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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo analisar o impacto em amplitude do
treinamento em gestdo de pessoas, na perspectiva da autoavaliacdo, ministrado pela
Escola Nacional de Formacao e Aperfeicoamento de Magistrados — Enfam, para jui-
zes de diversas regifes do pais. Diante de uma alta demanda de trabalho a qual o
magistrado € submetido, além do ato de julgar, precisa desenvolver competéncias
para a gestao das suas respectivas equipes de trabalho e, muitas vezes, ndo se sente
preparado para tal, uma vez que o curso de Direito, bem como de formacéo inicial,
por vezes, ndo possibilita o desenvolvimento das competéncias necessarias. H4 uma
representacdo social de que o Judiciario brasileiro € moroso e lento e muito se fala
sobre essa morosidade no Poder Judiciario e, em alguns casos, na procrastinacdo em
sua atuacdo. Frente a isso, acfes educacionais tém sido realizadas no que se refere
ao desenvolvimento de competéncias a partir de agdes de formacao continuada para
magistrados. Assim, espera-se que haja melhoria na oferta da prestacao jurisdicional
e, consequentemente, torne o Judiciario mais eficiente. O treinamento analisado, cha-
mado “Gestao de pessoas”, é dividido em 4 modulos e 11 unidades, somando 40 ho-
ras. Contou-se com uma populagdo composta por 75 juizes lotados em diferentes re-
gibes do pais que realizaram e foram aprovados no curso de gestdo de pessoas na
turma de outubro de 2016, composta por 40 aprovados, e na turma de maio de 2017,
composta por 35 aprovados. Dessa forma, para analisar se a acdo de treinamento
“‘Gestao de Pessoas” teve impacto positivo no trabalho dos magistrados, utilizou-se
para esta pesquisa um questionario de avaliacdo de impacto de treinamento em am-
plitude, devidamente validado, para coletar os dados. O estudo contou com a partici-
pacédo de 38 juizes de diversas regides do pais e ap0s a coleta por meio da plataforma
eletrdnica Google Docs e andlise dos dados por meio do software SPSS observou-se
gue o treinamento “Gestao de Pessoas” obteve impacto positivo no trabalho dos ma-
gistrados. Recomenda-se um futuro estudo para identificar as dificuldades dos magis-
trados quanto ao ensino a distancia e a aplicacdo de um instrumento de impacto em

profundidade visando aprofundar o presente estudo.

Palavras-chave: Impacto de Treinamento no Trabalho. Impacto em Amplitude. Trei-

namento, Desenvolvimento e Educacéo.
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1. INTRODUCAO

Muito tem-se discutido sobre as diferentes formas de se desenvolver compe-
téncias por meio de acdes educativas, dada uma série de crises que sao enfrentadas
pela sociedade atual, sendo uma delas associadas ao Poder Judiciario. Para Sadek
(2010) embora uma grande parcela dos magistrados néo considera que exista uma
crise no Judicidrio, numerosas propostas tém sido feitas com o objetivo de agilizar o

funcionamento da justica.

No entanto, segundo o desembargador Grangeia (2013) a morosidade do sis-
tema que rege os atos de jurisdicdo é reconhecida, de maneira que, sobre ela, ndo
pesa a menor duavida de constituir um problema para o acesso as decisdes judiciais.
A crescente demanda ao Poder Judiciario e o cenario de busca de eficiéncia e produ-
tividade proposto pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ), tém motivado a realizagao
de acbes que buscam aprimorar o desempenho e as a¢des do magistrado bem como

de suas relacdes no trabalho.

O relatério do Conselho Nacional de Justica (BRASIL, 2016) informa que exis-
tem, atualmente, mais de 100 milhGes de processos em tramitacao e, além disso,
indica que o termo “processos que tramitaram”, que anteriormente referia-se a soma
dos casos novos e pendentes, passou a computar a soma dos casos baixados e pen-
dentes. Este universo de processos que, em 2014, era de 100 milhdes e, em 2015,
passou a ser de 102 milhdes, representa o0 montante de casos que o Judiciario preci-

sou lidar durante o ano, dentre os ja resolvidos e 0s nao resolvidos.

Segundo Pinheiro (2001), € consensual no Brasil a necessidade de uma re-
forma no Poder Judiciario, Unica das funcdes estatais que ndo absorveu as tecnolo-
gias disponiveis e que vem caracterizando-se por inadmissivel lentiddo. Por outro
lado, vale destacar que essa reforma precisa considerar dimensfes que vao além da
adocéao das tecnologias disponiveis, sendo uma das mais significativas atualmente, a

adocao por diversos tribunais de sistemas de processos eletronicos.

Frente a isso, mostra-se importante ressaltar a demanda por a¢cdes educativas
gue desenvolvam competéncias para que 0s magistrados consigam otimizar os recur-
sos disponiveis, possibilitando, assim, a oferta da prestagao jurisdicional mais célere

e justa possivel.
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Decorrente deste cenario e levando em conta a necessidade de capacitacao
dos magistrados, a Escola Nacional de Formacao e Aperfeicoamento de Magistrados
(Enfam) possui uma estrutura propria conforme o apéndice C e um ambiente virtual
de aprendizagem exclusivo para o Ensino a Distancia (EaD). Nela, magistrados de
todo o pais podem participar de cursos sem acarretar prejuizos associados as ativi-

dades préticas jurisdicionais.

Alguns dos cursos oferecidos pela Enfam sdo: Formacgéo de tutores no con-
texto da magistratura; Planejamento de ensino; Depoimento especial de criancas e
adolescentes; Execucdo penal; Gestao de pessoas; entre outros. Com carga horaria
de 40 horas, por exemplo, o curso de gestdo de pessoas busca desenvolver compe-
téncias sobre gestdo de pessoas e lideranca, desenvolvimento de equipes e motiva-
cao de pessoas, comunica¢ao, negociacdo e conducédo de reunides produtivas e ges-

tdo do desempenho.

Dada a crescente demanda por profissionais capacitados que consigam, de
fato, atender de forma célere as demandas que Ihe sdo apresentadas, com profissio-
nalismo e empatia, a gestdo de pessoas tem ganhado progressivamente mais impor-
tancia nas organizacdes (PAULA; NOGUEIRA, 2016).

Dessa forma, um elemento importante a ser analisado é se de fato as estra-
tégias adotadas para que os magistrados possam desenvolver competéncias para
atuarem como gestores de pessoas tém surtido o efeito desejado, visto que a capaci-
tacao desses profissionais pode impactar diretamente no desempenho da equipe de

trabalho como um todo, refletindo na melhoria da prestacao jurisdicional.

1.1.Contextualizagéo

Frente a lentiddo da justica, & evolugdo da gestdo de pessoas em meio ao
cenario de crise do Poder Judiciario e a maneira que o ensino a distancia tem sido
usado como ferramenta de capacitacdo em gestéo de pessoas aos magistrados, faz-
se necessario contextualizar esta pesquisa. Em relacdo a gestdo publica, algumas
acOes tém sido tomadas com a intencdo de acompanhar as mudancas do papel do

Estado, de seus objetivos e das demandas da populagdo (GRANGEIA, 2013). A mo-
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rosidade do sistema que rege os atos de jurisdicdo é reconhecida por todos, de ma-
neira que, sobre ela, ndo pesa a menor diavida de constituir um problema para o
acesso as decisdes judiciais (SANTOS, 2006).

Diante desse contexto, com grandes demandas aos magistrados e, também,
demandas por eficiéncia e agilidade as reformas administrativas, segundo Santos
(2006), surgem respostas as disfun¢cdes das organizacdes burocraticas do setor pu-
blico, tais como: centralizacéo, rigidez de procedimentos e padronizacdes, apego as

regras e reduzida orientac&o por resultados.

As transformacgdes do Estado, de maneira geral, segundo Ferreira (2013), de-
mandam por uma desburocratizacdo a partir da adogéo de geréncia estratégica, coo-
perativa, democratica, participativa e solidaria, nas quais enquadra-se o treinamento

tratado nessa pesquisa.

Barbosa e Alves (2007, p. 17, com adaptacdes) mostram que "essa crise pode
ser compreendida em trés dimensdes: identidade, desempenho e imagem”.
Em decorréncia de fatores de ordens diversificadas, o Poder Judiciario
brasileiro, instituicdo do Estado responsavel pela resolucéo de confli-
tos de interesse por meio da prestacgédo jurisdicional, vivencia, de ha
muito, crise de proporcdes draméticas. Anacronismo e inoperancia,
em razao especialmente de legislacdo desatualizada, falta de recursos
humanos e excessivo formalismo, tém levado a um descrédito gene-
ralizado desta instituicdo, que, contraditoriamente, é oficialmente res-

ponsavel pela garantia e realizagéo dos direitos, quando violados, ou
mesmo ameacados, dos individuos. (LEAL JUNIOR; MUNIZ, 2013).

N&o distante dessa realidade, toda organiza¢éo é composta por pessoas, ele-
mento primordial, e cabe ressaltar que tal elemento, entre outros, é crucial para o bom

desempenho, andamento e sobrevivéncia no setor privado.

Porém, no setor publico ndo € diferente. Com demandas cada vez maiores da
populacao, para que, de fato, os servicos que sdo prometidos sejam entregues, per-
cebe-se que a gestdo de pessoas deve cada vez mais buscar profissionais capacita-
dos e, também, fornecer as capacitagdes que julgue necessarias para a eficiéncia dos
servicos (ABREU, 2017).

Concomitante a esse contexto, o mundo do trabalho tem passado por diversas

transformacdes que influenciam mudancas no perfil dos trabalhadores e no modo de
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gerenciar e liderar pessoas, aumentando, assim, a importancia da area de gestéao de

pessoas nas organizacdes (ROTTA, 2008).

Portanto, a importancia da gestao de pessoas tem apresentado cada vez mais
énfase nas organiza¢gées como um todo, uma vez que a gestao de pessoas, quando
exercida de forma correta, contribui para a valorizacéo dos colaboradores, potenciali-
zando seu desenvolvimento e contribuindo para o bom funcionamento da organiza-

cao.

E nesse contexto que encontra-se a Escola Nacional de Formacéo e Aperfei-
coamento de Magistrados (Enfam), prevista originalmente na Emenda Constitucional
n2 45, de 30 de dezembro de 2004, que promoveu mudancas na estrutura do Poder
Judiciério. Instituiu-se a Escola por meio da Resolucdo n? 3, de 30 de novembro de
2006, do STJ, como 6rgéo oficial de treinamento de juizes de direito e juizes federais
brasileiros, a qual cabe regulamentar, autorizar e fiscalizar os cursos oficiais para in-

gresso, vitaliciamento e promocéo na carreira da magistratura.

Mais especificamente, no que tange a dimenséo de desempenho da crise do

Poder Judiciario, tratada por Grangeia (2013), a Enfam apresenta como um de seus

objetivos “definir as diretrizes basicas para a formacéo e o aperfeicoamento de ma-

gistrados”, formular sugestdes para aperfeicoar o ordenamento juridico, provocar me-

Ihoria na selecdo de novos juizes, promover a atualizacdo constante dos magistrados,

aproximar ainda mais o Judiciario da Realidade do cidad&o e buscar préaticas de ges-

tdo que permitam a socializacdo de experiéncias e de problemas vivenciados pelos
magistrados (BRASIL, 2006, art. 29).

Destarte, o debate ndo pode ser exagerado nem generalizado ou ba-

seado em meras opinides pessoais, pois se “crise” do Judiciario existe,

nao decorre ela apenas da ineficacia do Judiciario em dar solucao réa-

pida as demandas, mas de varias causas, inclusive relacionadas a

crise do proprio modelo de Estado, que geraram um crescente prota-

gonismo do Judiciario no seio de uma sociedade desigual (FARIA,
2003, p. 15).

Um outro fator importante no meio dos magistrados € a forma como eles lidam
com suas equipes e como o trabalho se desenvolve. Frente a isso, insere-se o treina-

mento “Gestdo de Pessoas” ministrado pela Enfam.
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Esse treinamento objetiva capacitar o aluno a: “[...] elaborar um plano de ges-
tdo de pessoas como forma de otimizar o trabalho da equipe com a qual atua com a
finalidade de contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos e a missdo do Poder
Judiciério” (ENFAM, 2017).

Com carga horéria de 40 horas, os principais tépicos tratados no curso sao:
“gestdo de pessoas e lideranca; desenvolvimento de equipes e motivacao de pessoas;
comunicacao, negociacao e conducao de reunides produtivas; e gestdo do desempe-
nho” (ENFAM, 2017). Dessa forma, “ao final do curso, os participantes que realizarem
todas as atividades propostas pelos professores e obtiverem conceito igual ou supe-

rior a “regular” recebem certificado de aproveitamento” (ENFAM, 2017).

Assim, percebe-se a importancia de: mensurar o impacto do treinamento no
trabalho dos magistrados, segundo a percepcao dos egressos; concluir se o treina-
mento produziu os efeitos desejados no nivel de desempenho dos magistrados e le-
vantar barreiras e facilitadores para o impacto deste treinamento no trabalho segundo

tal percepgao.

1.1.Formulagéo do problema

Considerando-se, principalmente, 0 momento em que encontra-se o Poder
Judiciério, levantou-se o seguinte questionamento para a realizacédo desta pesquisa:
o treinamento a distancia “Gestao de Pessoas”, desenvolvido no Poder Judiciario, tem

causado impacto em amplitude no trabalho dos magistrados?

1.2.Objetivo Geral

O objetivo geral dessa pesquisa € analisar o impacto em amplitude, do treina-
mento “Gestdo de Pessoas”, ministrado pela Enfam aos magistrados, de forma auto-

avaliativa.
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1.3.Objetivos Especificos

a) Aplicar um instrumento de pesquisa, devidamente validado, de impacto em

amplitude aos magistrados;

b) Analisar e interpretar os resultados provenientes da aplicacdo do instru-

mento, de impacto em amplitude, aplicado aos juizes; e

c) Discutir se o treinamento produziu os efeitos desejados no nivel de desem-
penho dos magistrados.

1.4.Justificativa

Tasse (2004) mostra que muitos debates instaurados sobre a morosidade
do Poder Judiciario e a necessidade de sua reforma, sem base em estudos técnicos
e estatisticos, acabam passando uma generalizada sensagao de “crise” judicial, como
se a morosidade do Judiciario nunca tivesse existido. Nao distante disso, Ponciano
(2010) traz que um dos maiores desafios para o Poder Judiciario é selecionar e formar
bons magistrados, devidamente preparados a solucionar os conflitos de interesses de
forma célere e justa, ndo restando duvidas de que sdo necessarias mudancas para
possibilitar uma boa selecéo, formacéo e aperfeicoamento do magistrado para que

seu desempenho seja aperfeicoado.

Uma vez que conflitos sdo comuns ao lidar com pessoas e que 0s magistrados
possuem equipes, para gerir e garantir a entrega de seus servicos a sociedade, mos-
tra-se importante uma formacao em gestéo de pessoas, para melhor gerenciamento

das equipes e alcance dos resultados esperados.

A medida que esclarece-se a necessidade de modernizagido e melhora do
Poder Judiciario, essa pesquisa fornecera dados referentes ao impacto no trabalho do
magistrado do curso “Gestdo de Pessoas”, pela percepc¢éo dos juizes, apresentando
informacgdes que evidenciem se esse treinamento tem mostrado eficacia no trabalho
dos magistrados, principalmente tornando-o mais célere, ou seja, diminuindo a moro-
sidade, e qual(is) medida(s) pode(m) ser tomada(s) para melhor aproveitamento do

treinamento citado.
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Ao revisar a literatura na area de analise de impacto de treinamento a distan-
cia e presencial, percebeu-se uma lacuna de pesquisas sobre impacto de treinamento

e impacto de treinamento a distancia ministrados para magistrados.

Percebeu-se, por Carvalho e Abbadd (2006) e Zerbini e Abbad (2005), que
existem pesquisas sobre o impacto de treinamento no trabalho de forma presencial e
via internet, no entanto, o presente trabalho traz contribuicbes académicas no que se

refere a avaliacdo de impacto de treinamento aos magistrados.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, sdo apresentados 0s principais temas e conceitos essenciais a
pesquisa: aprendizagem nas organizagdes; treinamento, desenvolvimento e educa-
cao (TD&E); educacéao corporativa; educacéo a distancia; e impacto do treinamento

no trabalho.

2.1.Aprendizagem nas organizagdes

Referente a aprendizagem, Pantoja e Borges-Andrade (2009) mostram que
as organizacdes contemporaneas vém sendo pressionadas pelos efeitos de diversos
fatores ambientais — avancos tecnoldgicos, internacionalizacdo dos mercados, maior
grau de exigéncia dos consumidores, competicdo exacerbada — e que, diante disso, 0
tema de aprendizagem emerge como questdo fundamental quanto ao sucesso da or-

ganizagao no mundo contemporaneo.

Ferreira (2013) aponta que as necessidades de treinamento e as a¢cdes edu-
cacionais sédo pouco alinhadas aos objetivos estratégicos das organizacdes, negligen-
ciando o principal papel da educacéo corporativa: apoiar o alcance da missao institu-

cional.

Frente a isso, a aprendizagem em organizacdes vem sendo usualmente as-
sociada aos processos de treinamento, desenvolvimento e educagcédo e mostra-se im-

portante o estudo de seus conceitos para melhor entender esse processo.

“Treinamento € uma aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos, conheci-
mentos, regras ou habilidades que resulta na melhoria do desempenho no trabalho”
(GOLDSTEIN; GILLIAM 1990, p. 135).

Para Abbad e Borges-Andrade (2004, p. 237-238),

A aprendizagem é um processo psicolégico essencial para a sobrevi-
véncia dos seres humanos no decorrer de todo seu desenvolvimento.
[...] a aprendizagem faz referéncia a mudangas que ocorrem no com-
portamento do individuo, ndo resultantes unicamente da maturagéo,
mas de sua interacdo com o contexto.

Diante das abordagens da Psicologia aos processos de aprendizagem, des-

tacam-se trés principais teorias, de acordo com Zanelli, Borges-Andrade e Bastos
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(2014), a abordagem cognitivista, a abordagem behaviorista e a abordagem constru-

tivista.

A abordagem cognitivista “define aprendizagem como uma mudanca de com-
portamento (R), resultante da interacdo do individuo com o meio (S) e de processos
mentais (O) de aquisicdo de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs)” (ZAN-
ELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014, p. 246).

Ferreira (2013) destaca que a aprendizagem induzida ocorre por situacdes
sistematicas e intencionais por parte da organizacao que visam facilitar a aquisicao, a

retencao e a transferéncia de CHAs no contexto de trabalho.

Ja na abordagem behaviorista € mostrado que o foco esta na mudanca de
comportamento (R), produto da interagdo do individuo com o meio (estimulo - S —e
consequéncia — C) (FERREIRA, 2013).

Por fim, na abordagem construtivista o conhecimento ndo pode ser objetiva-
mente definido — € construido pelo aprendiz a partir de suas experiéncias e conhecer
€ um processo adaptativo (FERREIRA, 2013).

Ainda se tratando de aprendizagem, para Abbad e Borges-Andrade (2004), a
aprendizagem nos contextos de organiza¢des de trabalho envolve, além de aquisi¢ao
e retencao, generalizacao e transferéncia, ou seja € mostrado que se a mudanca no
individuo ocorre em atividades ndo equivalentes as anteriores ou € verificada em si-
tuacoes distintas daquelas em que ocorreu uma “transferéncia” de aprendizagem e,

no nivel do individuo, existem a transferéncia lateral e vertical.

Para os autores, transferéncia lateral permite que o aprendiz exiba alguns de-
sempenhos gque nao foram diretamente adquiridos, mas que sao, de algum modo,
semelhantes a eles. Refere-se a um tipo de generalizac&do que inclui uma série ampla
de situacbes com aproximadamente o mesmo grau de complexidade. Ja a transferén-
cia vertical possibilita ao individuo a aprendizagem de competéncias mais complexas

a partir de conhecimentos mais simples.

Além disso, a transferéncia de aprendizagem no nivel individual, além de va-
riar quanto ao sentido (lateral e vertical), pode também variar quanto a direcéo (posi-
tiva, negativa ou zero) (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004).
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A transferéncia é positiva quando os comportamentos aprendidos facilitam o
desempenho do individuo; é negativa quando os comportamentos aprendidos interfe-
rem, dificultando o desempenho; e € zero quando a aprendizagem da tarefa ensinada
nao afeta o desempenho. As pessoas aprendem e transferem novas aprendizagens
para diferentes contextos o tempo todo e a aprendizagem pode ocorrer em ambiente
natural, de modo espontaneo e informal, ou em situacdes planejadas e estruturadas
para essa finalidade e, dessa forma, a aprendizagem formal ocorre quando a aquisi-
cdo é promovida por iniciativa da organizacéo de trabalho, que intencionalmente es-
trutura um contexto para que seus membros aprendam (ABBAD; BORGES-AN-
DRADE, 2004). Para todos os efeitos, a aprendizagem formal é um dos elementos

dessa pesquisa.

Ainda assim, para Abbad e Borges-Andrade (2004), os seres humanos, em
contato com ambientes complexos, podem ser caracterizados como “processadores
de informagao” e o sistema de processamento de informagdes apresentado (FIGURA
1) ¢ um modelo S-O-R (cognitivistas e construtivistas) onde a experiéncia do individuo
com seu ambiente (S) Ihe possibilitaria aprender algo (O) que se manifestaria por meio
de alguma mudanca em seu comportamento (R), dessa forma, para Klatsky (1975),
0s seres humanos precisariam contar com um sistema de processamento de informa-

coes para aprender.

Figura 1 — Modelo de processamento de informacdes do aprendiz em seu

ambiente

@
l Ambiente T

Receptores Efetuadores

l Meméria de longo prazo T

Registros sensoriais

| i ) o

respostas
Esquecimento

Memodria de curto prazo

v

L Controle executivo e expectativas P

Fonte: Abbad; Borges-Andrade, 2004, p. 250.
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Em suma, Abbad e Borges-Andrade (2004) definem a gestdo da aprendiza-

gem individual em organizacdes em etapas compostas da seguinte forma:

a) Analise de necessidades de aprendizagem: essas analises podem indicar
problemas solucionaveis por meio de treinamento ou de outras acdes de apoio a

aprendizagem no trabalho;

b) Diagnéstico de necessidades de aprendizagem e de treinamento: identifi-
cacdo do publico-alvo que necessita adquirir os CHAs descritos na etapa acima e
identificacdo de condi¢fes internas e externas ao publico-alvo (relacionadas ao evento
de TD&E ou ao ambiente organizacional) que influenciam a aprendizagem e a expres-

sao das competéncias almejadas;

c) Planejamento de acbes de apoio a aprendizagem informal: analise do su-
porte a aprendizagem, a transferéncia e a inovagdo na organizacdo. Gestao do co-
nhecimento com organizacdo de manuais e outros recursos de compartilhamento de
informacdes relevantes. Estimulo a troca de informacdes e de feedbacks e a trans-
missao de conhecimentos sobre o trabalho, de modo a promover o uso de estratégias

de busca de ajuda interpessoal,

d) Planejamento de acdes de apoio a aprendizagem formal: definicdo de ob-
jetivos instrucionais ou educacionais a partir das descricbes de necessidades de
aprendizagem, elaboradas em termos de CHAs. Definicdo da modalidade de entrega:
autoinstrucional totalmente a distancia, semipresencial, a distancia com tutoria ou pre-
sencial, de acordo com o publico-alvo. Escolha da sequéncia de ensino de acordo
com a cadeia de pré-requisitos contidas nas taxonomias de resultados de aprendiza-
gem. Selecéo e criacdo de eventos instrucionais capazes de induzir 0os processos de
aprendizagem e de respeitar diferencas individuais dos participantes. Preparacéo e
validacdo de materiais, meios e recursos. Escolha de critérios de avaliacao da apren-
dizagem de acordo com taxonomia e objetivos instrucionais. Criacdo de instrumentos

e situagOes de avaliacdo da aprendizagem e retencéo dos novos CHAs;

e) Avaliacdo da aprendizagem informal: Estabelecimento de critérios de ava-
liacdo para elaboracéo de teses de certificacdo de CHAs. Aplicacao de testes basea-

dos em taxonomia de resultados de aprendizagem ou em teses de proficiéncia cujos
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itens sao calibrados por meio de estratégias estatisticas como as baseadas em Teoria

de Respostas ao Item;

f) Avaliacdo da transferéncia de TD&E para o trabalho: uso dos objetivos ins-
trucionais ou educacionais especificos na construcédo de itens de avaliacao de trans-
feréncia de TD&E ou aplicacéo de aprendizagem no trabalho. Aplicagéo de instrumen-
tos genéricos de avaliacdo de impacto de TD&E no trabalho e de suporte a aprendi-

zagem informal e a transferéncia.

2.2.Treinamento, desenvolvimento e educacéo

Estudar o processo de aprendizagem dentro das organizacdes sempre foi ne-
cessario e, nesse sentido, torna-se importante para este trabalho ter uma boa visao,
principalmente conceitual, sobre processos de treinamento, desenvolvimento e edu-

cacao (TD&E) nas organizacgdes de trabalho.

Para Abbad et al (2012) a andlise de necessidades de treinamento (ANT) é
considerada pelos profissionais e pesquisadores da area um dos componentes mais
importantes do sistema de educacao corporativa, uma vez que o0 sucesso das demais
atividades (planejamento, execucdo e avaliacdo de TD&E) depende fortemente da

qualidade das informacgdes geradas pela avaliacdo de necessidades.

Em TD&E nao é diferente. Lawrie (1990) explica que faz sentido trabalhar es-
ses conceitos, uma vez que uma definicdo clara propicia melhor compreenséo dos
resultados que se deseja obter e dos métodos apropriados ao planejamento, execu-

cao e avaliacdo das diferentes a¢des educacionais.

Abbad et al (2012) sinalizam que necessidades de treinamento sao descricdes
de lacunas nas competéncias humanas voltadas geralmente para o trabalho. Neces-
sidades educacionais nao sao topicos, temas, conteudos, dominios, areas de conhe-
cimento ou de atuacao profissional, como tém sido definidas por profissionais que re-
alizam levantamentos de necessidades, mediante aplicacéo de “cardapios” contendo

listas de nomes de cursos ou de conteudos.

A pluralidade de conceitos e definicdes é algo observado em toda area do

conhecimento. Ao passar do tempo, cada autor desenvolve sua visao particular acerca
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do que estuda e apresenta comentarios criticos a respeito do que foi publicado ante-
riormente. Deste modo, Vargas e Abbad (2006) dividem os conceitos em TD&E em

trés grandes grupos.

O primeiro grupo aborda cinco conceitos que estdo presentes, hd mais tempo,
na literatura da area: informacao; instrucdo; treinamento; desenvolvimento; e educa-
cdo. No segundo grupo, sdo abordados uma série de conceitos que transpassam a
nova visdo do ser humano sobre educacédo que predomina nas organizagdes de tra-
balho do século XXI: educacéo aberta; e educacao continuada ou educacédo ao longo
da vida. Por fim, no terceiro grupo sdo abordados quatro conceitos que, nas ultimas
décadas, passaram a ter um destaque na literatura que trata de aprendizagem nas
organizacdes: educacao a distancia; educacao corporativa; universidade corporativa;

e E-learning.

Apesar do foco em educacdo a distancia, nessa pesquisa, considera-se valido
um caminho por esses conceitos, exceto os do segundo grupo, uma vez que estao

diretamente ligados ao processo de TD&E, bem como a compreensao do mesmo.

Segundo Vargas e Abbad (2006), informacéao pode ser definida como médulos
ou unidades organizacionais de conteudo, disponibilizados em diferentes meios, com
énfase nas novas tecnologias da informacdo e da comunicacao, logo, para todos 0s

fins, informacéo serd entendida aqui como uma forma de inducdo de aprendizagem.

Bastos (1991) chama atencdo para o Congresso Internacional de Ciéncias
Administrativas que define instrucdo como o vocébulo usado para indicar processos
formais e institucionalizados por meio dos quais a educacao € ministrada até a adocéo
de uma profissdo. Uma vez que tais conceitos sdo diferentes o conceito citado por

Romiszowski (1978) se adequa bem a essa pesquisa.

Nesse sentido, vale ressaltar que Abbad, Corréa e Meneses (2010) definem
tecnologia instrucional como um conjunto de atividades interdependentes que permi-
tem com que as necessidades de desempenho individual e organizacional sejam iden-
tificadas, transformadas em planos executivos, e entregues a determinados grupos

profissionais.

No gue se refere a treinamento, Bastos (1991) traz uma série de conceitos por

diversos autores:
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Hinrichs (1976), define treinamento como quaisquer procedimentos, de inicia-
tiva organizacional, cujo objetivo é ampliar a aprendizagem entre os membros da or-
ganizacdo. Em seguida, Nadler (1984, apud BASTOS, 1991), define treinamento
como aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no trabalho atual.

Ja Wexley (1984), define treinamento como o esfor¢o planejado pela organi-
zacao para facilitar a aprendizagem de comportamentos relacionados com o trabalho
por parte de seus empregados. Goldstein (1991, apud BASTOS, 1991) define treina-
mento como uma aquisicao sistematica de atitudes, conceitos, conhecimento, regras

ou habilidades que resultem na melhoria do desempenho no trabalho.

Rosenberg (2001, apud BASTOS, 1991) discute o papel do treinamento mos-
trando que ele € usado quando € necessario formatar a aprendizagem para apoiar 0s
individuos na aquisicdo de uma nova habilidade, utilizar um novo conhecimento de
uma determinada maneira ou em um determinado nivel de proficiéncia e, algumas

vezes, dentro de um especifico periodo de tempo.

Assim, o treinamento, ainda em Rosenberg (2001 apud BASTOS, 1991), apre-
senta quatro elementos principais: a intencdo de melhorar um desempenho especi-
fico, o desenho que reflete a estratégia instrucional, os meios pelos quais a instrucéo

€ entregue e a avaliacéo.

No que se refere ao desenvolvimento, para Nadler (1984 apud BASTOS,
1991) a expressao desenvolvimento, em recursos humanos, refere-se a promocao de
aprendizagem para empregados (ou nédo), visando ajudar a organiza¢ao no alcance
de seus objetivos, e sua definicdo é a aprendizagem voltada para o crescimento do

individual, sem relagdo com um trabalho especifico.

Vale levar em consideragcdo que Bastos (1991) ressalta que o desenvolvi-
mento engloba e ndo substitui o conceito de treinamento e Vargas (1996 apud BAS-
TOS, 1991) agrupa os dois conceitos em uma Unica definicdo onde treinamento e
desenvolvimento representam a aquisi¢cao sistematica de conhecimentos capazes de
provocar, em curto ou longo prazo, uma mudanca de ser e de pensar do individuo,
por meio da internalizagdo de novos conceitos, valores ou normas da aprendizagem
de novas habilidades. Os conceitos de treinamento e desenvolvimento agrupados,

segundo Vargas (2003) se encaixam bem nas necessidades dessa pesquisa.
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Quanto a educacéao, segundo Vargas e Abbad (2006 apud BASTOS, 1991),
educacdo pode ser considerada uma das formas mais amplas de aprendizagem.
Nadler (1984 apud BASTOS, 1991) define educacao como aprendizagem para prepa-

rar o individuo para um trabalho diferente, porém identificado, em um futuro préoximo.

J& a educacado, segundo Meneses, Zerbini e Abbad (2010 apud BASTOS,
1991) refere-se as oportunidades dadas pela organizacao ao individuo visando pre-
para-lo para ocupar cargos diferentes em outro momento dentro da mesma organiza-

cao.

Logo, se a educacdo é direcionada para atividades que serdo desempenha-
das em um futuro breve pelos funcionarios de uma organizagéo, o treinamento pre-
para os individuos para melhorar o desempenho no cargo atual (ABBAD; BORGES-
ANDRADE, 2004; NADLER, 1984; SALLORENZO, 2000).

Ao que se diz a respeito a TD&E, em conjunto, 0s conceitos adotados nessa
pesquisa serdo conforme Meneses, Zerbini e Abbad (2010, p. 17) (FIGURA 2):

a) Informacado: modulos ou unidades organizadas de conteudo;

b) Instrucdo: estabelece objetivos instrucionais e execucao de

determinados procedimentos de ensino;

c) Treinamento: acdo direcionada para atividades atualmente

desempenhadas;

d) Educacdo: acao voltada para atividades que serdo desempe-

nhadas em um futuro breve;

e) Desenvolvimento como acdo orientada para o crescimento
pessoal e profissional do funcionario e sem vinculo estreito
com as atividades, presentes ou futuras, demandadas por

determinada organizacao.



Figura 2 — Relacdes entre os conceitos em TD&E

Fonte: Meneses; Zerbini; Abbad, 2010, p. 18.

Assim, ao unir 0s conceitos com a figura acima temos o seguinte resultado

(FIGURA 3):

Figura 3 — Relag&o entre os conceitos e respectivas solu¢cbes educacionais

Programas de média e longa duracao (téc-
nicos profissionalizantes, graduacao, es-
pecializacao, mestrado & doutorado).

Programas de qualidade de vida no traba-
Iho, orientacao profissional, autogestao de
carreira e similares (oficinas, cursos pales-
tras etc).

Acdes educacionais de curta e media du-
racao (cursos, oficinas etc.).

Orientacdes baseadas em objetivos
instrucionais, realizadas com apoio de
manuais, cartilhas, roteiros etc.

Acoes educacionais de curta duracao (au-
las, manuais, roteiros etc).

Fonte: Meneses; Zerbini; Abbad, 2010, p. 19.

Por fim, Abbad e Borges-Andrade (2004) definem processos de treinamento

e desenvolvimento como a¢des organizacionais que utilizam uma tecnologia instruci-

onal objetivando a aquisi¢cdo de CHAs para suprir lacunas de desempenho no trabalho

e preparar os colaboradores para novas fungoes.
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Para fins dessa pesquisa, 0 segundo grupo de conceitos em TD&E definidos
por Vargas e Abbad (2006) ndo sera abordado nesse referencial dado o objeto estu-

dado, partindo, assim, diretamente para o terceiro grupo de conceitos.

2.3.Educacéo corporativa e educacgéo a distancia

Segundo Vargas (2003), educacao corporativa € um conceito emergente sur-
gido como um fruto das mudancas geradas na arquitetura fisica e estratégica das
organizagdes, provocadas pela Revolucdo Tecnoldgica iniciada em meados do século

passado.

A educacéo corporativa tem sua origem nos Estados Unidos, quando muitas
empresas, determinadas a tornarem-se lideres empresariais na economia global, lan-
caram a educacdo corporativa como veiculo para ganhar vantagem competitiva
(MEISTER, 1999 apud CRUZ, 2010).

Eboli (2004), mostra que programas educacionais sempre existiram nas orga-
nizagdes, mas normalmente eram restritos aos niveis gerenciais e a alta administra-
cao e que os principios sdo as bases filoséficas e os fundamentos que norteiam uma
acao, ou seja, sdo os elementos qualitativos conceituais predominantes na constitui-

cao de um sistema de educacao corporativa bem-sucedido (QUADRO 1).

Quadro 1 — Elementos qualitativos conceituais predominantes na constitui-
cao de um sistema de educacgao corporativa bem-sucedido

Principios Préticas

Obter o comprometimento e o envolvimento da alta cu-
pula com os sistemas de educacao;

Alinhar as estratégias, diretrizes e praticas de gestao
o de pessoas as estratégias do negocio;
Competitividade .
Implantar um modelo de gestdo de pessoas por com-
peténcias;

Conceber acdes e programas de educacionais alinha-

dos as estratégias do negécio.




30

Perpetuidade

Ser veiculo de disseminacao da cultura empresarial;
Responsabilizar lideres e gestores pelo processo de

aprendizagem.

Conectividade

Adotar e implementar a educacgao “inclusiva”, contem-

plando o publico interno e o externo;

Implantar modelo de gestédo do conhecimento que esti-
mule o compartilhamento de conhecimentos organiza-

cionais e a troca de experiéncias;

Integrar sistema de educacdo com o modelo de gestéo
do conhecimento;

Criar mecanismos de gestao que favoregcam a constru-

cao social do conhecimento.

Disponibilidade

Utilizar de forma intensiva tecnologia aplicada a educa-
cao;

Implantar projetos virtuais de educacao (aprendizagem
mediada por tecnologia);

Implantar multiplas formas e processos de aprendiza-
gem que favorecam a “aprendizagem a qualquer hora

e em qualquer lugar”.

Cidadania

Obter sinergia entre programas educacionais e proje-
tos sociais;

Comprometer-se com a cidadania empresarial, estimu-
lando a formacao de atores sociais dentro e fora da or-
ganizacao e a construcao social do conhecimento or-

ganizacional.

Parceria

Parcerias internas: responsabilizar lideres e gestores
pelo processo de aprendizagem de suas equipes, esti-
mulando a participacdo nos programas educacionais e
criando um ambiente de trabalho propicio a aprendiza-
gem,

Parcerias externas: estabelecer parcerias estratégicas

com instituicdes de ensino superior.
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Tornar-se um centro de agregacgao de resultados para
0 negocio;

N Implantar sistema métrico para avaliar os resultados
Sustentabilidade _ _ o .
obtidos, considerando-se os objetivos do negocio;
Criar mecanismos que favoregcam a autossustentabili-

dade financeira do sistema.

Fonte: Eboli, 2004, p. 60.

Segundo Zerbini e Abbad (2005), atualmente, as estratégias de gestdo de
aprendizagem mais usadas pelas organizacfes sdo programas formais de treina-
mento, desenvolvimento e educacgdo, porém, apesar dos altos investimentos, muitas
organizagfes ainda utilizam sistemas de treinamentos inadequados a sua realidade,
em virtude da auséncia de um processo sistematico de levantamento de necessidades

e de avaliacdo dos resultados obtidos por meio dos treinamentos.

Nesse contexto, diversas instituicdes de ensino, unidades de educacéo cor-
porativa, formacao e qualificacéo profissional e escolas de governo, entdo, passam a
optar pela implantacdo de programas e projetos de educacao a distancia (EaD) com
0 intuito de, principalmente, garantir oportunidades de atualizagcdo de competéncias a
individuos e grupos com perfis diversificados (ABBAD, 2007).

Como a maioria dos conceitos, o conceito de educacédo a distancia apresenta,
também, uma pluralidade que ndo pode ser ignorada. Vargas e Abbad (2006) mostram
alguns relevantes que foram revidados e aparecem abaixo para o completo entendi-

mento do tema.

Inicialmente, Peters (1983 apud VARGAS; ABBAD, 2006) define educacéo a
distancia como um meétodo racionalizado de prover conhecimento, tomando-se por
base a definicdo de trabalho, a qual, como resultado da aplicagdo de principios da
organizacao industrial, bem como do uso extensivo da tecnologia, facilita a reproducgéao
da atividade de ensino em grande escala, permitindo que um namero grande de alu-
nos participe, simultaneamente, de estudos universitarios, independentemente de

seus locais de residéncia.
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Em seguida, Moore e Kearsley (1996 apud VARGAS; ABBAD, 2006) definem
educacado a distancia como uma aprendizagem planejada que normalmente ocorre
em diferentes lugares de onde se encontra o professor, o que requer técnicas especi-
ais de desenho de curso, de tecnologias instrucionais, de métodos de comunicagao
eletrbnica e outras tecnologias, bem como arranjos administrativos e organizacionais

especiais.

Ja em 1998, o Decreto n2 2.494, de 10 de fevereiro de 1998 (BRASIL, 1998
apud VARGAS; ABBAD, 2006) traz educacéo a distancia como uma forma de ensino
que possibilita a autoaprendizagem, com mediacao de recursos didaticos sistematica-
mente organizados, apresentados em diferentes suportes de informacéao, utilizados

isoladamente ou combinados, e veiculados pelos diversos meios de comunicacao.

Posteriormente, Vargas (2003, p. 292 apud VARGAS; ABBAD, 2006) definiu
educacao a distancia como “uma modalidade de ensino/aprendizagem que rompe as
barreiras do tempo e do espaco, promovendo diferentes formas de interagdo entre

alunos e professores”.

Ainda assim, segundo Almeida (2003 apud VARGAS; ABBAD, 2006), a edu-
cacao a distancia caracteriza-se pela distancia fisica entre instrutor e treinando, flexi-
bilizacao do tempo e localizac&o do treinando em qualquer espaco, utilizando-se, para
a comunicacao, diferentes meios, como: correspondéncia, radio, TV, telefone, com-
putador, entre outros. A educacédo a distancia ndo € um fendbmeno novo e os aconte-
cimentos na historia da humanidade que propiciaram o surgimento da educacdo a
distancia € um ponto de grande discussdo do assunto, no Brasil (CAMPOS FILHO,
2004 apud VARGAS; ABBAD, 2006).

Para Kearsley e Moore (2014) a educacao a distancia é o aprendizado plane-
jado que ocorre normalmente em um lugar diferente do ensino, o que requer comuni-

cacao por meio de tecnologias e uma organizacao instrumental especial.

Atualmente, caminhado lado a lado da educacao a distancia tem-se o e-lear-
ning definido por Rosemberg (2001) como o uso das tecnologias da internet para a

entrega de um amplo arranjo de solu¢des que estimule o conhecimento e o desempe-
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nho. Ainda segundo o autor, 0 e-learning tem trés caracteristicas fundamentais: tra-
balha em rede, chega ao usuario final por meio de um computador utilizando-se da

internet e focaliza uma visdo mais abrangente de solucao de aprendizagem.

Mais especificamente, no que diz respeito ao treinamento a distancia, Zerbini
(2008) mostra que este pode ser entendido como sendo um conjunto de a¢des edu-
cacionais, sistematicamente planejadas, desenvolvidas na maior parte do tempo no
contexto de flexibilidade espacial e temporal entre professor e aluno, de sincronidade
e assincronidade, de interacdo e interatividade (podendo garantir personalizacéo), e
de abertura dos espacos fisicos, utilizando-se de meios tecnoldgicos, tais como, ma-
terial impresso, CD-Rom, internet, intranet, fitas de video, videoconferéncias, entre
outros, que facilitam o aperfeicoamento e a aquisicdo de CHAs através do autogeren-

ciamento da aprendizagem do individuo.

De acordo com Rosemberg (2002), no contexto de treinamentos a distancia,
via internet, é importante diferenciar os conceitos de informacéo e instrucdo, ja que
esta modalidade é util ndo somente para transmitir uma instru¢do, como também dis-
seminar informacdes, as quais podem servir de apoio aos treinamentos. De acordo
com o autor, a informacao consiste em uma organizacao especifica do contetdo e os
objetivos sédo definidos pelos préprios usuarios que buscam uma apresentacado e
transmissao eficaz de contelidos, ja a instrucdo objetiva o alcance de um resultado de
aprendizado especifico, mediante planejamento sistemético realizado pela equipe de

planejadores instrucionais.

N&o distante disso, segundo o Censo EAD Brasil (2016) os cursos a distancia
podem ser livres. Os cursos livres podem ser classificados em corporativos e nao cor-
porativos, e ndo sao regulamentados por nenhum érgao educacional. A diferenca é
que os corporativos sdo elaborados para atender as necessidades especificas dos
funcionarios ou clientes de uma determinada empresa, enquanto que 0s nao corpora-
tivos sdo oferecidos para o publico em geral, sendo dos alunos vinculados ou nédo a

uma instituigdo.

Vale ressaltar que, segundo esse censo, o fato de as empresas estarem as-
sumindo parte consideravel da formacgéo inicial dos seus colaboradores usando a mo-
dalidade de educacéo a distancia (EAD) coloca um desafio importante para 0s cursos

de formacé&o nas instituicdes de ensino superior, tanto presenciais quanto a distancia.



34

De acordo com segundo Rotherham e Willingham (2010) as novas profissdes trazem
a necessidade de habilidades de trabalho em grupo, iniciativa, autorregulacéo e pro-

atividade, entre outras habilidades do século XXI.

Ainda no que se refere a treinamento a distancia, Zerbini e Abbad (2005) mos-
tram que o treinamento a distancia pode facilitar o desenvolvimento de carreiras den-
tro e fora das organiza¢Bes por meio de curriculos e trilhas educacionais voltados para

educacao continuada.

Outro fator importante, segundo Zerbini e Abbad (2005), € que em cursos a
distancia pela internet, as caracteristicas individuais podem ter maior influéncia nos
efeitos do treinamento por se tratar de uma aprendizagem que depende muito mais
do esfor¢o do préprio individuo (autogestdo da aprendizagem) do que dos recursos

instrucionais em si.

2.4.Impacto do treinamento no trabalho

Segundo Abbad (1999), o impacto do treinamento no trabalho corresponde ao
terceiro nivel de avaliacdo proposto por Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978), podendo
ser entendido como o efeito do treinamento no desempenho do individuo ao retornar

para o trabalho.

Para fins dessa pesquisa, 0 conceito adotado para impacto de TD&E no de-
sempenho do individuo sera considerado, segundo Abbad e Borges-Andrade (2006),
como a ocorréncia de melhorias significativas no desempenho especifico ou no de-
sempenho geral da pessoa treinada, como resultado da aplicacéo, no trabalho, dos
CHAs aprendidos em TD&E.

Diante do que foi apresentado e dos grandes investimentos feitos em TD&E,
Abbad, Borges-Andrade, Freitas e Pilati (2006) mostram que mensurar 0 impacto de
treinamento, desenvolvimento e educacéo € de grande relevancia e significa avaliar
em que medida os esfor¢cos despendidos nestas acdes de TD&E geraram os efeitos

desejados.

Segundo os autores, cabe ao subsistema de avaliacdo de TD&E prover infor-

macdes a organizacdo, garantindo a retroalimentacao e o aperfeicoamento constante
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do sistema de TD&E. Essa avaliacdo pode ser definida como um processo que que
inclui sempre algum tipo de coleta de dados usados para se emitir um juizo de valor a

respeito de um evento de TD&E, ou um conjunto de eventos.

Por fim, mensurar o impacto de TD&E significa avaliar se a agao empreendida
gerou melhorias nos desempenhos dos individuos, dos grupos e das organizagdes.

Nesse sentido, Abbad (1999) mostra que o impacto pode ser medido em pro-
fundidade ou amplitude sendo que o impacto em profundidade mede os efeitos do
treinamento que estéo relacionados aos contetudos ensinados nos programas de trei-
namentos e o impacto em amplitude mede os efeitos do treinamento referentes a de-
sempenhos gerais esperados pela organizagdo. Nessa pesquisa, especificamente,

serd utilizado o impacto em amplitude.

No que se refere ao impacto em amplitude, segundo Abbad et al (2012), o
impacto em amplitude pode ser definido como o efeito da transferéncia de treinamento
sobre o desempenho do egresso e difere do impacto em profundidade em termos da
abrangéncia e da natureza do relacionamento que mantém com o desempenho do

egresso no pés-treinamento.

As medidas de impacto em amplitude diferem das medidas de transferéncia
de treinamento, principalmente em termos da origem e grau de especificidade. As
medidas de transferéncia de treinamento sédo especificas e construidas a partir de
objetivos instrucionais e/ou a partir de descricdes de conhecimentos, habilidades e

atitudes mencionadas na documentagéo do treinamento (ABBAD et al, 2012).

Porém, as medidas de impacto em amplitude sédo mais gerais, pois enfocam
aspectos ligados ao desempenho subsequente do egresso no cargo, na fungéo, na
profissdo ou na ocupacéo as quais ele esteja vinculado. Entretanto, ha casos em que
o efeito do treinamento n&o ocorre no cargo ou dentro da organizagédo que ofertou o
treinamento (ABBAD et al, 2012).

Dentro desse contexto, € valido ressaltar algumas definicbes que guiardo a
pesquisa. De acordo com Abbad et al (2012), a aquisicdo ou aprendizagem diz res-
peito ao processo psicoldgico basico de apreensdo de conhecimentos, habilidades e
atitudes, desenvolvidos durante o evento de TD&E, que constitui a primeira etapa do

processo de aprendizagem.
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A retencédo envolve incialmente o armazenamento dos CHAs na memoaria de
curto prazo e, posteriormente, sua transferéncia para a memoria de longo prazo
(ABBAD et al, 2012). J4 a generalizacdo, de acordo com Ford e Kraiger (1995), é
compreendida como grau com que os novos CHAs sao utilizados no trabalho, em
contextos e condic¢des diferentes daqueles em que foram desenvolvidos durante even-
tos de TD&E. Nesse sentido, Abbad et al (2012), traz que a generalizacéo e transfe-
réncia de treinamento sao conceitos similares, pois ambos envolvem comportamentos
(respostas) e estimulos diferentes daqueles apresentados ao individuo durante o trei-
namento e sédo igualmente resultantes de processos de aquisicdo e de retencéo de

conhecimentos, habilidades ou atitudes.

Tendo como base a fundamentacéo tedrica apresentada, a expectativa é de
colaborar com o processo de analise do impacto em amplitude, do treinamento em
gestédo de pessoas, ministrado pela Enfam aos magistrados, de forma autoavaliativa.
Essa andlise pode subsidiar outras estratégias de formacao dos magistrados, espe-
rando que estas possam efetivamente colaborar com a melhoria da prestacao jurisdi-

cional.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo, serdo apresentados o0s seguintes topicos: tipo de pesquisa;
caracterizacdo da organizacao investigada; caracterizacao da populacdo e amostra;
descricédo dos instrumentos de pesquisa; e descricdo dos procedimentos de coleta e

andlise de dados empregados.

3.1.Tipo e descricao geral da pesquisa

Segundo Gil (2002), entende-se que toda e qualquer classificacao faz-se me-
diante algum critério e, com relacdo as pesquisas, € usual a classificacdo com base
em seus objetivos gerais. Assim, € possivel classificar as pesquisas, com base em
seus objetivos, em trés grandes grupos: exploratérias, descritivas e explicativas. Par-
tindo do ponto em que o objetivo geral desse estudo é analisar o impacto em ampli-
tude, do treinamento em gestao de pessoas, ministrado pela Enfam, de forma autoa-
valiativa e, uma vez que as pesquisas descritivas ttm como objetivo primordial a des-
cricdo das caracteristicas de determinada populacédo ou fendmeno, ou entdo o esta-
belecimento de relagdes entre variaveis, frente aos objetivos citados, pode-se delimi-
tar essa pesquisa como uma pesquisa descritiva (GIL, 2002). Porém, a classificacédo
das pesquisas em exploratorias, descritivas e explicativas € muito Gtil para o estabe-
lecimento do seu marco tedrico, ou seja, para possibilitar uma aproximacao conceitual.
Todavia, para analisar os fatos do ponto de vista empirico, para confrontar a visao
tedrica com os dados da realidade, torna-se necessario tracar um modelo conceitual

e operativo de pesquisa (GIL, 2002).

Uma pesquisa também pode ser caracterizada com base nos procedimentos
técnicos utilizados. Dentro desses procedimentos um levantamento se caracteriza
pela interrogacgéao direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer, proce-
dendo-se, basicamente, a solicitacdo de informac6es a um grupo significativo de pes-
soas acerca do problema estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa,

obterem-se as conclusdes correspondentes aos dados coletados (GIL 2002).

Ainda no que se refere a esses procedimentos, o estudo de campo focaliza

uma comunidade, que n&do € necessariamente geografica, ja que pode ser uma comu-
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nidade de trabalho, de estudo, de lazer ou voltada para qualquer outra atividade hu-
mana, basicamente a pesquisa € desenvolvida por meio da observacao direta das
atividades do grupo estudado e de entrevistas com informantes para captar suas ex-
plicacdes e interpretagdes do que ocorre no grupo (GIL, 2002). Assim, vale ressaltar
que, frente a estes procedimentos aos quais esta pesquisa se aplica, pode-se classi-
fica-la como empirica, de natureza quantitativa, caracterizando-se a partir de uma co-
leta de dados primarios, coletados com um recorte transversal, obtidos por meio de
um levantamento (survey), a partir dos questionarios enviados aos magistrados que

foram aprovados no treinamento.

3.2.Curso avaliado

O curso avaliado, chamado de “Gestdo de Pessoas”, tem como objetivo ins-
trumentalizar o magistrado com conhecimentos tedricos e praticos para auxilid-los nas
atividades que desempenha, na funcéo de juiz, como gestor de pessoas. Com uma

carga horaria de 40 horas, o curso é divido em 4 mddulos e 11 unidades.

O mddulo 1 chamado de “Gestédo de pessoas e lideranga” € composto por 2
unidades e tem duracéo de 10 horas. A unidade 1 trata do papel da lideran¢a no novo
contexto de gestao de pessoas e a unidade 2 trata de estilos de lideranca.

O médulo 2, chamado de “Desenvolvimento de equipes e motivacao de pes-
soas”, é composto por 4 unidades e tem duracdo de 10 horas. A unidade 1 trata de
meios para desenvolver as dimensfes de competéncias, a unidade 2 trata de estraté-
gias motivacionais com foco no desenvolvimento da equipe, a unidade 3 traz passos
para delegacédo de competéncias como estratégia de motivacdo e empowerment, por

fim, a unidade 4 trata de aprendizagem organizacional.

O médulo 3, chamado de “Comunicagao, negociacao e conducao de reunidoes
produtivas”, € composto por 2 unidades e tem durag&o de 10 horas. A unidade 1 traz
técnicas de comunicacgéo e negociagcdo com base na escuta ativa e a unidade 2 traz

técnicas para reunides produtivas.

Por fim, o mdédulo 4, chamado de “Gestao do desempenho”, é composto por

3 unidades e tem duracao de 10 horas. A unidade 1 trata da performance atual versus
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a performance ideal, a unidade 2 trata dos aspectos caracteristicos do desempenho e

a unidade 3 trata da avaliacdo do desempenho, do esforco e do comportamento.

3.3.Caracterizacdo da organizacao, setor ou area do objeto de estudo

A pesquisa foi realizada na Escola Nacional de Formacéo e Aperfeicoamento
de Magistrados (Enfam), criada pela Emenda Constitucional n2 45, de 30 de dezembro
de 2004, e instituida por meio da Resolucgdo n? 3, do Superior Tribunal de Justica, de
30 de novembro de 2006, sendo o 6rgédo oficial de formacédo de magistrados brasilei-

ros.

A Enfam est4 fundamentada nos pilares da formacéo de formadores que per-
mite a uniformizacdo do conteldo a ser repassado aos magistrados em formacéao; da
coordenacao e fiscalizacdo, no sentido de acompanhar o alinhamento e o cumpri-
mento das diretrizes pedagdgicas da Enfam pelas Escolas de formacdo de magistra-
dos, conforme determina a Resolugdo n? 159, de 12 de novembro de 2012, do CNJ;

e dos demais cursos de formacao inicial e continuada.

A escola possui uma plataforma digital exclusiva para o ensino a distancia
(EaD). Nela, magistrados de todo o pais podem participar de treinamentos sem a ne-
cessidade de se ausentar das atividades jurisdicionais e, além disso, todos os treina-
mentos oferecidos pela Enfam por meio de EaD contam para fins de vitaliciamento e

promocao dos magistrados.

Atualmente, sdo oferecidos 11 treinamentos a distancia: Formacao de tutores
no contexto da magistratura; Planejamento de ensino; Depoimento especial de crian-
cas e adolescentes; Direito Previdenciario; Execucdo Penal; Servico extrajudicial;
Gestao cartoraria; Gestao de pessoas; Improbidade administrativa; Sistema Peniten-
ciario Federal; e Tribunal do jari.

3.4.Populacdo e amostra

A populacéo do presente estudo é composta por 75 juizes lotados em diferen-

tes regides do pais que realizaram e foram aprovados no curso de gestédo de pessoas
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na turma de outubro de 2016, composta por 40 aprovados, e na turma de maio de
2017, composta por 35 aprovados. Vale ressaltar que apenas quantidade e contato
dos aprovados foi disponibilizada pela instituicdo, assim, o método de avaliagédo e
quantidade de alunos nao foi disponibilizada para preservar as informacdes dos que

nao foram aprovados no curso.

A pesquisa contou com a resposta de 36 juizes e, para calculo da amostra, foi
considerada a populacédo de 75 juizes com nivel de confianca de 90% e erro amostral
de 10%. Dessa forma, chegou-se a amostra necessaria de 36 juizes ao utilizar-se a
formula abaixo (FIGURA 4) (TABELA 1):

Figura 4 — Céalculo da amostra

~ N.Z%p.(1-p)
"TZ2p(1-p) ter(N-1)
Onde:
n - Amostra calculada
N - Populagéo

Z - Variavel normal padronizada associada ao nivel de confianca
p - Verdadeira probabilidade do evento
e - Erro amostral

Tabela 1 — Perfil dos participantes da pesquisa

Género

Sexo Frequéncia valida Percentual valido
Feminino 14 38,9
Masculino 22 61,1
Total 36 100,0

Faixa Etaria
Periodo Frequéncia de validos Percentual vélido
21 a 30 anos 1 2,8

31 a 40 anos 12 33,3
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41 a 50 anos 20 55,6
51 a 60 anos 3 8,3
Total 36 100,0

Tempo de instituicéo

Periodo Frequéncia de validos Percentual valido
la3anos 5 13,9
4 a 6 anos 4 11,1
7 a9 anos 6 16,7
10 anos ou mais 21 58,3
Total 36 100

Fonte: O autor.

3.5.Instrumento de pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado foi o formulério eletrdnico, que pode ser
definido como a técnica de coleta de dados em que o pesquisador formula questdes
previamente elaboradas e recebe as respostas (GIL, 2002). Nesse formulario, utilizou-
se a escala do tipo Likert, onde o intervalo para respostas é formado por cinco pontos,
de 1 a 5, como 1 representando menor concordancia com o item e 0 5 como maior

concordancia com o item conforme consta no apéndice A.

Vale ressaltar que qualquer que seja o instrumento utilizado, as técnicas de
interrogacédo possibilitam a obtencdo de dados a partir do ponto de vista dos pesqui-
sados, assim, o levantamento apresentara sempre algumas limitacdes no que se re-
fere ao estudo das relagdes sociais mais amplas, sobretudo, quando estas envolvem

variaveis de natureza institucional (GIL, 2002).

O procedimento utilizado para mensurar o impacto em amplitude foi constru-
ido e validado por Abbad (1999), onde é avaliado o impacto em amplitude do treina-
mento no desempenho do egresso, e utilizado com algumas adaptacdes ao treina-

mento avaliado, colocando-se referéncias a ele nos 20 itens apresentados.
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O inicio do instrumento de pesquisa foi utilizado para apresentar e esclarecer
aos juizes os objetivos da pesquisa e o sigilo e confidencialidade das respostas e dos
respondentes mostrando a esses que ndo era necessario se identificar. Apos a apre-
sentacao e esclarecimentos, foram coletados alguns dados demograficos para carac-
terizacdo da amostra: sexo, idade e ano de admissao na instituicdo. Em seguida, o
instrumento trouxe aos respondentes o questionario de avaliacdo de impacto em am-

plitude adaptado e apresentado nos Apéndices A e B dessa pesquisa.

Abaixo sdo apresentados os procedimentos de coleta e de analise de dados
de impacto em amplitude utilizados no presente trabalho.

3.6.Procedimentos de coleta e de analise de dados

Uma vez que os magistrados que fizeram parte do treinamento estéo locali-
zados em diversas regides do pais, o acesso direto a populacdo deste estudo se mos-
trou quase inviavel. Dessa forma, optou-se pela utilizacdo de meios eletrénicos para

aplicacao do formuléario e consequente coleta de dados, em novembro de 2017.

O meio utilizado foi a plataforma Google Docs, a qual gerou um link que apre-
sentava as instrucdes e orientacdes sobre o questionario que foi encaminhado aos

magistrados via e-mail garantindo o acesso ao instrumento de pesquisa.

Esse acesso foi repassado somente aos que fizeram parte do curso e foram
aprovados de acordo com as normas da Enfam. Os dados foram analisados por meio
do software IBM SPSS Statistics 22 — ap0s a transferéncia dos dados gerados pelas
respostas da pesquisa por meio da plataforma citada. Com os dados analisados, ob-

teve-se o impacto, o desvio padrdo, a moda, 0 minimo e 0 maximo.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente, pode-se perceber com os resultados que o perfil da amostra
mostrou-se com uma maioria masculina significativa; sendo 61,1% de homens e
38,9% de mulheres. Ja no que se refere a faixa etaria, 2,8% tem entre 21 a 30 anos,
33,3% entre 31 a 40 anos, 55,6% entre 41 e 50 anos e 8,3% entre 51 e 60 anos.
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Quanto ao tempo de instituicdo, 13,9% dos magistrados da pesquisa possuem
de 1 a 3 anos de instituicdo, 11,1% de 4 a 6 anos, 16,7 de 7 a 9 anos e 58,3% apre-
sentam 10 ou mais anos de instituigao.

Ao analisar os resultados obtidos a partir do instrumento de impacto em am-
plitude aplicado, identificou-se impacto positivo do treinamento “Gestao de pessoas”
ministrado pela Enfam aos magistrados.

E percebido que, somando-se os valores médios respondidos pelos magistra-
dos, e os desvios padrbes médios obtidos, e dividindo-os pela quantidade de ques-
tbes, tem-se 4,15 de impacto médio e média dos desvios padroes médios de 1,03.

Logo, apos analisar os resultados da pesquisa de impacto em amplitude se
pode-se identificar que o curso “Gestao de Pessoas” apresentou melhora no desem-
penho no trabalho a partir da percep¢édo dos magistrados.

E possivel perceber que 16 das 20 questdes obtiveram scores acima de 4
pontos, porém 3 delas apresentaram altos scores e pequena dispersao caracterizando

um forte impacto em amplitude (TABELA 2).

Tabela 2 - Impacto em amplitude do treinamento no trabalho: itens de com-

peténcias
N
Itens de Competéncias (validos) Impacto* Min. Max. Moda DP
Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho o que foi 36 458 2 5 5 0.65

ensinado no treinamento em gestdo de pessoas

Aproveito as oportunidades que tenho para colo-
car em préatica o que me foi ensinado no treina- 36 456 3 5 5 0.65
mento em gestdo de pessoas. ' '

As habilidades que aprendi no treinamento fize-
ram com gque eu cometesse menos erros em
meu trabalho e em atividades relacionadas ao 36 4,42 1 5 5 0,97
conteudo do treinamento em gestao de pessoas.

Re_cordo-me bem dtzs contetdos ensinados no 36 4,25 3 5 4 0.65
treinamento em gestéo de pessoas.

Quando aplico o que aprendi no treinamento em
gestdo de pessoas, executo meu trabalho com 36 4,03 1 5 4 1.06
maior rapidez. :

A qualidade do meu trabalho melhorou nas ativi-
da(_jes diretamente re~IaC|onadas ao conteudo do 36 4,33 1 5 4 0.86
treinamento em gestéo de pessoas.
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A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo
naquelas atividades que nédo pareciam estar rela-
cionadas ao conteudo do treinamento em gestédo
pessoas.

36

3,78

1,10

Minha participa¢do no treinamento em gestdo de
pessoas serviu para aumentar minha motivacao
para o trabalho.

36

4,36

1,15

Minha participa¢@o nesse treinamento em gestdo
de pessoas aumentou minha autoconfianca.
(Agora tenho mais confian¢ga na minha capaci-
dade de executar meu trabalho com sucesso).

36

4,06

1,17

Apés minha participacdo no treinamento em
gestdo de pessoas, tenho sugerido, com
maior frequéncia, mudancas nas rotinas de
trabalho.

36

4,19

1,14

Esse treinamento em gestdo de pessoas que fiz
me tornou mais receptivo a mudangas no traba-
Iho.

36

4,36

0,99

O treinamento em gestdo de pessoas que fiz be-
neficiou meus colegas de trabalho, que aprende-
ram comigo algumas novas habilidades.

36

3,81

1,14

Apés o treinamento em gestdo de pessoas per-
cebi melhora no relacionamento com minha
equipe

36

4,39

1,05

Durante o treinamento em gestdo de pessoas
apresentei dificuldades devido a modalidade de
ensino a distancia.

36

2,86

1,73

Sinto que esse treinamento em gestédo de pessoas
foi suficiente frente as minhas necessidades de
competéncias em gestao de pessoas.

36

3,69

1,37

Apés o treinamento em gestao de pessoas tenho
alcangcando melhor as metas em conjunto com a
minha equipe.

36

4,14

1,07

Concluido o treinamento em gestdo de pessoas,
me sinto mais seguro em delegar atividades a mi-
nha equipe.

36

4,19

1,06

Esse treinamento em gestdo de pessoas me tor-
nou mais apto a dirigir minha equipe.

36

4,36

1,07

Sinto que esse treinamento em gestdo de pes-
soas aprimorou minhas habilidades para lidar com
o0s colaboradores.

36

4,53

0,81

Consigo colocar em pratica, em conjunto com mi-
nha equipe, o que aprendi no treinamento em ges-
tdo de pessoas.

36

4,19

0,92

Fonte: O autor.
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O primeiro item foi “Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho o que foi ensi-
nado no treinamento em gestdo de pessoas” com impacto de 4,58 e desvio padrao de
0,65, caracterizando que os magistrados tém de fato utilizado em seus trabalhos os

conhecimentos e habilidades adquiridos no treinamento avaliado.

O segundo item foi “Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em
pratica o que me foi ensinado no treinamento em gestao de pessoas” com impacto de
4,56 e desvio padrao de 0,65 0 que mostra que 0os magistrados aplicam na pratica o

que aprenderam no treinamento.

O terceiro item “Sinto que esse treinamento em gestéo de pessoas aprimorou
minhas habilidades para lidar com os colaboradores” apresentou impacto de 4,53 e
desvio padréo de 0,81. Dessa forma se percebe que apds o treinamento os magistra-
dos apresentam habilidades mais desenvolvidas no trato com os colaboradores da

instituicdo que fazem parte.

Apesar de apresentarem dispersdo um pouco maior do que os 3 itens citados
anteriormente, outros 5 itens também apresentaram grande impacto positivo no tra-

balho dos magistrados.

Esses itens sao “As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que
eu cometesse menos erros em meu trabalho e em atividades relacionadas ao conte-
udo do treinamento em gestao de pessoas” com impacto de 4,42 e desvio padrao de
0,97; “Minha participacao no treinamento em gestao de pessoas serviu para aumentar
minha motivagao para o trabalho” com impacto de 4,36 e desvio padrao de 1,15; “Esse
treinamento em gestédo de pessoas que fiz me tornou mais receptivo a mudancas no
trabalho” com impacto de 4,36 e 0,99 de desvio padrao; “Apds o treinamento em ges-
tdo de pessoas percebi melhora no relacionamento com minha equipe” com impacto
de 4,39 e desvio padrao de 1,05; “Esse treinamento em gestdo de pessoas me tornou

mais apto a dirigir minha equipe” com impacto de 4,36 e desvio padrao de 1,07.

O primeiro desses 5 itens mostra que o treinamento, de fato, teve aplicacao
para a maioria dos magistrados no que refere-se a cometer menos erros nas ativida-

des ligadas aos conteudos ministrados no treinamento.

O segundo, e de suma importancia, demonstra que, apds o treinamento, 0s

magistrados, em geral, sentiram que sua motivacdo foi aumentada. Grangeia (2013)
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revela que o magistrado e o servidor, selecionados inadequadamente, terdo que de-
sempenhar suas funcdes em um ambiente de trabalho desconhecido, na companhia
de colegas, por vezes, desmotivados e que cultivam técnicas arcaicas na realizagao

das tarefas diarias, logo, a motivagédo no trabalho mostra-se muito relevante.

O terceiro, mostra uma certa mudanca de perspectiva no comportamento dos
magistrados, segundo Hernandez e Caldas (2001), quando a resisténcia tem uma na-
tureza ativa, o individuo tentara de todas as formas possiveis evitar que a organizacéo
mude ou inove, podendo adotar, como consequéncia, diferentes comportamentos:
protesto, sabotagem ou enfrentamento, dessa forma tornar-se receptivo a mudancgas
€ muito relevante frente ao trabalho dos magistrados que precisa de mudancas para

ser mais célere.

O quarto item demonstra um elemento importante na gestao de pessoas que
€ 0 bom relacionamento com a equipe. Cardozo e Silva (2014) trata que a forma como
as pessoas se relacionam € um dos fatores mais importantes para manter um bom
clima organizacional, e que a maneira de ser, pensar e agir influencia diretamente nos
relacionamentos nas empresas, logo, ter uma melhora no relacionamento com sua

equipe é um o6timo resultado.

Quanto ao quinto item, que refere-se a tornar-se mais apto para dirigir sua
equipe, demonstrou-se que boa parte dos magistrados sentiu-se mais apto quanto a
gerir suas equipes. Segundo Mascarenhas (2010), os membros de uma equipe atin-
gem seus objetivos com a interacdo de diversos sistemas e fatores, tais como a pro-
pria organizacéo, os individuos e 0s grupos sociais externos a organizacao, a equipe
em si e seus membros individuais, logo, mesmo sendo uma mudanca diretamente em
apenas um individuo, os magistrados sentirem-se, em geral, mais aptos a gerir suas

equipes € bastante relevante para melhora em seus trabalhos.

Outros 4 itens apresentaram impacto, diferentes dos gerais percebidos,
abaixo dos demais itens. Com impacto de 2,86, o menor dos itens registrados, e des-
vio padrao de 1,73, o item “Durante o treinamento em gestdo de pessoas apresentei
dificuldades devido a modalidade de ensino a distancia” mostra que boa parte dos
magistrados ndo apresentou dificuldades devido a modalidade de ensino. Porém, vale

ressaltar que esse item apresentou a maior dispersao da pesquisa, o que significa que
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alguns magistrados apresentaram dificuldades devido a modalidade de ensino a dis-
tancia. Segundo Mercado (2007), as frustracfes dos alunos na educacao a distancia
podem estar motivadas por varios fatores, tais como: auséncia de ajuda ou de res-
posta imediata por parte de tutores ou colegas, instru¢ées ambiguas no curso, proble-
mas técnicos, inadequacao do modelo pedagdgico aos estilos cognitivos e caracteris-
ticas pessoais dos estudantes e dificuldades relacionadas com aspectos da situacéo

vital dos alunos (aspectos sociais, familiares e pessoais).

O segundo item, com 3,78 de impacto e 1,10 de desvio padrao, “A qualidade
do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que nao pareciam estar rela-
cionadas ao conteudo do treinamento em gestdo de pessoas” também apresentou
impacto abaixo da média, mostrando que alguns magistrados tem a percepcéao de que

o treinamento ndo melhorou seus trabalhos em areas distintas de seu foco.

Frente ao resultado desse segundo item, € importante ressaltar que o item
“Recordo-me bem dos conteudos ensinados no treinamento em gestdo de pessoas’
apresentou impacto de 4,25 e desvio padrao de 0,65, ou seja, o fato de o trabalho
parecer ndo ter melhorado em atividades nao relacionadas ao contetudo do treina-
mento ndo esta relacionado, em geral, a possibilidade desses juizes ndo se recorda-

rem dos contelidos ensinados.

Além disso, o item “A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades di-
retamente relacionadas ao conteudo do treinamento em gestao de pessoas” apresen-
tou impacto de 4,33 e desvio padrédo de 0,86. Dessa forma, apesar de alguns juizes
acharem que sua qualidade do trabalho ndo melhorou naquelas atividades que nao
pareciam estar ligadas ao contetdo do treinamento, boa parte dos juizes considerou
gue a qualidade de seus trabalhos melhorou nas atividades diretamente relacionadas

ao contetdo do treinamento.

O terceiro item, com 3,81 de impacto e 1,14 de desvio padréo, “O treinamento
em gestao de pessoas que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam
comigo algumas novas habilidades”, demonstra dificuldade e alguns magistrados em

transmitir o que foi aprendido no treinamento.

Apesar disso, o item “Consigo colocar em pratica, em conjunto com minha

equipe, o que aprendi no treinamento em gestdo de pessoas” apresentou impacto de



48

4,19 e desvio padrédo de 0,92, logo, apesar de boa parte dos juizes acharem que o
treinamento ndo beneficiou o aprendizado de seus colegas de novas habilidades com
ele, alguns magistrados conseguem colocar em pratica o que aprenderam no treina-

mento em conjunto com suas equipes.

O quarto item, com impacto de 3,69 e desvio padrao de 1,37, “Sinto que esse
treinamento em gestdo de pessoas foi suficiente frente as minhas necessidades de
competéncias em gestao de pessoas” demonstra que a partir da percepg¢éao de alguns
magistrados, o treinamento nao foi suficiente frente as suas necessidades de compe-
téncias em gestao de pessoas. No entanto, o desvio padrdo desse item é alto em
relacdo aos demais, o que demostra que parte dos magistrados considerou que o
treinamento foi suficiente frente as suas necessidades de competéncias em gestao de

pessoas.

Os proximos 5 itens da pesquisa apresentaram impacto acima de 4,0 e estao
diretamente ligados ao trabalho dos magistrados e, boa parte, a sua celeridade e me-
Ihora de seus trabalhos.

S&o: “Quando aplico o que aprendi no treinamento em gestdo de pessoas,
executo meu trabalho com maior rapidez” com impacto de 4,03 e desvio padrao de
1,06; “Minha participagao nesse treinamento em gestao de pessoas aumentou minha
autoconfianca. (Agora tenho mais confianca na minha capacidade de executar meu
trabalho com sucesso)” com impacto de 4,06 e desvio padrao de 1,17; “Apds minha
participacdo no treinamento em gestado de pessoas, tenho sugerido, com maior fre-
quéncia, mudangas nas rotinas de trabalho” com impacto de 4,19 e desvio padrao de
1,14; “Apods o treinamento em gestao de pessoas tenho alcancando melhor as metas
em conjunto com a minha equipe” com impacto de 4,14 e desvio padrao de 1,07,
“Concluido o treinamento em gestdo de pessoas, me sinto mais seguro em delegar

atividades a minha equipe” com impacto de 4,19 e desvio padrao de 1,06;

Esses itens demostram que, a partir da percepcéo da maioria dos magistra-
dos, o trabalho foi submetido a mudancas e tém sido executado com maior rapidez,
em conjunto com suas equipes, de forma mais autoconfiante e que, em geral, eles

estdo conseguindo alcancar melhor suas metas.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Entre as numerosas acdes que tém sido feitas com o objetivo de agilizar o
funcionamento da justi¢a, o curso “Gestao de pessoas”, ministrado pela Enfam, pode
ser considerado um elemento de forte impacto na rotina de trabalho dos magistrados,

partindo da percepcéo destes.

Por meio dessa acado da Enfam, percebe-se que os magistrados, em geral,
aprimoraram seus desempenhos e suas rela¢des de trabalho frente as demandas por
acOes educativas que desenvolvam competéncias para que 0s magistrados consigam
otimizar os recursos disponiveis para alcancar uma prestacao jurisdicional mais célere

e justa.

A presente pesquisa apresentou como objetivo geral analisar o impacto em
amplitude, do treinamento “Gestao de pessoas”, ministrado pela Enfam aos magistra-
dos de forma autoavaliativa. Em alguns casos as necessidades de treinamento e as
acOes educacionais sédo pouco alinhadas aos objetivos estratégicos das organizacoes,
negligenciando o principal papel da educacéo corporativa: apoiar o alcance da missao

institucional, por isso se mostrou importante tal analise.

Ao analisar os dados coletados em contato com os magistrados e analisar o
impacto em amplitude citado, percebeu-se um forte impacto do treinamento no traba-
lho dos magistrados. Uma quantidade consideravel de itens apresentou impacto
acima de 4,0, dessa forma, conclui-se que o treinamento alcancou o objetivo da insti-
tuicdo e da acdo educacional ao instrumentalizar o magistrado com conhecimentos
tedricos e préticos para auxilia-lo nas atividades que desempenha, na funcédo de juiz,

como gestor de pessoas.

E importante ressaltar que a aprendizagem nos contextos de organizacdes de
trabalho envolve, além de aquisicdo e retencdo, generalizagdo e transferéncia, ou
seja, se a mudanca no individuo ocorre em atividades ndo equivalentes as anteriores
ou é verificada em situacdes distintas daquelas em que ocorreu uma “transferéncia”

de aprendizagem , no nivel do individuo, existe a transferéncia lateral, e a vertical.
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Conclui-se, frente a isso e a analise de dados, que houve aprendizagem dos
magistrados com o treinamento em “Gestao de pessoas”, bem como retencao e aqui-
sicdo do que foi ministrado e, apesar de o aprendizado ter ocorrido no nivel do indivi-

duo, houve melhoras em conjunto com toda a equipe.

Mais especificamente, referente a aprendizagem individual e a gestdo da
aprendizagem individual em organizac¢fes, das etapas compostas: analise de neces-
sidades de aprendizagem; diagnodstico de necessidades de aprendizagem e de trei-
namento; planejamento de acdes de apoio a aprendizagem informal; planejamento de
acOes de apoio a aprendizagem formal; avaliagdo da aprendizagem informal e avalia-
céo da transferéncia de TD&E para o trabalho; percebe-se que a etapa “avaliacdo da
transferéncia de TD&E para o trabalho”, ao aplicar o instrumento de impacto no traba-
Iho dessa pesquisa, foi concluida quanto ao item relacionado a aplicacdo de instru-
mentos genéricos de avaliacdo de impacto citado na definicdo da etapa. Conclui-se,
assim, que o treinamento “Gestao de pessoas” obteve impacto positivo no trabalho

dos magistrados.

Durante o desenvolvimento da pesquisa, percebeu-se uma grande dificuldade
de acesso aos magistrados e, devido a isso, optou-se por avaliar somente o impacto
em amplitude, uma vez que caso também se aplicasse um instrumento de avaliacéo
de impacto em profundidade existiria uma forte possibilidade de ndo adeséao dos ma-
gistrados a pesquisa. Dessa forma, recomenda-se para futuras continuidades dessa
pesquisa a aplicacdo de um instrumento de impacto em profundidade visando obter

mais dados.

Apesar da dificuldade de acesso ao publico-alvo, conclui-se que isso nao ge-
rou problemas para a pesquisa de impacto em amplitude, uma vez que conseguiu-se
amostra suficiente para a pesquisa e nao houve reclamacgdes quanto ao tamanho do

formulério por parte dos magistrados que participaram.

Conclui-se que o presente estudo pode ser utilizado para incentivar agdes de
educacéo a distancia na mesma direcéo do presente treinamento. Frente aos resulta-
dos, também é aconselhado, se possivel, a revisdo do treinamento visando acrescen-
tar ferramentas que possibilitem aos magistrados a transmissao do que foi aprendido

aos seus colegas de trabalho.
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Percebeu-se, durante esta pesquisa, que alguns magistrados apresentaram
dificuldades devido a modalidade a distancia, logo, recomenda-se o estudo sobre esse
assunto e a verificagcdo se os tutores do curso apresentam ac¢oes destinadas a auxiliar
0s magistrados quanto as suas dificuldades especificas ao ensino a distancia e ndo

somente aos contetidos ministrados.

O presente estudo revelou também que a acao de educacao a distancia, em
gestao de pessoas, desenvolvida pela Enfam, tem impactado a rotina de trabalho dos
magistrados, e, apesar de ndo poder usar apenas um curso para avaliar o desempe-
nho de suas acoes, a presente acdo apresentou 6timos resultados a partir da percep-
céo dos magistrados.

Conclui-se que o curso “Gestao de Pessoas” ministrado pela Escola Nacional
de Formacéo e Aperfeicoamento de Magistrados com impacto e desvio padrdo médios
de 4,15 e 1,03, respectivamente, obteve impacto positivo no trabalho dos magistrados,
teve consequéncias positivas no trabalho de suas equipes, a partir da percepcao dos
magistrados e, apesar das limitacdes da presente pesquisa, todos os objetivos desta

foram alcancados.
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APENDICES

Apéndice A — Itens do instrumento de impacto do treinamento em amplitude
de Abbad (1999, com adaptacdes)

1) Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho o que foi ensinado no treinamento em

gestao de pessoas

2) Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em préatica o que me foi en-

sinado no treinamento em gestdo de pessoas.

3) As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse me-
nos erros em meu trabalho e em atividades relacionadas ao conteddo do treinamento

em gestao de pessoas.

4) Recordo-me bem dos conteudos ensinados no treinamento em gestao de pes-

soas.

5) Quando aplico o que aprendi no treinamento em gestdo de pessoas, executo

meu trabalho com maior rapidez.

6) A gualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas

ao contetdo do treinamento em gestédo de pessoas.

7) A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que néo pa-

reciam estar relacionadas ao conteudo do treinamento em gestdo pessoas.

8) Minha participacdo no treinamento em gestao de pessoas serviu para aumentar

minha motivacao para o trabalho.

9) Minha participacdo nesse treinamento em gestdo de pessoas aumentou minha
autoconfianca. (Agora tenho mais confiangca na minha capacidade de executar meu

trabalho com sucesso).

10) Apo6s minha participacdo no treinamento em gestao de pessoas, tenho sugerido,

com maior frequéncia, mudancgas nas rotinas de trabalho.
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11) Esse treinamento em gestéao de pessoas que fiz me tornou mais receptivo a mu-

dancas no trabalho.

12) O treinamento em gestéo de pessoas que fiz beneficiou meus colegas de traba-

lho, que aprenderam comigo algumas novas habilidades.

13) ApOs o treinamento em gestao de pessoas percebi melhora no relacionamento

com minha equipe

14) Durante o treinamento em gestdo de pessoas apresentei dificuldades devido a

modalidade de ensino a distancia.

15) Sinto que esse treinamento em gestao de pessoas foi suficiente frente as minhas

necessidades de competéncias em gestao de pessoas.

16) ApoOs o treinamento em gestdo de pessoas tenho alcancando melhor as metas

em conjunto com a minha equipe.

17) Concluido o treinamento em gestao de pessoas, me sinto mais seguro em dele-

gar atividades a minha equipe.

18) Esse treinamento em gestdo de pessoas me tornou mais apto a dirigir minha

equipe.

19) Sinto que esse treinamento em gestdo de pessoas aprimorou minhas habilida-

des para lidar com os colaboradores.

20) Consigo colocar em pratica, em conjunto com minha equipe, o que aprendi no

treinamento em gestao de pessoas

Fonte: Pilati e Abbad (2005, com adaptagdes).
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Apéndice B — Questionario aplicado aos magistrados

Prezado,
Estou desenvolvendo uma pesquisa para meu trabalho de conclusdo de curso em

Administracéo pela Universidade de Brasilia, com a finalidade de estudar o impacto

do treinamento a distancia em gestéo de pessoas ministrado pela Enfam.

Esta pesquisa tem objetivo exclusivamente cientifico/académico, ndo sendo necessa-
ro que vocé se identifique. As respostas seréo tratadas com absoluta confidenciali-
dade e anonimato, ou seja, elas ndo serdo repassadas a instituicdo tampouco a ter-

ceiros.

Peco, por gentileza, que responda com total sinceridade as perguntas a seguir, de
acordo com o0 gue vocé realmente sente e ndo deixe guestdes sem resposta. Sua

colaborag&o € muito importante.

Agradeco desde j4. Coloco-me a disposi¢do para maiores esclarecimentos por meio

do endereco:

Jo&o Victor Bispo Ribeiro
Email: joaovictorbr@gmail.com

1. Sexo
() Masculino ( )Feminino

2. Qual ano de sua admisséo nainstituicdo?

ANno

3. ldade
anos
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Nos itens a seguir, marque com um X o numero que melhor corresponda a sua
avaliacao.
Use 0s seguintes critérios:

Discordo Ple- Discordo L Concordo Concordo Ple-
Em Duvida
namente Pouco Pouco namente
1 2 3 4 5

Utilizo, com frequéncia, em meu trabalho o que foi en-
sinado no treinamento em gestdo de pessoas.

Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em
pratica o que me foi ensinado no treinamento em ges-
tdo de pessoas.

As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com
gue eu cometesse menos erros em meu trabalho e em
atividades relacionadas ao contetudo do treinamento
em gestao de pessoas.

Recordo-me bem dos contelidos ensinados no treina-
mento em gestdo de pessoas.

Quando aplico o que aprendi no treinamento em gestao
de pessoas, executo meu trabalho com maior rapidez.

A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao contetido do treinamento
em gestao de pessoas.

A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naque-
las atividades que ndo pareciam estar relacionadas ao
contelido do treinamento em gestédo de pessoas.

Minha participagdo no treinamento em gestdo de pes-
soas serviu para aumentar minha motivacao para o tra-
balho.

Minha participacdo nesse treinamento em gestao de
pessoas aumentou minha autoconfianga. (Agora tenho
mais confian¢a na minha capacidade de executar meu
trabalho com sucesso).

10.

Apds minha participacdo no treinamento em gestao de
pessoas, tenho sugerido, com maior frequéncia, mu-
dancas nas rotinas de trabalho.

11.

Esse treinamento em gestao de pessoas que fiz me tor-
nou mais receptivo a mudancas no trabalho.




12.

O treinamento em gestéo de pessoas que fiz beneficiou
meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo al-
gumas novas habilidades.
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13.

Apds o treinamento em gestao de pessoas percebi me-
Ihora no relacionamento com minha equipe.

14.

Durante o treinamento em gestdo de pessoas apresen-
tei dificuldades devido a modalidade de ensino a dis-
tancia.

15.

Sinto que esse treinamento em gestao de pessoas foi
suficiente frente as minhas necessidades de competén-
cias em gestdo de pessoas.

16.

Apds o treinamento em gestdo de pessoas tenho alcan-
cando melhor as metas em conjunto com a minha
equipe.

17.

Concluido o treinamento em gestdo de pessoas, me
sinto mais seguro em delegar atividades a minha
equipe.

18.

Esse treinamento em gestdo de pessoas me tornou
mais apto a dirigir minha equipe.

19

Sinto que esse treinamento em gestao de pessoas apri-
morou minhas habilidades para lidar com os colabora-
dores.

20

Consigo colocar em pratica, em conjunto com minha
equipe, o que aprendi no treinamento em gestdo de
pessoas.




Apéndice C — Organograma da Enfam

‘ Conselho Superior ‘

A

-

l Direcio-Geral
Comissio de
Desenvalviments Clentifico Assessoria
© Pedagégico

Imprensa @
Pragramacio Visual

Planejamenie Estraiégico I

l

Coordenadona de Planejamento @
Avaliagio de Acdes Pedagdgicas

l

l

Secho de Planejamento e
Avaliagio Educacional

Segdo de Credenciamento e
Acompanhamenta de Cursos

Coordenadoria de Desenvolvimente
de Agbes Educacionais

I

Secdo de Desenvolvimento
de Cursos e Evenlos

l

Coordenadoria de Tecnologia Coordenadoria de

da Infarmacic

Adminisiragie ¢ Finangas

A

Secdo de Acompanhamento
de Gestho Administrativa,
Orgamentdria @ Financeira
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