢des concluindo que
o diferencial apresentado com a adog¢do da educacdo corporativa ¢ menor do que seria
esperado pelo que se difunde na literatura. Os autores ainda afirmam que haviam indicios

dessas universidades pesquisadas serem departamentos de T&D revisitados, ja que a maioria
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dos recursos e praticas tradicionais estavam sendo apresentados como ‘renovados’ dentro de
um discurso de modernidade.

A partir desse estudo, os autores ressaltam que para fazer diferenga, as organizacdes
pesquisadas deveriam estar atuando em processo de gestdo do conhecimento. Além disso,
ressaltam a importancia do envolvimento dos gerentes, como instrutores e participes do
processo de ensino-aprendizagem, visto serem a cultura, os valores e as atitudes, componentes
fundamentais da educacao corporativa.

Brandao (2006) investigou a abordagem dada por autores brasileiros sobre
universidade corporativa. Para a autora, as iniciativas de implantacdo de UC resultaram no
aumento de produgdo académica sobre o tema (Quadro 2). Desse trabalho, restou revelada
que, no contexto brasileiro, a realidade empirica ainda estd pouco préxima do seu escopo
conceitual. A autora enfatiza, ainda, a necessidade de compreender e discernir mais
cuidadosamente sobre o tema levando em consideracdo o pouco tempo de amadurecimento

das iniciativas de universidade corporativa no Brasil e sua pouca consisténcia teorico-

conceitual .
AUTOR OBJETIVO METODOLOGIA RESULTADOS ENCONTRADOS
Propor definicdo para as UCs, a  Artigo teorico- Definigdo  propde  caracteristicas
s partir de critérios de diferenciacdo  conceitual: pesquisa concomitantes:
S dos T&Ds. bibliografica - desenvolvimento de competéncias
a essenciais ao negdcio;
3 - extensdo dos servicos a cadeia de
:é) valor;
§s? - parcerias com institui¢des de ensino
< superior
Identificar a representacdo das UCs As UCs representativas de
para as instituices de ensino Pesquisa qualitativa concorréncia para 4reas como:
- superior: concorréncia potencial ou  exploratéria; estudo administracdo, engenharia e ciéncias
G oportunidades estratégicas? de casos: 4 UCs da informagdo, especialmente em
;‘fg brasileiras e 3 UCs cursos de pods-graduacdo e outros
é—“—« S americanas. segmentos do publico adulto.
Construir um quadro de referéncia Referéncias teodrico-praticas e
teodrico-pratico sobre EC, para fins propostas de EC em seis dimensdes.
o de instrumento de avaliagdo. . litati Em ternos de praticas e politicas, a
1= Identificar politicas e praticas que Pesqulsar C.lu.a ftativa visdo sobre educagdo corporativa ¢
Q Cr exploratoria; estudo .~ . L
~ representem a valorizagdo da EC, de caso simplificada e parcial; o processo de
g em suas multiplas demandas. ’ gestdo, fragmentado, com visdo
g estratégica e de totalidade em

construgao.
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Camargo (2001)

Dengo (2001)

Eboli (1999;2002)

’

& Knijnik
(2001)

Marcondes
Paiva (2001)

Nasser (2001)

Vitelli(2000)

Identificar os aspectos mais
significativos da contribui¢do dos
programas de UC para o
desenvolvimento de competéncias
individuais de gestores.

Identificar as  bases teorico-
empiricas que sustentam o modelo
de UC, verificando seu alinhamento
com o0 conceito proposto por
Meister (1999).

Estudar as experiéncias de UC no
Brasil, construindo analise ampla
sobre o tema e suas interfaces com
0 ensino superior.

Comparar o modelo de T&D do
Grupo Gerdau e o modelo da
Unialgar — Grupo Algar.

Identificar a diferenga de concepgao
e atuagdo entre UC e T&D.

A partir da otica da UC, busca
informac@o e discute a metodologia
adotada pela UC e o papel da
informag@o nesse processo.q

Questionar a UC como fonte de
vantagem competitiva e de criag@o
de ambiente de aprendizagem.

Pesquisa qualitativa
descritiva;  estudo
de caso.

Pesquisa qualitativa
exploratoria; estudo
de caso.

Pesquisa
bibliografica e de
campo.

Pesquisa qualitativa
descritiva;  estudo
de caso.

Pesquisa qualitativa
exploratoria; estudo
de caso.

Pesquisa qualitativa
descritiva;  estudo
de caso.

Artigo tedrico-
conceitual: pesquisa
bibliografica.

Identificar contribui¢des significativas
da UC; construiu modelo de prestagdo
de servigos no setor; identificou as
competéncias individuais necessarias.
A UC como veiculo positivo de
desenvolvimento de competéncias
gerenciais.

As UCs nos moldes dos centros de
T&D; distantes do conceito de Meister
(1999); configurando-se como
modismo e ndo como inovagao.

Pesquisa em andamento. Produgdes:
- coletanea sobre UC no Brasil;

- identificagdo de UCs no Brasil: quais
€ quantas;

- orientagdes para conceber e
implantar siste4mas educacionais;

- analise da UC incluindo interface
com institui¢des de ensino superior e
com gestdo do conhecimento;

- artigos em revistas, livros,
periodicos.

Tendéncia de a unidade de T&D de o
Grupo Gerdau evoluir para modelo de
UC.

Preocupacdo com desenvolvimento de
competéncias individuais e gerenciais;
maior alinhamento as estratégias
corporativas sdo 0s principais pontos
inovadores em relacio ao T&D.
Outros impasses sao mantidos.

Relevancia do papel da informacgao
nas  UCs. Identifica  praticas
educacionais em que a informagédo e o
conhecimento sdo considerados fatores
estratégicos e diferenciais
competitivos. Revela o conceito de
aprendizagem sob demanda e suas
praticas alinhadas ao mapa de
competéncias das empresas estudadas.

As conclusdes evidenciam que as
UCs, per se, nao garantem vantagem
competitiva sustentavel as
organizagdes, se estas ndo priorizarem
acoes ligadas a  gestdo do
conhecimento e a cultura de
aprendizagem.

Quadro 2 — Quadro de autores brasileiros e suas abordagens sobre universidade corporativa
Fonte: Brandao (2006)
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1.2.3 A Educacio Corporativa no Servico Publico

Segundo Eboli (2004), algumas organizagdes publicas ja adotaram o modelo de
universidade corporativa. Dentre estas, destacam-se: Banco do Brasil, Sabesp e Empresa

Brasileira de Correios e Telégrafos:

e Universidade Corporativa Banco do Brasil - Foi langada oficialmente em 2002, tendo
como meta principal desenvolver a exceléncia humana e profissional dos funcionarios
por meio da criagdo de valor em solu¢des educacionais. Além disso, espera-se que os
funcionarios a enxerguem como um importante espago de desenvolvimento pessoal e
profissional.

e Universidade Empresarial SABESP - Criada em 2000, para promover a educacdo
continua da cadeia de valor, como forma de desenvolver as competéncias consideradas
essenciais para que os desafios empresariais fossem viabilizados € o seu objetivo.

e Universidade Correios - Tem como objetivos capacitar pessoal, elevar a imagem da

marca da ECT, além de facilitar os contatos com os diversos parceiros.

Observa-se que ha véarias organizagdes publicas que ja adotaram o modelo de
Universidade Corporativa e a tendéncia atual ¢ que muitas outras venham a migrar do T&D
tradicional. Percebe-se, entretanto, que essa mudanga ndo ocorre com a mesma velocidade
que em empresas privadas.

Com relagao ao Poder Judiciario, foi feita uma pesquisa usando-se o site de busca
“Google” para identificar os 6rgdos que implantaram o modelo de Universidade Corporativa.
Os resultados mostraram que, em 2007, foi criada a Unicorp (Universidade Corporativa da
Justica Federal da 1* Regido) com a finalidade de planejar, implantar e expandir sistema
integrado de educagao corporativa alinhado as diretrizes e objetivos estratégicos do Tribunal.
Seguindo esta tendéncia, verificou-se que o Tribunal de Justi¢ca do Estado da Bahia, Tribunal
de Justica do Distrito Federal e Territorios e o Tribunal de Justica do Estado de Santa Catarina
também adotaram esse modelo. Por serem iniciativas recentes, ndo foram encontradas

citagdes em trabalhos académicos a respeito dessas experiéncias.
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CAPITULO 2 - ASPECTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

2.1 Tipo de Pesquisa:

Para a realizacdo da pesquisa adotou-se a taxonomia proposta por Vergara (2007) que
utiliza dois critérios basicos para sua classificagdao: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a investigagdo utilizada neste trabalho ¢ do tipo exploratoria, visto
que a organizagdo estudada necessita de maior produg¢do de conhecimento acumulado e
sistematizado para viabilizar a implantagdo, com sucesso, do modelo de universidade
corporativa.

Quanto aos meios, foi realizada pesquisa bibliografica e documental. Bibliografica,
para embasar a fundamentagdo tedrica e metodoldgica desse trabalho, buscando explorar
assuntos relacionados a educacdo nas organizagdes ¢ documental porque foram analisados
documentos internos da Institui¢ao pesquisada.

A pesquisa adotou, também, as duas abordagens — qualitativa e quantitativa.
2.2 Contexto da Pesquisa

A pesquisa foi realizada no Superior Tribunal de Justi¢a (STJ), instituicdo Publica de
Direito Publico, com sede na Capital Federal.

A Constituicdo de 1988 criou o STJ e sua instalagdo ocorreu em 7 de abril de 1989 em
cumprimento a Lei n°® 7.746/89, em Sessdo Solene, especialmente convocada, pelo Supremo
Tribunal Federal (STF).

O STJ absorveu o Tribunal Federal de Recursos e parte da extinta competéncia do
STF, que passou a atuar precipuamente na guarda da Constituicdo Federal. Ele ¢ o 6rgdo de
cupula da justica comum e tem jurisdigdo em todo o territério nacional, sobre a justica
estadual e Federal ndo especializada. E uma corte constitucional que tem por missdo manter
permanentemente o controle da legalidade, isto €, a correta interpretacdo e aplicagdo do
direito federal, nos julgados dos tribunais locais, de ltima ou Unica instancia, em carater
definitivo. O STJ tem a funcdo de zelar pela uniformidade do direito federal em todo o
territorio nacional e sua competéncia esta disposta na Constituicao.

A composicao inicial do STJ deu-se pelo aproveitamento dos entdo atuais Ministros do

Tribunal Federal de Recursos. O niimero de Ministros necessario & complementacao dos trinta
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e trés estabelecidos pela Constituigdo foram indicados em listas triplices pelo extinto
Tribunal. Assim, o STJ compde-se de trinta e trés Ministros que s3o nomeados pelo
Presidente da Republica, escolhidos dentre brasileiros com mais de trinta e cinco € menos de
sessenta e cinco anos, de notavel saber juridico e reputagdo ilibada, sendo a escolha submetida
a aprovagdo do Senado Federal.

De acordo com informacgdes prestadas pela Secdo de Provimento da Coordenadoria de
Provimento e Informag¢des Funcionais, em 5/9/2008, o quadro funcional do STJ era composto
de 2.625 cargos efetivos, dos quais 988 de nivel superior, 1.636 de nivel intermediario € um

de nivel auxiliar, distribuidos nas areas judicidria, administrativa e gabinetes de Ministros.

2.3 Participantes da Pesquisa

2.3.1 Pesquisa Qualitativa

A pesquisa qualitativa envolveu a participacdo de seis sujeitos distribuidos em trés

grupos:

v" Grupo 1 — Formado por dois gestores estratégicos que atuam nos programas de
aprendizagem que integram a Educagdo Corporativa do Superior Tribunal de
Justica. Esses gestores sao responsaveis por definir as agdes educacionais a partir
do Plano de Gestdo do Orgio.

v" Grupo 2 — Formado por dois servidores da area de Gestdo de Pessoas,
responsaveis por viabilizar as a¢cdes definidas pelos gestores estratégicos.

v" Grupo 3 - Formado por dois servidores que participam das a¢des educacionais

disponibilizadas pelo Orgdo.

O critério de selecdo dos sujeitos foi feito com base na representacdo qualitativa dos
grupos que atuam no processo de educacao corporativa do STJ. Do total de participantes, dois

eram do sexo masculino e quatro do sexo feminino.
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2.3.2 Pesquisa Quantitativa

A pesquisa quantitativa abrangeu somente os ocupantes de cargos comissionados
lotados em todos os gabinetes de ministros e no Gabinete da Secretaria-Geral da Presidéncia,
perfazendo um total de 32 unidades investigadas.

A populagdo desse segmento organizacional atinge um total de 249 servidores. Desse
quantitativo foram distribuidos 199 questiondrios, totalizando 79,92% da populacdo
investigada. Dos 199 questionarios distribuidos foram respondidos 151, o que equivale a
60,64% da populagdo. O perfil demografico dos participantes da pesquisa quantitativa sera

descrito a seguir:

A) Sexo
Tabela 1 — Sexo dos Sujeitos da Pesquisa
Sexo f %
Feminino 66 43,7
Masculino 80 53,0
Dado Ausente 5 33
Total 151 100,0

Os dados da Tabela 1 demonstram que a maior parte dos participantes da pesquisa
(53,0%) pertence ao sexo masculino. As mulheres responderam por 43,7% de participagdo na

pesquisa. Cinco pessoas deixaram de informar esse dado no questionario.

B) Faixa Etaria

4,7% 0,7% 4,0%

B Menos de 25 anos

37,6% M De 26 a 35 anos
De 36 a 45 anos

M De 46 a 55 anos

M Acima de 55 anos

Grafico 1 — Faixa etaria dos Sujeitos da Pesquisa
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Os dados do Gréafico 1 revelam que 53% dos respondentes se encontra na faixa etaria
de 26 a 35 anos, o que corresponde a 79 sujeitos, enquanto que os participantes com idade

superior a 55 anos € de 0,7%. Duas pessoas ndo informaram esse dado.

C) Estado Civil

60,0% | 52,7%
50,0% -
40,0% - 33,6%
30,0%
20,0%
. 8,2%

10,0/) 7 0’7% 2,7% I I 2’1%
0,0% . e

Casado  Solteiro Vidvo  Separado Divorciado Outro

Griéfico 2 — Estado Civil dos Sujeitos da Pesquisa

Com relagdo ao estado civil dos participantes da pesquisa, os dados do Grafico 2
demonstram que a maior parte (52,7%) € casada. Cinco pessoas deixaram de informar esse

dado no questionario.

D) Lotacao

7,7%

B Presidéncia
31,5%

B Gabinetes da 12 Segdo

Gabinetes da 22 Sec¢do

~ B Gabinetes da 32 Se¢do

21,0%

Grifico 3 — Lotacdo dos Sujeitos da Pesquisa

Os dados do Grafico 3 apontam que 39,9% dos participantes estdo lotados em

Gabinetes da 3 Secao, enquanto que 7,7% trabalham na Presidéncia do STJ.
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E) Escolaridade
60,0% 1 52,7%
50,0% -
40,0% -
30,0% T
20,0% T
10,0% A 0.7% 13%
0,0% - | S
= o o o o o O o
(@]
g %8s 5 88 3§ £ 3
E S22 8 5 g2 % s 2 o
> — — n £ Q = € 5
a .g S .g ¢ g s 3 S 3
2 3 ] = 2 o c (@]
o c o = =
" - (%)
(NN (NN

Gréfico 4 — Escolaridade dos Sujeitos da Pesquisa

No STJ, a ocupacdo de Cargo Comissionado em Gabinete de Ministro esta
condicionada a escolaridade minima de nivel superior. Os dados do Grafico 4 revelam que
mais da metade dos participantes da pesquisa concluiram, também, uma pos-graduagao, sendo

que 52,3% possui Especializacao, 3,3% Mestrado e 1,3% Doutorado.

F) Tempo de Exercicio no Tribunal

46,7%

B Menos de 1ano
23.3% B De la5anos

B De 6a 10anos

B De 11a 15anos

B De 16 a 20 anos

H Mais de 20 anos

8,0% 16,0%

13% 4,7%

Grafico 5 — Tempo de Exercicio no Tribunal dos Sujeitos da Pesquisa

Os dados do Grafico 5 apontam que 46,4% dos respondentes possuem entre 1 € 5 anos
de tempo de exercicio no Orgdo. Somando-se o percentual de menos de 1 ano com o

percentual de 1 a 5 anos, observa-se que mais da metade (54,7%) trabalham, no maximo, ha
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cinco anos na Institui¢do. Esse dado sinaliza que, entre os participantes da pesquisa,

prevalecem pessoas com pouco tempo de servigo no STJ.

G) Tipo de Vinculo com a Organizacao

B Servidor ocupante do cargo de Analista
Judicidrio

40,7% B Servidor ocupante do cargo de Técnico
Judiciario

@ Servidor Requisitado

B Servidor semvinculocoma
Administragdo Publica

20,0%

Grifico 6 — Tipo de Vinculo dos Sujeitos da Pesquisa com a Organizacdo

No grupo pesquisado, conforme mostra o Grafico 6, observa-se que a maior parte dos
respondentes sdo servidores efetivos do Quadro de Pessoal do STJ, sendo 40,7% Analistas
Judiciarios e 19,9% Técnicos Judicidrios. O menor percentual encontrado foi de 17,9%

relativos a servidores sem vinculo com a Administracao Publica.

H) Tipo de Cargo Comissionado

1,4%

mCl1
mCJ-2
mC-3
mCl-4

95,3%

Grifico 7 — Tipo de Cargos Comissionados dos Sujeitos da Pesquisa
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Os dados do Gréfico 7 revelam que 93,4% dos participantes da pesquisa sdo ocupantes
de Cargo Comissionado CJ-3. Esse resultado se justifica pelo fato de que, no STJ, o cédigo
CJ-3 engloba a maior parte dos Cargos Comissionados dos Gabinetes de Ministro ¢ da

Presidéncia.

I) Tempo de Cargo Comissionado

35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0% |

10,0% -
4,7%
5,0% | | I “l 0,7% 29%  0,7%
0,0%  m I -
Menos Dela Ded4a De7a Del0 Del3 Del6 Mais
del 3anos 6anos 9anos al2 a 15 alg del8
ano anos anos anos anos

28,4% 29,7%

25,0%

8,8%

Grifico 8 — Tempo de Cargo Comissionado dos Sujeitos da Pesquisa

Observa-se no Grafico 8 que, com relagdo ao tempo de cargo comissionado, 29,1%
dos respondentes ja estdo ocupando cargo comissionado por um periodo de 4 a 6 anos. Vale
ressaltar que os maiores percentuais estao nas faixas “menos de 1 ano”, “de 1 a 3 anos” e de 4
a 6 anos”. O menor percentual registrado foi de 0,7% que corresponde ao periodo de 13 a 15
anos. Esse resultado retrata a realidade dos cargos comissionados, marcada pela alta

rotatividade dos seus ocupantes.

2.4 Instrumento

A pesquisa qualitativa foi realizada por meio de entrevistas individuais semi-
estruturadas (Apéndice A), enquanto que a pesquisa qualitativa utilizou o instrumento de
O’'Malley (1999), desenvolvido para investigar a percepc¢ao dos trabalhadores sobre a eficacia
e as vantagens dos cursos a distancia. O instrumento (Anexo A) ¢ composto por 18 itens para

serem respondidos em uma escala tipo “Lickert”, de cinco pontos, variando de “discordo
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totalmente da afirmativa” a “concordo totalmente com a afirmativa”. Os itens estdo agrupados
em duas dimensdes — eficacia e vantagens dos cursos a distancia.

Além dos itens que compunham o instrumento original de O’Malley, foram
acrescidas ao questionario de pesquisa mais nove questdes com o objetivo de identificar o
perfil demografico dos respondentes. Essas questdes envolviam as seguintes variaveis: sexo;
faixa etaria; estado civil; escolaridade; lotacdo; tempo de exercicio no Tribunal; tipo de

vinculo com a Organizagao; tipo de cargo comissionado e tempo de cargo comissionado.

2.5 Procedimentos de Coleta de Dados

2.5.1 Pesquisa Qualitativa

As entrevistas foram realizadas no local do trabalho, em horario previamente
combinado, com duragdo entre vinte e trinta minutos e gravadas, com expressa autorizagao
dos entrevistados. Apds finalizacdo, todas as entrevistas foram degravadas e submetidas aos

entrevistados para eventuais correcoes.

2.5.2 Pesquisa Quantitativa

Os questionarios foram impressos € entregues pessoalmente pela propria pesquisadora,
a um responsavel em cada uma das 35 unidades do STJ que participaram da pesquisa. Houve
a orientacdo de que seria preservado o anonimato dos respondentes. Posteriormente, dentro do
prazo de uma semana, foi feita ligacdo para os responsaveis em cada unidade, indagando

sobre a possibilidade do recolhimento dos questionarios preenchidos.

2.6 Procedimentos de Analise dos Dados

Os dados da pesquisa qualitativa foram analisados por meio da técnica de “analise de
conteudo”. Na pesquisa quantitativa utilizou-se o Statistical Package for Social Sciences

(SPSS).
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CAPITULO 3 - APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente Capitulo apresenta e discute os resultados encontrados na pesquisa
empirica conduzida para responder & seguinte questdo: “E viavel a implantacido de um modelo
de Universidade Corporativa no Poder Judicidrio”? O trabalho teve por objetivo geral
“investigar como estdo sendo realizadas as atividades de treinamento e desenvolvimento no
Superior Tribunal de Justiga (STJ), verificando sua adequacdo as necessidades de
aprendizagem das organizagdes no século XXI”. Os seguintes objetivos especificos foram

delineados:

e Revisar a literatura da area de treinamento e desenvolvimento de pessoal, com
énfase nos novos modelos de educagdo corporativa e universidade corporativa.

e Verificar se os servidores e gestores perceberam mudancas em relacdo as agdes
de treinamento, desenvolvimento e educagdo com a implantacdo do modelo de
Educagdo Corporativa no STJ.

e Identificar a percepgao dos servidores do STJ com relagao ao uso da Educagao
a Distancia como modalidade de ensino-aprendizagem.

e Verificar se o0 modelo de Educagao Corporativa do Superior Tribunal de
Justica atende as demandas de aprendizagem do Orgio ou se deveria evoluir

para um modelo de Universidade Corporativa.

Revisar a literatura da area de treinamento e desenvolvimento de pessoal, com énfase
nos novos modelos de educacdo corporativa e universidade corporativa foi o primeiro
objetivo especifico do trabalho. Esse objetivo foi atendido no Capitulo 1 da Monografia. Os

resultados relacionados aos demais objetivos serdo apresentados e discutidos a seguir.
3.1 A Educacio Corporativa no STJ na Perspectiva da Pesquisa Qualitativa

Conforme mencionado na parte introdutéria deste trabalho, desde 2005, o STJ
comegou a envidar esforcos para reformular sua area de desenvolvimento de pessoas,
buscando adequé-la as tendéncias vigentes nas organizagdes do século XXI que apontam para

um modelo de Educagdo Corporativa.
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Assim, em fevereiro de 2007 foi instituida a Educacdo Corporativa STJ, inclusive com

uma proposta de criagdo da Universidade Corporativa do Superior Tribunal de Justiga em

2008. A criacao da Universidade Corporativa nao chegou a se concretizar, em razao das

mudancas de gestdo ocorridas no Tribunal, mas varias a¢des do projeto Educagdao Corporativa

STJ foram implementadas. Entre elas, destaca-se a elaboragdo da Matriz de Aprendizagem da

Educacao Corporativa, cujos principais pontos sao:

Cidadania Estratégica Funcional
Vertentes | Organizacional Gerencial Técnico
Competéncias Competéncias . s
° L Qualificagdo técnica
3 Valores organizacionais voltadas | humanas conforme . .
e o S s exigida conforme a area de
= Institucionais. para os objetivos trajetoria atuacio
estratégicos do STJ. profissional. gao.
o . Servidores que
S Todos os servidores ou ~
= ; . ocupam fungado
< . areas especificas do .. . ,
& Todos os servidores | . . . comissionada ou Servidores conforme a area
S . Tribunal, estabelecidas a . ~
=] do Tribunal. . L cargo em comissdo | de atuagao.
) partir das estratégias do
= de natureza
A STIJ. .
gerencial.
I —Programa STJ — | I —Programa Agilizando |I—Programa SECRETARIA DE
Um Referencial de | os Caminhos Processuais | Planejando e GESTAO DE PESSOAS
Exceléncia II — Programa Analise Gerindo o Alto (SGP)
II — Programa Processual e Efetividade | Desempenho I - Programa Comunicagio
Praticando Valores | Juridica IT — Programa para Resultados
IIT — Programa IIT — Programa Integrando | Conduzindo 11 - Programa Formagdo de
Sintonia o Sistema STJ Melhorias Analistas de Desempenho e
Organizacional IV — Programa Bem III — Programa Designers de Instrugdo
» IV — Programa Servir, Bem Atender Mobilizando II - Programa Otimizando
E Inova Agao V — Programa Melhoria | Pessoas 0 Uso da Tecnologia
gﬂ V —Programa Tecnologica IV — Programa Formagio
£ Expandindo de Analistas de Legislagdo
A~ Frontelr.as de para a Cidadania
Aprendizagem V — Programa de
Atualizacdo Complementar
ara a area de Gestdo de
Pessoas
VI — Programa Construindo
Relagdes Produtivas entre
Gestores, colaboradores e
Parceiros

Quadro 3 — Matriz de Aprendizagem do Superior Tribunal de Justi¢a

Entretanto, também conforme foi mencionado anteriormente, a literatura é enfatica ao

afirmar que a ado¢do de novas estratégias para treinar e desenvolver empregados implica

importantes mudancas no ambiente organizacional. Dentre varios outros fatores, ha
necessidade de um maior envolvimento dos gestores e servidores da organizacao para que

essas mudancas realmente acontegam.
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Esta secdo apresenta os resultados das entrevistas feitas com trés grupos de pessoas
que trabalham no STJ: a) gestores estratégicos; b) servidores da area de desenvolvimento de
pessoas e ¢) servidores que participaram de agdes educacionais oferecidas pelo STJ.

O objetivo dessas entrevistas foi verificar se os servidores e gestores do STJ
perceberam mudancgas em relacdo as agdes de treinamento, desenvolvimento e educagdo com
a implantacdo do modelo de Educacdo Corporativa. A anélise do discurso dos entrevistados
permitiu a separacdo dos dados em trés categorias-sinteses que receberam as seguintes

denominagdes:

* Educacdo Corporativa e Mudanga Organizacional no STJ;
= Otimizacao da Educagdo Corporativa no STJ;

» Educacgdo a Distancia no STJ.

Assim, a partir da identificagdo dessas categorias foram construidos trés quadros para

cada um dos trés grupos de entrevistados. A Figura 2 mostra essa distribui¢ao:

Categoria-Sintese 1 Categoria-Sintese 2 Categoria-Sintese 3
Educacio Corporativae | | Otimizacio da Educagio | | Educagio a Distancia
Mudang¢a Organizacional no Corporativa no STJ no STJ
STJ
v v v
Percepcao dos Gestores Percepcao dos Gestores Percepcao dos Gestores
Estratégicos Estratégicos Estratégicos
A 4 A 4 v
Percepcao dos Percepcao dos Percepcao dos
Servidores da Area de Servidores da Area de Servidores da Area de
Gestao de Pessoas Gestao de Pessoas Gestdo de Pessoas
v \ 4 A 4
Percepcao dos Percepcao dos Percepcao dos
Participantes de Acdes Participantes de Acdes Participantes de A¢des
Educacionais Educacionais Educacionais

Figura 2 — Distribui¢do das Categorias-Sinteses por Grupos de Entrevistados
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As subsecdes seguintes apresentam os resultados da andlise do discurso de cada grupo

de entrevistados, organizados por cada uma das trés categorias-sinteses encontradas.

3.1.1 Educacio Corporativa e Mudanca Organizacional

Esta secao mostra qual a percepcdo dos entrevistados sobre as mudangas ocorridas no
STJ em relacdo as agdes de treinamento, desenvolvimento e educacdo decorrentes da

implantacao da Educacao Corporativa. Os Quadros 4, 5 € 6, sintetizam esse resultado:

3.1.1.1 Grupo dos Gestores Estratégicos

Percepcio dos Gestores Estratégicos

Categoria Sintese 1: Educacdo Corporativa e Mudanga Organizacional

Defini¢ao: Percebem-se muitas mudangas com a implantagao da Educagdo Corporativa no STJ. Identifica-se a
necessidade de ampliagdo do publico-alvo, incluindo-se clientes e fornecedores, além da busca por
metodologias alternativas de aprendizagem e incentivo a participag@o dos servidores.

Exemplos de Verbalizacoes:

“[...] pela primeira vez, com a Educa¢do Corporativa, nos comecamos a pensar, seriamente, na inclusdo dos
nossos clientes e fornecedores como pessoas que deveriam ser alcancados pelas a¢des educacionais”.

“[...] eu vejo a mudang¢a na questdo da metodologia, na forma como os treinamentos deveriam ser
desenvolvidos, nos passamos ao olhar para a educagdo como um processo que deveria ocorrer mito mais no
local de trabalho, muito mais com metodologias alternativas”.

“Eu passei a observar uma transformag¢do, um pouco antes de 2007, mas 2007 foi quando mais se acentuou”.

“[...] o Tribunal passou a dar um tratamento mais inteligente aos treinamentos, incentivando, também, as
pessoas a treinarem”.

“[...] foi um movimento muito inteligente. Agora, tem muitos desafios ainda”.

Quadro 4 — Educagao Corporativa e Mudanga Organizacional na Percepgdo dos Gestores Estratégicos
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3.1.1.2 Grupo dos Servidores da Area de Desenvolvimento de Pessoas

Percepcio dos Servidores da Area de Desenvolvimento de Pessoas

Categoria Sintese 1: Educacdo Corporativa e Mudanga Organizacional

Definicdo: A Educacdo Corporativa permite o planejamento das a¢des educacionais direcionando seu foco
para o negdcio da institui¢ao e maior aproximag¢do com o cliente.

Exemplos de Verbalizacoes:

“Antes da Educag¢do Corporativa nos tinhamos ag¢oes pulverizadas e depois, com a sua implantagdo, as agoes
de desenvolvimento passaram a ser mais focadas no negocio da institui¢do”.

“[...] com a Educagdo Corporativa a gente da mais énfase ao planejamento dos eventos, de forma que cada
evento seja feito sob medida para a necessidade daquela unidade.”

“[...] quando a gente faz esses eventos sob medida, para eles, junto com eles, definindo todo o planejamento
do evento: programa, instrutor, metodologia, essas pessoas se interessam mais pela capacitacdo e participam
mais. Inclusive, porque muitas vezes a a¢do fica tdo focada que ndo demanda uma carga horaria tdo extensa,
o que facilita a participagdo das pessoas”.

» . . . L
[...] eu noto que houve uma mudanga, sim, na atitude das pessoas no sentido de tentar uma aproxima¢do
maior com o cliente, na hora de planejar as a¢ées educacionais.”.

Quadro 5 — Educagdo Corporativa ¢ Mudanga Organizacional na Percepgdo dos Servidores da Area de
Desenvolvimento de Pessoas

3.1.1.3 Grupo dos Servidores Participantes de Acoes Educacionais

Percepcao dos Servidores Participantes de A¢oes Educacionais

Categoria Sintese 1: Educacdo Corporativa e Mudanga Organizacional

Defini¢do: Percebem-se mudancas com a implantacdo da Educagdo Corporativa no STJ, tais como,
atendimento a demandas especificas da area fim do Tribunal, além de maior publicidade das agdes e definigdo
de publico-alvo.

Exemplos de Verbalizacoes:

“Houve muitas mudangas, principalmente na questdo de atender, especificamente a demanda da parte fim do
Tribunal .

“[...] teve uma publicidade maior, a partir do momento que comegou a divulgar mais na intranet, porque
muitas vezes vinha por e-mail e ai tinha gente que ndo recebia, quando lia o e-mail e ia fazer a inscrigdo ja
ndo tinha mais vaga “.

“[...] a defini¢dao do publico alvo, eu acho que é um das coisas fundamentais na Educacdo Corporativa”.

“[...] eu acho que o primeiro grande passo foi ter chamado representantes dos Gabinetes de Ministro para
uma reunido, porque vocés ouviram as nossas caréncias e os nossos objetivos, o que a gente estava
precisando. Acho que aquela reunido foi o grande diferencial para tudo, porque até entdo, eram so locados os
cursos e a impressdo que a gente tinha ¢ que quem estava escolhendo o curso ndo tinha nog¢do do trabalho que
era desenvolvido nos Gabinetes de Ministro”.

“Tambeém foi uma oportunidade de conhecer os outros assessores da mesma seg¢do que a gente trabalhava”.

Quadro 6 — Educacao Corporativa e Mudanca Organizacional na Percep¢do dos Servidores Participantes de
Acdes Educacionais
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Os Quadros 4, 5 e 6 demonstram que hd uma concordiancia no discurso dos
entrevistados, no sentido de que a implantacdo da Educac¢do Corporativa no STJ provocou
mudangas nas acdes educacionais ofertadas pela area de desenvolvimento de pessoas. De
acordo com relatos, os eventos sdo planejados com a parceria de representantes do publico-
alvo, possibilitando agdes mais direcionadas para as necessidades do cliente, sem esquecer o
negécio da Instituigdo.

Além disso, a forma de dar publicidade aos eventos também contribuiu para que a
mudanga fosse percebida. Capacitar clientes e fornecedores tornou-se uma necessidade.
Diferentemente do que se pensava hd poucos anos, hoje ha uma preocupacdo em buscar
alternativas para estender as agdes educacionais para toda a cadeira de valor, sem que isso
signifique a utilizagdo de verba publica.

Assim, constata-se, a partir do discurso dos entrevistados, que sdo muitas as mudangas
percebidas pelos trés grupos no que tange aos eventos de capacitagdo apos a implantacdo da

Educacdo Corporativa no Tribunal.

3.1.2 Otimizacdo da Educacio Corporativa

Nesta secdo sdo apresentadas sugestdes dos entrevistados para a melhoria das a¢des de
treinamento, desenvolvimento e educacdo, dentro do novo modelo de Educagdo Corporativa
adotado pelo STJ. Os Quadros 7, 8 e 9, apresentados a seguir, sintetizam os resultados

encontrados para cada um dos trés grupos de entrevistados.
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3.1.2.1 Grupo dos Gestores Estratégicos

Percepcio dos Gestores Estratégicos
Categoria Sintese 2: Otimizacdo da Educacdo Corporativa
Defini¢ao: H4 necessidade de se mapear os treinamentos técnicos funcionais e investir no desenvolvimento
das Vertentes da Cidadania Organizacional e Estratégica.

Exemplos de Verbalizacoes:

“[...] eu vejo que é preciso definir, de uma maneira bem objetiva, os treinamentos técnicos funcionais, porque
a tendo isso definido, como diz a Cristina D’ Arce, ndo vai nunca ficar “caindo treinamento na nossa cabega”.
Entdo, se tiver isso definido, a gente pode se dedicar mais, e ter mais tempo para poder implantar a vertente
da Cidadania Organizacional e Estratégica, porque elas, realmente, é que fazem o diferencial da Educagdo

>

Corporativa.”.

“[...] é preciso trabalhar junto as chefias, aos responsaveis pelas diversas dreas os pontos de caréncia que
eles tém. Isso tem que ser renovado sempre”.

“[...] € preciso intensificar a divulga¢do para as pessoas, para os servidores das oportunidades de
treinamento, de conhecimento, de participa¢do na Educag¢do Corporativa”.

“Entdo, eu faria essa sugestdo para o Tribunal: para, todos os servidores saberem, de uma maneira facil, qual
o treinamento que eles podem fazer e até treinamentos fora do momento crucial aqui, em épocas que, digamos
assim, o servigo seja menos intenso”’.

Quadro 7 — Otimizagdo da Educag@o Corporativa na Percep¢do dos Gestores Estratégicos

3.1.2.2 Grupo dos Servidores da Area de Desenvolvimento de Pessoas

Percepciio dos Servidores da Area de Desenvolvimento de Pessoas

Categoria Sintese 2: Otimizacdo da Educacdo Corporativa

Defini¢ao: Verifica-se a necessidade de se envolver mais os gestores estratégicos no desenho das agdes
educacionais. E importante, ainda, adequar as agdes de desenvolvimento e educacdo ao planejamento
estratégico da Institui¢do e investir na capacitacdo dos servidores da area de desenvolvimento de pessoas.

Exemplos de Verbalizacoes:

“Acho que precisaria reforcar essas duas coisas, atuar mais com os gestores estratégicos e nas agdes de
metodologias alternativas de aprendizagem”.

“Eu acho que tinha que voltar mais para o planejamento estratégico”.
“Fazer um planejamento mais adequado a realidade do tribunal, que ndo ficasse so em rotinas, um
planejamento com visdo de futuro e que a area de T&D fosse chamada a convergir todas as agdes para esse

planejamento”

“E preciso investir muito nas pessoas que estdo na area de Desenvolvimento de Pessoas”.

Quadro 8 — Otimizacio da Educagio Corporativa na Percepgio dos Servidores da Area de Desenvolvimento de
Pessoas
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3.1.2.3 Grupo dos Servidores Participantes de Acoes Educacionais

Percepcao dos Servidores Participantes de Ac¢oes Educacionais
Categoria Sintese 3: Otimizacdo da Educacdo Corporativa
Defini¢ao: Trabalhar profundamente os conhecimentos basicos.

Exemplos de Verbalizacoes:

“[...] para a Educacdo Corporativa eu acho que a gente tem que trabalhar mais aqueles conhecimentos
basicos, mas de forma profunda para a gente poder ter ferramenta de desenvolver um raciocinio para chegar
a resposta de uma questdo que hoje é controvertida”.

“Eu acho que o nosso Tribunal é muito bom. A gente conversa com outros servidores de outros tribunais,
primeira instdncia, segunda instancia, a gente conta como sdo feitos os treinamentos e todo mundo elogia, que
ndo tem nada parecido. Entdo, eu acho que, assim, como estd, esta muito bom. Ndo sei como poderia
melhorar”.

Quadro 9 - Otimizagdo da Educacdo Corporativa na Percep¢do dos Servidores Participantes de Agdes
Educacionais

As sugestdes de melhorias apresentadas pelos entrevistados diferem entre os trés
grupos e até entre os participantes de um mesmo grupo. Na visdo dos Gestores Estratégicos, ¢
preciso investir no desenho da matriz funcional/técnica como forma de antever as demandas
das unidades. Sensibilizar os gerentes para a importdncia de promover a capacitacdo e
atualiza¢do do corpo funcional sob sua responsabilidade ainda é prioritaria. E imprescindivel,
também, facilitar o acesso do servidor as informagdes sobre as oportunidades de capacitagao.

A necessidade de convergéncia dos eventos de capacitagdo, desenhados em parceria
com os gestores estratégicos, as metas definidas no Plano de A¢ao do Tribunal s3o constatadas
na fala do grupo de servidores da area de desenvolvimento de pessoas. Outra sugestdo do
grupo ¢ preparar os servidores da area para melhor desempenhar suas atividades.

O grupo formado por servidores participantes de a¢des educacionais da énfase no
conteudo a ser trabalhado na capacitagdo do corpo funcional.

A partir dessas reflexdes, ¢ possivel extrair diversas sugestdes que podem ser
aplicadas a Educagao Corporativa STJ, como forma de otimizar o resultado do investimento

em agdes de treinamento, desenvolvimento e educacao.
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3.1.3 Educacio a Distancia no STJ

Observa-se, conforme relatos da literatura, que a Educagdo a Distancia tem sido cada
vez mais utilizada como alternativa para a formacdo e capacitacio de pessoal nas
organizagdes. O Superior Tribunal de Justica, a exemplo de outras instituigdes publicas
brasileiras, também tem buscado seguir essa tendéncia. Esta se¢do apresenta o resultado da
percepcao dos grupos entrevistados sobre o uso da Educagdo a Distancia no STJ para a

realizagdo de acoes educacionais.

3.1.3.1 Grupo dos Gestores Estratégicos

Percepcio dos Gestores Estratégicos
Categoria Sintese 3: Educagdo a Distancia no STJ
Definiciio: O uso da Educagdo a Distancia parece ser fundamental para o STJ, principalmente nos Gabinetes
de Ministro, onde a demanda por novos conhecimentos ¢ grande, mas o volume de trabalho muitas vezes
dificulta que o servidor se ausente do local de trabalho para participar de a¢des educacionais.

Exemplos de Verbalizacoes:

“[...] a gente percebe que é uma necessidade aqui, principalmente nos gabinetes dos ministros, onde as
pessoas estdo abarrotadas de trabalho e, ao mesmo tempo, sdo demandadas por novos conhecimentos e
habilidades, seja pela atualizagdo legislativa seja pelo avango da tecnologia, seja pela necessidade de

aperfeicoar processo de trabalho e de gestdo”.

“[...] a educagdo a distancia é fundamental para poder possibilitar as pessoas que trabalham em Gabinete e
que ndo conseguem ser liberadas para participar de treinamento, e, além disso, a gente conseguir, realmente,
universalizar essas agoes educacionais que todos tém que passar por elas, que é o caso da Cidadania
Organizacional e da Estratégia”.

. . . f s
[...] ter uma alternativa para esses treinamentos que sdo a distancia, poder fazer em casa, poder utilizar
algum local aqui do Tribunal”.

Quadro 10 — Aceitagdo da Educacdo a Distancia na percepg¢do dos Gestores Estratégicos
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3.1.3.2 Grupo dos Servidores da Area de Desenvolvimento de Pessoas

Percepcio dos Servidores da Area de Desenvolvimento de Pessoas

Categoria Sintese 3: Educagdo a Distancia no STJ

Definicdo: Metodologia indicada, principalmente, para gestores e assessores de Ministros. Necessidade de
investir na Educagfo a Distancia. Boa aceitabilidade nas agdes ja desenvolvidas nessa metodologia.

Exemplos de Verbalizacoes:
7 . . . . . . .

E indicada essa metodologia no Tribunal, principalmente para os gestores e para os assessores nos gabinetes
de ministros que tém dificuldade de participagdo nos eventos presenciais, porque ficam muito envolvidos com o
trabalho”.

“Poucas agoes foram feitas nessa modalidade a distancia. Precisamos refor¢ar mais isso”.
“Nas experiéncias que nos tivemos houve uma boa aceitabilidade”.

Acho que esse também é um ponto fraco que precisa ser melhorado, porque a maioria das ag¢des que

promovemos, ainda sdo presenciais. E como a demanda é muito grande, tem uma defasagem muito grande de

conhecimento no Tribunal”.

“Tem muita coisa que da para se fazer sem grandes investimentos em tecnologia e que vai permitir que
alcancemos um numero maior de pessoas”.

Quadro 11 — Aceitagio da Educacio a Distincia na Percepgdo dos Servidores da Area de Desenvolvimento de
Pessoas

3.1.3.3 Grupo dos Servidores Participantes de Acoes Educacionais

Percepcio dos Servidores Participantes de A¢oes Educacionais

Categoria Sintese 3: Aceitacdo da Educacdo a Distancia no STJ

Defini¢ao: Desconhecimento sobre o funcionamento da modalidade a distdncia. As pessoas nao sabem como ¢
feita a avaliacdo nesse tipo de modalidade de ensino-aprendizagem, bem como desconhecem a eficacia dos
diferentes tipos de midias que a EaD pode utilizar.

Exemplos de Verbalizacoes:

“Como vai fazer a avaliagdo? Fica muito subjetiva a questdo. Acho que tem que desenvolver uma metodologia
mais adequada para o servigo publico”.

“Talvez pudesse pensar em curso a distdncia nesse sentido, de que o instrutor dé essa aula ld e a gente assista
aqui, inclusive com possibilidades de fazer as perguntas por e-mail e ele responder as perguntas aqui, se a

gente estiver fazendo em tempo real”.

“Eu nunca fiz, ndo sei dizer, ndo tenho experiéncia”.

Quadro 12 — Aceitagdo da Educacdo a Distancia na Percep¢do dos Servidores Participantes de Agdes
Educacionais
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Pela analise dos Quadros 10 e 11 observa-se que os grupos de Gestores Estratégicos e
Servidores da Area de Desenvolvimento de Pessoas consideram a Educagio a Distdncia como
metodologia importante, principalmente para gestores e assessores de Ministros, que tém
dificuldades para se ausentar da unidade de trabalho. Eles acreditam que € necessario investir
nessa metodologia como forma de aumentar a acessibilidade aos treinamentos.

Entretanto, essa sintonia entre os gestores estratégicos e os servidores que trabalham
na area de desenvolvimento de pessoas do STJ ndao ¢ compartilhada pelos participantes do
terceiro grupo de entrevistados - Servidores Participantes de A¢des Educacionais.

Uma andlise do discurso desses entrevistados, sintetizado no Quadro 12, permite
identificar um total desconhecimento sobre as vantagens e eficicia da Educacdo a Distancia.
Observa-se, na fala desse grupo de entrevistados, que alguns manifestaram davidas sobre a
possibilidade de se avaliar os alunos que estudam a distancia. Outros consideram que a
utilizacdo da Educacdo a Distancia no STJ somente seria possivel caso a midia utilizada fosse
a videoconferéncia, onde professor e alunos poderiam interagir ao mesmo tempo,
reproduzindo o formato da sala de aula presencial.

O discurso que emergiu desse grupo de entrevistados sinaliza que, caso o STJ pretenda
investir mais na Educacdo a Distancia para formar e capacitar os seus servidores, ¢ prudente
que desenvolva, antes, uma forte campanha de esclarecimento sobre essa modalidade de
ensino-aprendizagem. O desconhecimento por parte dos servidores sobre as vantagens e a
eficacia da Educacdo a Distancia pode retardar ou prejudicar a implantagdo plena dessa
modalidade no STJ. Como a Educagdo a Distancia ¢ um dos principais eixos em que se apoia
o modelo de Educagdo Corporativa, faz-se importante e imprescindivel essa campanha de

sensibilizacdo dos servidores.

3.2 A Educacao a Distancia no STJ na Perspectiva da Pesquisa Quantitativa

Conforme mencionado no subitem 2.4 do Capitulo 2, na pesquisa quantitativa foi
utilizado um instrumento de O'Malley (1999), contendo 16 itens que avaliavam a percepgao
dos servidores do STJ acerca da eficacia e das vantagens de cursos feitos a distancia. Esse
instrumento foi utilizado para se alcangar o terceiro objetivo estabelecido na pesquisa -
identificar a percep¢do dos servidores do STJ com relagdo ao uso da Educagdo a Distancia

como modalidade de ensino-aprendizagem.
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O instrumento de O'Malley (1999) agrupou os 16 itens em duas dimensdes a que o
autor denominou de: a) eficécia de cursos a distancia e b) vantagens dos cursos a distdncia. A

Tabela 2 apresenta a média e o desvio padrao encontrado para cada uma das duas dimensoes:

Tabela 2 — Média e Desvio Padrdo das Dimensoes do Instrumento

Dimensoes Média Desvio Padrao
Eficacia 2,67 0,93
Vantagens 3,36 0,57

Na primeira dimensao, que mensura a percepgao dos servidores com relacao a eficacia
dos cursos a distancia, observa-se que a média da respostas dos sujeitos foi 2,67, situando-se
entre os pontos da escala “discordo um pouco da afirmativa” e “ndo concordo nem discordo
da afirmativa”. Esse resultado sinaliza que, no Superior Tribunal de Justica (STJ), os
participantes da pesquisa nao acreditam muito na eficacia dos cursos a distancia. O desvio
padrao nessa primeira dimensao foi de 0,93, indicando que houve pouca divergéncia entre os
respondentes com relacdo as respostas dadas aos itens do instrumento que cobriam essa
dimensdo. O Quadro 3 apresenta exemplos de alguns dos itens que compdem a dimensao

“Eficacia da EaD”:

Dimensao Descricao do Item

A maioria das pessoas acredita que um curso a
distdincia é mais efetivo do que um curso

presencial.

Eu acredito que posso aprender a mesma
Eficacia da EaD ) ) )
quantidade de conteudo, tanto no curso a distancia

como no curso presencial.

Eu acredito que posso aprender mais por um

material on-line do que por uma aula expositiva.

Quadro 13 — Exemplos dos Itens da Dimensao “Eficacia da EaD”

A segunda dimensdo mensura a percepcdo dos servidores com relagdo as vantagens

oferecidas pelos cursos a distancia. Nessa dimensdo, a média das respostas foi de 3,36,
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situando-se entre os pontos da escala “ndo concordo nem discordo da afirmativa” e “concordo
um pouco com a afirmativa”. Esse resultado sinaliza que os servidores do STJ que
participaram da pesquisa reconhecem, embora ndo totalmente, as vantagens oferecidas pelos
cursos feitos na modalidade a distancia. O baixo desvio padrao encontrado, 0,57, aponta uma
alta concordancia entre os respondentes da pesquisa com relacdo aos itens dessa segunda
dimensdo. O Quadro 14, apresentado a seguir, mostra exemplos dos itens que formam a

dimensao “Vantagens da EaD”:

Dimensao Descricao do Item

Eu me beneficiaria se houvesse mais cursos a

distancia.

Vantagens da

Cursos a distancia me economizariam tempo.
EaD

Eu conseguiria ter uma frequéncia melhor num

curso a distancia do que tenho no presencial.

Quadro 14 — Exemplos dos Itens da Dimensao “Vantagens da EaD”

Os resultados apresentados nesta secao apontam um aspecto importante e que deve ser
considerado pela area de desenvolvimento de pessoas do STJ. Na Institui¢do, observou-se que
os servidores tém dividas com relagdo a eficicia da Educacdo a Distancia, embora alguns
cheguem a concordar com algumas vantagens que essa modalidade de ensino-aprendizagem
pode oferecer.

Esse resultado sinaliza que, caso o STJ pretenda investir mais em cursos a distancia,
seria interessante que houvesse, antes, uma campanha de sensibilizacdo. Essa campanha
incluiria material explicativo sobre o que ¢ Educagdo a Distancia, quais as suas vantagens € o
papel estratégico que ela vem assumindo nas ultimas décadas, tanto na iniciativa publica

como na iniciativa privada.

3.3 A Educacio Corporativa STJ e os dez componentes fundamentais do Projeto de uma

Universidade Corporativa

Esta se¢do faz uma andlise dos componentes constantes da Figura 1, apresentada no
Capitulo 1 deste trabalho, comparando os dez componentes fundamentais necessarios para o
sucesso de uma universidade corporativa, conforme citado na literatura, e a realidade do

orgao estudado.
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3.3.1 Sistema de Controle

Meister (1999) argumenta que, além do envolvimento da alta cipula da administragado
na criacdo de uma UC, ¢ necessaria a criagdo de um sistema de controle no qual estejam
envolvidos outros gerentes com a finalidade de desenvolver uma visao compartilhada da UC.

Ainda segundo a autora, cabe ao sistema controlador identificar e priorizar as
necessidades de aprendizagem atuais e futuras, vincular o treinamento as principais
estratégias da empresa, assegurar projeto, desenvolvimento, apresentacdo e avaliagdo
consistentes e oferecer orienta¢do para o desenvolvimento de uma filosofia de aprendizagem.

A Educagao Corporativa STJ, instituida em 2007, estd estruturada em trés vertentes:
Cidadania Organizacional, Estratégica e Funcional. Cada uma possui programas que devem
ser desenhados para propiciar o desenvolvimento das competéncias definidas no inicio do
projeto. Até o presente momento ja foram lancados alguns programas das vertentes
“Estratégica” e “Cidadania Organizacional”.

A elaboragdo das agdes educacionais dos programas ¢ definida por diversos gerentes
da Organiza¢do, denominados gestores estratégicos. Esses gestores foram convidados a
contribuir no projeto por possuirem experiéncia e visdo sistémica, entre outros fatores. A sua
participagdo ¢ de fundamental importancia, pois além do sentimento de colaboragao
experimentado por cada um deles quando da realizacdo de um evento do programa do qual
fazem parte, passa ao restante da organizagdo a idéia de comprometimento e importancia.
Além disso, por fazerem parte do corpo gerencial, sabe-se que o volume de trabalho e
significativo e, mesmo assim, eles conseguem conciliar suas agendas de modo a participarem
das reunides de acompanhamento do programa do qual fazem parte.

Nesse sentido, conclui-se que a participagdo dos gestores estratégicos da Educagdo
Corporativa STJ demonstra a existéncia de um sistema de controle, como previsto na

literatura.

3.3.2 Visao e Missao

De acordo com Meister (1999), ¢ ideal que toda UC tenha uma visdo de futuro e a
sugestdo ¢ que sua construgdo seja de responsabilidade de todo o 6rgdo controlador. Ainda
segundo a autora “O ideal ¢ que tudo seja produto de um esfor¢o conjunto” (MEISTER,

1999, p. 70).
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Nos documentos consultados para a elaboracdo desse trabalho ndo foram encontrados
indicios da existéncia de visdo propria da Educacdo Corporativa. Os fatos indicam que se

utiliza a visao e missao do Orgao como orientadores das suas agoes.

3.3.3 Fontes de Receita

O alcance das operagdes de uma universidade corporativa deve ser definido no inicio
do projeto para que, a partir dai, possa ser previsto o orcamento necessario a execugao das
acdes. De acordo com Meister (1999) a origem das verbas pode estar na alocagdo corporativa
ou cobranga por servicos prestados as unidades de negdcios e do licenciamento de
treinamentos para clientes, fornecedores e organizagdes-chave dentro da cadeia de valor.

Na Instituicao estudada, essa realidade ¢ diferente, pois se trata de uma organizagao
publica que, como tal, tem o seu or¢amento anual assegurado por Lei. Do valor total desse
or¢amento consta uma rubrica especifica para acdes de capacitacdo, o que permite a unidade
gestora dessa verba planejar, em conjunto com os gestores estratégicos, todos os eventos do
ano.

Entretanto, ha limites para o a utilizagdo desse montante, tais como, ndo poder
capacitar terceirizados, estagiarios, clientes e fornecedores. Mesmo com essas restrigdes, 0s
gestores estratégicos e os servidores da area de gestdo de pessoas tém procurado alternativas
para alcangar o publico-alvo ndo beneficiado com as a¢des que demandam orcamento. Uma
das propostas dos gestores ¢ que eles mesmos possam atuar, sem Onus para os cofres
publicos, como instrutores em acdes dessa natureza.

Verifica-se, entdo, que os limites impostos pela legislacdo podem dificultar a atuacdo
da universidade corporativa como sugere a literatura, no que diz respeito a captacao de
verbas. Esse fato, porém, ndo impede, conforme demonstrado, o surgimento de alternativas

para que se aumente o escopo de atuagdo da universidade corporativa.

3.3.4 Organizacao

Criar uma organiza¢do ndo quer dizer que todo o treinamento devera ficar a cargo de
uma s6 supervisao, diz Meister (1999). A autora complementa que algumas agdes podem ser
centralizadas em razao de custo e eficiéncia, enquanto outras podem ser descentralizadas para

que permanecam perto dos clientes. A decisdo sobre o que deve ser centralizado ou
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descentralizado deve ser feita mediante a utilizacdo de critérios que permitam avaliar a
relacdo custo-beneficio.

No caso da organizacdo estudada, todas as agdes sdo centralizadas na unidade de
desenvolvimento de pessoas, ndo havendo, atualmente, necessidade de descentralizacao,
visto que o Orgdo se concentra na Capital Federal, possuindo somente duas unidades

externas.

3.3.5 Partes Interessadas

A amplitude do publico-alvo ¢ um dos aspectos que distingue uma universidade
corporativa do departamento tradicional de T&D, afirma Meister (1999). Uma vez definida a
clientela, o proximo passo ¢ identificar suas necessidades e enfocar aquelas que dardo maior
projecdo a universidade corporativa. Meister (1999) afirma ser importante identificar
objetivos, publico-alvo, problema empresarial e lacuna entre competéncias atuais e futuras
que serdo imprescindiveis para garantir o sucesso da organizacgao.

As acdes oferecidas pela Educagao Corporativa STJ estdo, pouco a pouco, se
aproximando do que sugere a literatura. Hoje, além da participacdo dos gestores no desenho
dos eventos, ha consulta ao publico-alvo para definir desde o conteido até o instrutor,
passando por carga-horaria e desempenho esperado dos participantes apds a agdo de
desenvolvimento. Essa forma de atuar parece estar surtindo melhores efeitos, de acordo com

avaliagdes de reagao de alguns treinamentos.

3.3.6 Produtos e Servicos

Depois de identificadas as competéncias da organizacdo, o proximo passo ¢
desenvolver um modelo de solugdes de aprendizagem. Isso significa ir além dos cursos
tradicionais. E buscar metodologias alternativas que favoregam a aquisi¢do de
conhecimentos. Segundo a autora, o compartilhamento de melhores praticas €, acima de tudo,
aprendizagem informal e voluntdria que pode se espalhar pela organizacao propiciando a
oportunidade de transferéncia de conhecimento.

Um bom exemplo dessa aprendizagem informal na organizacdo estudada ¢ o encontro
realizado por um grupo de servidores que trabalham em um determinado ramo do Direito.
Eles se reunem periodicamente para trocar experiéncias e, assim, descobrir nova Otica para a

solugdo de algum conflito existente. Conforme relatos de participantes, essas reunides



46

favorecem, além da oportunidade de ampliar seu leque de conhecimentos, a criagdo de uma
network.

Mas vale lembrar, que cabe a universidade corporativa difundir essa pratica de modo
que outros grupos de trabalho possam, também, aplica-la. Assim, verifica-se que nesse ponto

a Organizag¢ao j& busca novas formas de promover o conhecimento.

3.3.7 Parceiros de Aprendizagem

De acordo com a autora, depois de definido o modelo de aprendizagem, a universidade
corporativa deve selecionar seus parceiros, que podem ser instrutores, consultores e
instituicdes de educagdao superior. Ela ressalta que em face da exceléncia na constante
atualizagdo da base de conhecimentos da universidade corporativa, hd uma propensao de unir
forcas com os mais diferentes parceiros educacionais para integrar as metas de cada
funciondrio, o que ¢ benéfico para todas as partes.

Apesar de contar com uma gama de instrutores e instituigdes educacionais cadastrados
para a realizagdo de eventos, o Orgdo ndo tem, atualmente, parcerias firmadas, sejam por

convénio ou contrato. E certo que futuramente essa necessidade devera ser atendida.

3.3.8 Tecnologia

Atualmente ¢ impossivel pensar em pessoas sem pensar em tecnologia. Ela ¢ utilizada
nos bancos, escolas, hospitais, residéncias e organizagdes, atingindo quase todas as camadas
da populagdo. Quando a questdo ¢ educacdo, ¢ imprescindivel estar conectado as ultimas
tendéncias, como forma de garantir maior acessibilidade com menor custo. Assim, as
organizagcdes devem esbogar a estratégia tecnoldgica a ser utilizada pela universidade
corporativa preferencialmente antes do inicio do projeto, conforme sugere Meister (1999).

Na organizacdo estudada o avango tecnologico € visivel. Percebe-se, entretanto, que
sua utilizacdo como metodologia complementar de aprendizagem ainda ¢ insignificante. Sao
poucas as agdes educacionais disponibilizadas no formato a distancia, se comparada com

outras metodologias.
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3.3.9 Avaliacao

Criar um sistema de avaliagdo € outro ponto importante a ser considerado para o
sucesso da universidade corporativa, afirma Meister (1999). Nao basta ter dados sobre
montante investido, horas de treinamento por colaborador por ano ou numero de
oportunidades de capacitacdo oferecidas pela instituicdo, visto que esses indicadores revelam
apenas o investimento em treinamento. E ainda mais importante avaliar os resultados
produzidos por essas acdes, como forma de institucionalizar a universidade corporativa.

Vargas (2004) esclarece que, no mundo corporativo, em geral os cursos sdo avaliados
usando-se os modelos cldssicos consagrados na literatura de treinamento e desenvolvimento
de pessoal. Entre os varios modelos existentes destacam-se os de Kirkpatrick (1976) e o de
Hamblin (1978). No Brasil, esclarece a autora, também sao usados os modelos de Borges-
Andrade (1982) e o de Abbad (1999).

No STJ, observa-se que o modelo mais utilizado ainda ¢ o de Kirkpatrick (1976), que

engloba quatro niveis de avaliacao:

e Reacao (Nivel 1) - Avalia como o servidor reage ao evento instrucional
realizado. E uma medida de satisfagdo do cliente. Avalia aspectos instrucionais
¢ administrativos.

e Aprendizagem (Nivel 2) - Avalia mudanga de atitude, melhoria do
conhecimento e/ou aumento das habilidades.

e Comportamento no Cargo (Nivel 3) — Avalia mudanca do desempenho do
servidor no cargo ocorrida em fung¢do da realiza¢do do evento instrucional.

e Resultados (Nivel 4) — Avalia os beneficios obtidos pela organizacdo em

fungdo da participag@o dos servidores em eventos instrucionais.

Segundo a literatura, o Nivel 1 ¢ uma das formas de avaliagdo mais utilizadas pelas
organizagdes, em razdo da facilidade de aplicagdo e tabulacdo dos dados. Entretanto, a
literatura também ¢ enféatica no sentido de que os dados decorrentes desse tipo de avaliaciao
podem ser considerados insuficientes para permitir a institucionalizacdo do modelo de
universidade corporativa.

No caso dos cursos a distancia, por exemplo, ¢ importante a aplicacdo do Nivel 2 -

Avaliagdo de Aprendizagem - como forma de acompanhamento e controle da absor¢do do
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contetido ensinado. O Nivel 3 — Comportamento no Cargo - ¢ um tipo de avaliagdo que
também tem sido utilizado pelas organizagdes, porém em menor escala. Por se tratar de um
processo mais complexo e oneroso de avaliacao, pois requer a auto-avaliacao, avaliacao dos
pares e avaliacao das chefias, normalmente ¢ feito em cursos considerados mais estratégicos.
O Nivel 4 — Resultados — ainda segundo relatos da literatura ¢ o menos utilizado pelas
organizagdes, em razao da alta complexidade e investimentos necessarios a sua execuc¢ao de
forma correta.

No STJ, conforme verificado em documentos da Instituigdo, atualmente se utiliza
apenas o Nivel 1 — Reacfo. Esse resultado aponta a necessidade do Orgdo de implementar a

aplicagdo de, pelo menos, mais dois niveis — “Aprendizagem” e “Comportamento no Cargo”.

3.3.10 Comunicacio Constante

Para garantir que os colaboradores assimilem o que vem a ser uma universidade
corporativa € necessario investir na comunicacao. Nao adianta criar uma missdo inspiradora
para a universidade corporativa, reunir alguns gerentes para apresenta-la ou realizar
“demonstragdes praticas”, relata a autora. Essas comunicagdes podem aumentar o descrédito
das pessoas em relacdo a essa forma de atuacao.

A autora afirma, também, que o valor de uma universidade corporativa deve ser
comunicado de modo efetivo, exigindo o envolvimento de muitos colaboradores que devem
saber exatamente porque se decidiu investir nesse projeto. A comunicagdo deve levar em
conta as perguntas basicas sobre uma universidade corporativa, tais como: o que ¢
universidade corporativa, por que a aprendizagem ¢ importante para a organizagdo, dentre
outras.

Na organizagdao estudada hd um grande investimento em comunicacdo sobre a
educacdo corporativa. Para o seu langamento foi distribuido folder informativo (Anexo D) e o
material utilizado na divulgacdo e realizacdio dos eventos ¢ aperfeicoado com certa
freqiiéncia. Mesmo com o envolvimento pessoal de todos que atuam na érea de
desenvolvimento de pessoas e dos gestores estratégicos, verifica-se que grande parte dos
colaboradores ainda ndo percebe diferencas entre o0 modo tradicional de T&D e a educacdo
corporativa.

Conforme mencionado anteriormente, esta secdo pretendeu fazer uma anélise dos dez
componentes fundamentais necessarios para o sucesso de uma universidade corporativa,

citados por Meister (1999), comparando-os com a realidade do STJ. A idéia era verificar até
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que ponto o modelo de Educagdo Corporativa STJ se aproxima do modelo de uma
universidade corporativa. Depreende-se da analise feita, que dos dez componentes presentes
no modelo de universidade corporativa visualizado por Meister (1999), apenas cinco estdo
presentes no modelo de Educagao Corporativa STJ. Esses componentes sao:

e Sistema de Controle

e Fontes de Receita

e Organizacao

e Partes Interessadas

e Produtos e Servigos
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve por objetivo investigar como estdo sendo realizadas as
atividades de treinamento e desenvolvimento no Superior Tribunal de Justica (STJ),
verificando sua adequacgdo as necessidades de aprendizagem das organizagdes do século XXI.

A pesquisa identificou que, desde 2005, o STJ tem envidado esfor¢os para adotar um
novo modelo de atuacdo para a area de desenvolvimento de pessoas. Seguindo uma tendéncia
atual das organizagdes, foi instituida, em 2007, a Educagdo Corporativa do Superior Tribunal
de Justica. No ano de 2008, houve uma proposta de criagdo da Universidade Corporativa do
Superior Tribunal de Justica (UNIJUS), mas o projeto ainda nao foi implementado, em razao
de mudangas de gestdao ocorridas no Tribunal.

Utilizando duas abordagens de pesquisa — qualitativa e quantitativa — foi possivel
analisar o cendrio atual das atividades de treinamento e desenvolvimento do STJ. Dessa

analise podem ser destacados os seguintes pontos:

* A Educacao Corporativa no STJ — Ficou evidenciada, nos trés grupos de
entrevistados, que ¢ percebida uma mudanca na forma como o STJ passou
a conduzir as atividades de treinamento e desenvolvimento apos a
introducdo do modelo de Educagdao Corporativa. A mudanca realmente
aconteceu e teve uma avaliagdo favoravel por parte dos diferentes
segmentos entrevistados — gestores estratégicos, servidores da area de
gestdo de pessoas e servidores que participam de acgdes educacionais
disponibilizadas pelo Orgio.

* A Educacdo a Distancia no STJ — Na pesquisa qualitativa feita com os
trés grupos de entrevistados ficou clara que ha percepgdes diferentes com
relacdo ao uso da Educacao a Distancia no STJ. Os gestores estratégicos e
os servidores da area de gestdo de pessoas demonstraram ter uma visao
bastante favoravel com relacdo a essa modalidade de ensino-aprendizagem.
Entretanto, o terceiro grupo de entrevistados, formado por servidores que
participam de ac¢des educacionais, demonstrou ser pouco informado sobre o
tema. Os resultados da pesquisa quantitativa, obtidos com a aplicacdo do

instrumento desenvolvido por O'Malley (1999), reforgou esse dado,
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sinalizando que entre os respondentes ha ainda pouca certeza com relagdo
as vantagens e a eficacia da Educacdo a Distancia.

* O Modelo de Universidade Corporativa — Dos dez componentes
fundamentais necessarios para o sucesso de uma universidade corporativa,
citados por Meister (1999), cinco ja estdo presentes no modelo de Educagao
Corporativa do STJ. Esse ¢ um dado importante, caso a Instituicao resolva
dar prosseguimento a implantagdo da Universidade Corporativa do

Superior Tribunal de Justica (UNIJUS).

O problema de pesquisa investigado neste trabalho - “E viavel a implantagdo de um
modelo de Universidade Corporativa no Poder Judiciario?” — nasceu da necessidade de
repensar as acdes de treinamento e desenvolvimento de pessoal no ambito do Superior
Tribunal de Justica. Como resposta a essa questdo os resultados encontrados na pesquisa
permitem observar que em alguns pontos o STJ ja evoluiu do T&D tradicional para um
modelo de educagdo corporativa. Entretanto, tomando-se por base os dez elementos citados
por Meister (1999), ha ainda alguns desafios a serem vencidos para tornar viavel a

implantacdo de uma universidade corporativa. Entre eles, destacam-se:

» Dar énfase na constru¢ao da visdo e missdo da universidade corporativa.

= Selecionar parceiros de aprendizagem que possam efetivamente contribuir
para a melhoria das ac¢des ofertadas.

» Estimular o uso da tecnologia para tornar a aprendizagem mais acessivel.

» Adotar niveis mais complexos de avaliagdo que se estendam além da
reacao dos participantes aos eventos instrucionais.

=  Melhorar a comunicagdo como forma de propiciar maior credibilidade ao

modelo adotado.

Além desses cinco elementos, ¢ importante ressaltar outro importante resultado
apontado pela pesquisa empirica — o desconhecimento, por parte de alguns servidores do STJ,
das vantagens e da eficicia da Educacdo a Distancia. Como essa modalidade de ensino-
aprendizagem ¢ um dos principais eixos que sustentam o modelo de universidade
corporativa, torna-se prioritario que o STJ invista em uma campanha de sensibilizagdo dos

servidores para a importancia do tema. A elaboracao de cartilhas, a realiza¢do de palestras e
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mesmo a oferta de um pequeno curso auto-instrucional sobre Educacdo a Distancia poderdo
ajudar no esclarecimento dos servidores.

Ainda que os resultados encontrados nesta pesquisa ndo possam ser generalizados, em
virtude do reduzido numero de participantes, espera-se que eles sirvam de incentivo na
proposicao de melhorias para a area de desenvolvimento de pessoas, bem como possibilitem

a realizacdo de estudos mais aprofundados sobre o tema.
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APENDICE “A” — Roteiro de Entrevista

Em 2007 foi instituida a Educag¢ao Corporativa do Superior Tribunal de Justica. Na
sua opinido, que mudancas ocorreram em relacdo as agdes de treinamento,
desenvolvimento e educagao?

Vocé acha que com o modelo de Educagdo Corporativa estd havendo mais
oportunidades de participar de agdes de capacitagao?

Que sugestoes de melhoria vocé daria ao Tribunal para as agdes de treinamento,
desenvolvimento e educagao?

O que vocé acha da modalidade de Educa¢do a Distdncia como forma
complementar para as agdes de treinamento, desenvolvimento e educacao?



56

ANEXO A - Questionario aplicado aos servidores do STJ ocupantes de cargos
comissionados em Gabinetes de Ministro e Presidéncia

PESQUISA SOBRE ACEITAGAO DA EDUCAGAO A DISTANCIA

Caro (a) Colega,

Esta pesquisa faz parte da monografia de final de curso de especializagdo em Gestado
Judiciaria realizada na Universidade de Brasilia, cujo tema €é: VIABILIDADE DE IMPLANTACAO DE UM
MODELO DE UNIVERSIDADE CORPORATIVA NO PODER JUDICIARIO e tem por objetivo avaliar o nivel de
aceitacdo da Educacdo a Distdncia como modalidade para realizagdo de agdes de treinamento,
desenvolvimento e educagdo no STJ.

Conto com sua valiosa contribuigdo para responder a este questionario. Para tanto, leia com
atencao as consideracdes que seguem:

e As suas respostas serdo analisadas de forma conjunta, ndo permitindo sua identificagao.

e Nao ha resposta certa ou errada. Por favor, responda TODAS as questdes. A qualidade

dos resultados dependera do seu empenho em responder com precisao e cuidado.

e Leia atentamente as questbes e avalie, individualmente, o quanto cada uma delas

descreve o que vocé pensa em relagao a afirmativa.

Agradeco antecipadamente sua colaboragéo.

Herminia Lucia Santos de Oliveira
herminia@stj.jus.br
Telefone: 8445 6043

Orientagdes para preencher o questionario

" Por favor, para cada uma das questdes colocadas na coluna da esquerda, faga um “X” na
coluna da direita embaixo do numero que melhor represente a sua opinido.
" A escala abaixo mostra o que significa cada numero:
1 = discordo totalmente da afirmativa 4 = concordo um pouco com afirmativa
2 = discordo um pouco da afirmativa 5 = concordo totalmente com a afirmativa
3 = ndo concordo nem discordo da afirmativa
Questdes 1 2 | 3| 4

1. A maioria das pessoas acredita que um curso a distancia é mais efetivo do
que um curso presencial.

2. Em um curso que oferecga as duas modalidades — presencial e a distancia —
eu aprenderia melhor com a parte que é feita a distancia.

3 — Eu prefiro um curso a distancia a um curso tradicional (presencial).

4. Eu acredito que posso aprender a mesma quantidade de conteudo, tanto no
curso a distdncia como no curso presencial.

5. Eu acredito que posso obter a mesma nota tanto no curso a distancia como
no curso presencial.

6. Eu me beneficiaria se houvesse mais cursos a distancia.

7. Cursos a distancia ndo oferecem nenhuma vantagem para mim.

8. Cursos a distancia requerem mudancas significativas por parte do aluno.

9. Eu acredito que posso aprender mais por um material on-line do que por
uma aula expositiva.

10. Eu prefiro cursos a distancia a cursos presenciais.

11. Eu me sentiria a vontade num curso a distancia.

12. Cursos a distancia me economizariam tempo.

13. Cursos a distancia funcionariam bem para o tempo que tenho.

14. Eu conseguiria ter uma frequéncia melhor num curso a distancia do que
tenho no presencial.

15. Acho dificil contribuir nas discussdes de uma aula a distancia.

16. Eu gostaria que tivesse muitas disciplinas na modalidade a distancia.

© O’'Malley (1999)
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Informagdes Gerais

POR FAVOR, para finalizar responda aos itens a seguir. Eles sdo importantes para o tratamento

estatistico dos dados da pesquisa.

Sexo ( ) Feminino ( ) Masculino

Fai - Estado civil
aixa etaria () casado

( ) menos de 25 anos ( ) solteiro

( )25 a 35 anos ( ) vidvo

( )36 a45 anos
( )46 a 55 anos
( ) acima de 55 anos

( ) separado
( ) divorciado

) Superior

( ) outro
Escolaridade
( ) Ensino Fundamental (1° grau)
() Ensino médio (2° grau)
E ) Superior incompleto Lotagio
(

) Especializagdo incompleta
( ) Especializagao
( ) Mestrado incompleto
( ) Mestrado
( ) Doutorado incompleto
( ) Doutorado

() Area Judiciaria
( ) Area Administrativa

Tempo de exercicio no Tribunal
( ) menos de 1 ano

()1 a 5anos

()6 a10anos

()11 a 15anos

() 16a 20 anos

( )Mais de 20 anos

Tipo de vinculo com a Organizagao

( ) Servidor ocupante do cargo de Analista Judiciario
() Servidor ocupante do cargo Técnico Judiciario

( ) Servidor Requisitado

( ) Servidor sem vinculo com a Administragdo Publica
( ) Servidor em Exercicio Provisério

Ocupa cargo/fungdao comissionada
( ) Nao

Tempo de cargo/fungao comissionada
( ) Nao ocupo cargo/fungao comissionada
( ) menos de 1 ano

( )de 1 a3 anos

( )de 4 a6 anos

( )de 7 a9 anos

)de 10a 12 anos

)de 13 a 15 anos

) de 16 a 18 anos

)Mais de 18 anos

—~ o~~~

Obrigada por sua atencgao e pelo tempo dedicado!
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ANEXO B - Portaria que institui os programas de aprendizagem da Educacio
Corporativa STJ

SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICA

PORTARIA N. 25, DE 28 DE FEVEREIRO DE 2007

Institui os programas de aprendizagem que
integram a Educagdo Corporativa do Superior
Tribunal de Justica.

O DIRETOR-GERAL DA SECRETARIA DO SUPERIOR TRIBUNAL DE
JUSTICA, no uso da competéncia delegada pelo art. 19, I, do Ato n° 88, de 15 de abril
de 2004,

RESOLVE:

Art. 10 A Educacdo Corporativa do Superior Tribunal de Justica tem como
proposito gerar processos de aprendizagem que impulsionem o cumprimento da Missao e
a realizacdo das Estratégias da Administragdo.

Art. 2° S3o objetivos da Educacao Corporativa do STI:

I - Comprometer, permanentemente, as pessoas com a Visdo, Missdo e
Valores do Tribunal;

II - Alinhar as agbes de educagdo as Estratégias da Administragéo;

111 - Desenvolver as competéncias necessarias a organizacdo no presente e
no futuro;

IV - Estabelecer conexdo entre os processos de aprendizagem e os
resultados almejados;

V - Fomentar a acdo educativa em todos os niveis da organizacdo e
estendé-la a clientes, fornecedores e parceiros externos;

VI - Compartilhar conhecimentos e experiéncias existentes na organizagao;

VII - Integrar os processos de educagdo corporativa com todos os
processos e ferramentas de gestdo de pessoas;

VIII - Estimular a co-responsabilidade no processo de educagdo no
Tribunal.

Art. 39 A Educacdo Corporativa do ST) é composta por programas de
aprendizagem, na forma apresentada no Anexo desta Portaria, estruturados em
vertentes e destinados ao desenvolvimento de competéncias, habilidades e valores
necessarios a exceléncia dos servigos prestados pelo Tribunal.

Art. 40 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacdo.

MIGUEL AUGUSTO FONSECA DE CAMPOS
Diretor-Geral

A

+ BDJur
itp/Ddjutstygache

Fonte: Boletim de Servico [do] Superior Tribunal de Justiga, 9 mar 2007.
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ANEXO C - Anexo da Portaria que institui os programas de aprendizagem da
Educacao Corporativa STJ

ANEXO

VERTENTES E PROGRAMAS DE APRENDIZAGEM PREVISTOS
NA EDUCACAO CORPORATIVA DO STJ

I - Vertente Cidadania Organizacional - destina-se a promover a
compreensdo e o engajamento das pessoas com a missdo e a visdo do Tribunal e, ainda,
com a pratica dos valores institucionais. Compdem-se dos seguintes programas:

a) STJ - Um Referencial de Exceléncia

b) Praticando Valores

c) Sintonia Organizacional

d) InovaAcao

e) Expandindo Fronteiras de Aprendizagem

II - Vertente Estratégica — busca desenvolver as competéncias necessarias
a execugao dos objetivos e projetos estratégicos, tanto no contexto atual como nas
oportunidades futuras visualizadas pela organizagdo, compreendendo os seguintes
programas:

a) Agilizando os Caminhos Processuais

b) Integrando o Sistema STJ

c) Analise Processual e Efetividade Juridica

d) Bem Servir, Bem Atender

e) Melhoria Tecnologica

III - Vertente Funcional - prepara o servidor para torna-lo eficaz no
desempenho das atividades que executa no dia-a-dia do trabalho. Subdivide-se em dois
segmentos — Gerencial e Técnico.

a) Segmento Gerencial: composto de trés programas que objetivam
desenvolver competéncias gerenciais:

i.Planejando e Gerindo o Alto Desempenho

ii.Mobilizando Pessoas

iii.Conduzindo Melhorias

b) Segmento Técnico: desenvolve os conhecimentos e habilidades
fundamentais para a execucdo das atividades especificas de cada unidade do Tribunal.

a

% BDJur
"9 Q4 hup/Mjuratgovbr

Fonte: Boletim de Servico [do] Superior Tribunal de Justica, 9 mar. 2007.




ANEXO D - Folder de divulga¢io da Educacio Corporativa STJ

Faca parte de um ambiente de trabalho mAis...
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Quer saber mais?

Consulte Mais Links/Intranet/Educagéo Corporativa
ou entre em contato com a Coordenadoria de Desenvolvimento
de Pessoas (CDEP) pelos ramais

9097, 9098 ou 9230.

Texto
Luciana Assungéo / SGP / STJ
Arte
Isabel Ramos / Programagéo Visual / STJ
Impressao

SERENC / STJ



Porque vocé é:

O principal responsdvel por seu processo formativo, participando da agdo que gera o

préoprio CRESCIMENTO e o desenvolvimento da nossa instituicéo;

A PESSOA que faz a diferenca ao lidar com os desafios profissionais, pois detém
conhecimentos e capacidade que aprimoram os servicos prestados

pela Casa;

O agente de mudancas e de RESULTADOS que constroem a boa imagem do Tribunal

perante a sociedade brasileira.

Faca parte do modelo de Educacao Corporativa

Porque o modelo:

. Contribui para a EFETIVIDADE dos servicos prestados pelo

Tribunal & sociedade;

. Considera a competéncia como o conjunto de conhecimentos, habilidades e ATITUDES

que gera resultados para a organizacéo;

. Cria formas diversificadas de APRENDIZAGEM (treinamento em servico, treinamento

via , mapas de informagéo, discussoes via
computador etc).

Lotus Notes
. Viabiliza e facilita o “saber fazer” necessério & realizacéo

das ESTRATEGIAS institucionais;

. Amplia o compartilhamento das responsabilidades entre a pessoa,
o gerente e a drea de GESTAO DE PESSOAS;

. Democratiza o ACESSO ao conhecimento, por meio de recursos de

educacéo fora da “sala-de-aula”;
. Valoriza o papel do servidor como gestor de sua prépria CARREIRA;

. Favorece a mobilizacéo e a integracdo entre os gerentes e suas

EQUIPES em relacé@o &s metas de aprendizagem;

. Desenvolve a exceléncia HUMANA e profissional dos participantes.

Espacos de Atuacao da Educacao Corporativa - Vertentes

- Cidadania Organizacional: programas de educacéo voltados para trabalhar a Misséo,
Vis@o e Valores da Instituicéo;
- Estratégica: capacitacdo voltada para o alcance dos objetivos estratégicos da Casa;
- Funcional: atualizacéo profissional voltada para o exercicio das atividades no posto de
trabalho.

Educacao Corporativa ST])

Exceléncia humana, nosso grande diferencial
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