UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM EDUCACAO

MESTRADO EM EDUCACAO

SANDAVID CASTRO PENHA

EDUCACAO CORPORATIVA NO TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO 162
MA:
perspectivas e desafios das novas demandas do mundo do trabalho e para a formagéo de
novos perfis profissionais

Sao Luis
2014



SANDAVID CASTRO PENHA

EDUCACAO CORPORATIVA NO TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO 162
MA:
perspectivas e desafios das novas demandas do mundo do trabalho e para a formacéo de
novos perfis profissionais

Dissertacdo apresentada a Coordenacdo do
Programa de Pos-Graduagdo, Mestrado em
Educacao da Universidade Federal do Maranhao,
como requisito para obtencdo do titulo de Mestre
em Educacéo.

Orientadora: Prof.2 Dra. llzeni Silva Dias

Sao Luis
2014



Penha, Sandavid Castro

Educacdo Corporativa no Tribunal Regional do Trabalho 162 MA: perspectivas
e desafios das novas demandas do mundo do trabalho e para a formag&do de novos
perfis profissionais / Sandavid Castro Penha. — 2014.

119f.

Impresso por computador (Fotocopia)

Orientador: Prof?. Dra. llzeni Silva Dias

Dissertagcdo (Mestrado) — Universidade Federal do Maranhdo, Programa de
P6s-Graduagdo em Educacéo, 2014.

1. Educacdo corporativa 2. Perfis profissionais I. Titulo.

CDU 658:37




Folha
51

53

Mapas

Mapa Estratégico

Mapa Estratégico da Escola

Judicial do TRT 162 Regido

ERRATA

Ondese lé
Facilitar o acesso a
Justica do
Fomentar o estudo

€ a pesquisa em

Leia-se
Facilitar o acesso a Justica
do Trabalho
Fomentar o estudo e a
pesquisa em Educacdo a

Distancia.



SANDAVID CASTRO PENHA

EDUCACAO CORPORATIVA NO TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO 162
MA:
perspectivas e desafios das novas demandas do mundo do trabalho e para a formacéo de
novos perfis profissionais

Dissertacdo apresentada a Coordenacdo do
Programa de POs-Graduacdo, Mestrado em
Educacdo da Universidade Federal do
Maranhdo, como requisito para obtencdo do
titulo de Mestre em Educagéo.

Aprovada em / /

BANCA EXAMINADORA

Prof.2 llzeni Silva Dias (Orientadora)
Doutora em Educacéo
Universidade Federal do Maranh&o

Prof.2 Denise Bessa Leda
Doutora em Psicologia Social
Universidade Federal do Maranhéo

Prof.2 Maria José Pires Barros Cardoso
Doutora em Educagéo
Universidade Federal do Maranhéo



Ao Senhor Jesus Cristo, por sua soberania e
sabedorias. Porque dele, e por ele, e para ele
sdo todas as coisas; gloria, pois, a ele
eternamente. Amém!



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus, pai de nosso Senhor Jesus Cristo, o qual durante todo o
mestrado, desde a inscri¢do, aprovacdo em todas as etapas, até a conclusdo, nunca me deixou
sozinho nessa jornada, mas, me abengoou, constantemente, com toda sorte de bencoes
espirituais. Desta feita, Ele fez cumprir a sua promessa, pois disse que ndo nos deixaria so,
mas que estaria conosco todos os dias, até a consumacédo dos séculos. A Ele seja a honra, a
gldria e o louvor para sempre, pois, sem a presenca Dele em nossa vida tudo se tornaria muito
mais dificil.

A minha orientadora, Prof2 Dra. llzeni Silva Dias, por sua competéncia e
dedicacdo nas orientacdes que foram fundamentais para que a pesquisa se desenvolvesse.
Agradeco por seus principios de disciplina e organizacdo que me ajudaram nessa construcédo
que, mesmo quando parecia dificil, ela sempre deixava claro que nés tinhamos potencial para
vencer. Agradeco por acreditar nessa ideia e fazer com que ela se tornasse realidade, dessa
forma, s6 lhe desejo que o amor de Deus aumente cada vez mais em sua vida.

A banca examinadora, Prof.2 Dra. Maria José Pires Barros Cardoso e a Prof.2 Dra.
Denise Bessa Leda que, de forma muito competente, nos acompanhou desde a qualificagdo
contribuindo com seus apontamentos e ideias para o aperfeicoamento da pesquisa e que, neste
momento de conclusdo, nos da a grata satisfacdo de contribuir ainda mais para o bom
desenvolvimento desta pesquisa.

A minha familia, minha esposa Vitdria Viana da Silva Castro, que sempre foi
compreensiva ante a extrema necessidade dos estudos até depois da meia noite. Por sua
compreensdo em face dos muitos fins de semanas que foram abdicados em prol das leituras e
fichamentos, essas atitudes provam que vocé é a pessoa que Deus me deu para abencoar
minha vida. Ao meu amado filho, Higor Leonardo que foi gerado no inicio do mestrado, cujo
nascimento nunca foi barreira, pelo contrario, foi um alento nos momentos de cansago no qual
se precisava de carinho. Nao poderia deixar de agradecer a minha mae, Dona Santinha. Toda
minha jornada de estudos e vitorias sdo frutos do seu amor, de sua dedicacdo e de suas
oracOes por mim. Mae, vocé abaixo de Deus é a razdo de tudo em minha vida, obrigado!

Aos companheiros do GT trabalho educagédo que no inicio foram importantissimos
no processo de reconstrucdo do projeto. A Prof.2 Claudia, as amigas Luciana, Eneida, Camila
e a Prof.2 Helianane que contribuiram com as leituras, indicacGes e por suas presengas em
minha vida, s6 tenho a dizer muito obrigado por tudo e desejar as béncaos de Deus em todos

0S Seus projetos.



A querida e abencoada 132 turma do Mestrado em Educac&o, agradeco por ter sido
nessa turma e com voceés essa grande realizagcdo da minha vida académica, h4 tempo para tudo
e 0 meu tempo foi o tempo de vocés. Obrigado pela compreensao, pelas amizades construidas
e principalmente pelo companheirismo. Agradeco pela vida de Elke, Noé que foram meus
companheiros inseparaveis na luta pela licenca do Estado, ao carinho recebido de Roza,
Eliane e Renata, a minha amiga-irmé& Jackeline que foi companheira em todos os momentos
da construcdo da pesquisa. Ndo poderia deixar de agradecer ainda a Floriza, amiga para todas
as horas, companheira, Deus te abencoe sempre, a todos, meu muito obrigado.

Aos servidores do TRT — 162 MA pela atencdo e disponibilidade para a realizacao
da pesquisa, em especial a amiga Rosely que foi a intermediadora desses momentos, por sua

atencdo e dedicacao, muito obrigado.



“O coragdo do entendido adquire o
conhecimento, e 0 ouvido dos sabios busca a
sabedoria.”

Provérbios 18:15


http://www.bibliaonline.com.br/acf/pv/18/15

RESUMO

Esta pesquisa analisa a educacao corporativa no Tribunal Regional do Trabalho do Maranhéo.
Para tal situacdo, tem-se como objetivo principal analisar a formacdo dos novos perfis
profissionais, que surgem a partir da criacdo da educagédo corporativa no TRT — 162 MA e as
implicacdes para 0 mundo do trabalho. Desta forma, aborda-se o contexto historico que
passou por grandes mudancas, principalmente no que diz respeito as estratégias que o capital
utilizou para superar a crise iniciada em 1970. Dentre as formas estratégicas de recomposicéo,
0 capital aponta para dois caminhos: a globalizacdo e a reestruturacdo produtiva. Nesse
aspecto, mostra-se o0 contexto de mudanca no mundo do trabalho e o0s principais
determinantes para o surgimento da educagdo corporativa no TRT — 16 MA. Ainda, traz-se a
proposta pedagdgica para a formacdo e desenvolvimento de competéncias, sua base legal,
juntamente com os desafios encontrados para formacgdo dessas competéncias no ambiente
organizacional. Consecutivamente, faz-se a analise das novas demandas exigidas pelo mundo
do trabalho para a formacdo de um perfil profissional que se adéque a perspectiva da
organizacao. Nesse ponto, mostra-se a perspectiva do trabalhador em relacdo as formacdes e,
também, sobre a questdo da competitividade. ExpGem-se, dentro da questdo das novas
demandas do mundo do trabalho, os principais desafios encontrados pela educacdo
corporativa no TRT, dentre eles cita-se a questdo da educacao a distancia e sua concepcao de
aprendizagem. Para tanto, definiu-se como referenciais tedricos as contribuicdes de autores
como: Meister (1999), Eboli (2004), Frigotto(2003), Chiavenato (2008), Ramos (2011),
Bayma (2004), Leite (2003), Tauille (2001), Harvey (2004), Dupas (1999), Paiva (1991),
Coriat(1994), Zarifian (2003), Castells (2010) e Antunes (2009 e 2010). A metodologia
utilizada caracterizou-se como uma pesquisa bibliogréfica e de campo, com aplicacdo de
entrevistas com servidores do TRT (01 gestor, 01 magistrado, 04 servidores técnicos
judiciarios). Assim, chegou-se a conclusédo, por meio dos resultados obtidos e analisados, de
que a educacéo corporativa no TRT, apesar de gerenciar e desenvolver competéncias para 0s
servidores da organizacgdo tem na sua base as caracteristicas e 0s principios estratégicos do
processo de qualificacdo que atende as demandas para a formacdo de novos perfis

profissionais diretamente relacionados como o processo de reestruturagéo produtiva.

Palavras-chave: Educacdo Corporativa. Mundo do Trabalho. Perfis Profissionais.
Competéncias. TRT — 162 MA.



ABSTRACT

This research analyzes the corporate education in the Regional Labor Court of Maranhdo. For
such a situation, has as main objective to analyze the formation of new professional profiles,
that arise from the creation of corporate education in TRT — 16th MA and the implications for
the world of work. In this way, addresses the historical context that has undergone major
changes, especially with regard to capital strategies used to overcome the crisis begun in
1970. One of the strategic reset forms the capital points to two paths: the globalization and
restructuring productive. In this respect, it is shown the context of change in the world of
work and the main determinants for the emergence of corporate education in TRT — 16th MA.
Still, brings the pedagogical proposal for training and skills development, its legal basis, along
with the challenges for these skills in the training found organizational environment.
Consecutively, it is the analysis of new demands required by the world of work for the
formation of a professional profile that fits suited to the perspective. At that point, shows a
worker's perspective in relation to training and on the issue of competitiveness. Expose
yourself, in the issue of new demands from the world of work, the main challenges
encountered by the corporate education in TRT, among them cites the issue of distance
education and its conception of learning. To this end, theoretical references defined as
contributions from authors such as: Meister (1999), Eboli (2004), Frigotto(2003), Chiavenato
(2008), Ramos (2011), Bayma (2004), Leite (2003), Tauille (2001), Harvey (2004),
Dupas(1999), Paiva(1991), Coriat(1994), Zarifian (2003), Castells (2010) e Antunes (2009 e
2010). The methodology used was characterized as a bibliographical research, and, with the
application of interviews with servers of the TRT (01-Manager, 04- technical servers judicial,
01- magistrate). Thus, the conclusion was reached, by means of the results obtained and
analyzed, of which the corporate education in TRT, though manage and develop skills for the
servers of the Organization has at its base the characteristics and strategic principles of
qualification process that meets the demands for the formation of new professional profiles

directly related as the productive restructuring process.

Key words: Corporate Education.World of work. Professional Profiles. Competencies. TRT —
a 162 MA.
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1 INTRODUCAO

A crise do capital que se configura a partir de 1970 projeta nas empresas a cria¢ao
de novas estratégias para sua superacdo. Frigotto (2003) aponta que a crise € um elemento
constituinte, estrutural, do movimento ciclico da acumulacdo capitalista, assumindo formas
especificas. De modo que para vencé-la, o capital utilizou dois caminhos: a globalizacdo e a

reestruturacdo produtiva.

Dessa forma, essas estratégias trouxeram profundas transformac6es para 0 mundo
do trabalho e para as relagOes entre as organizagOes e entre a forca de trabalho. O avanco da
globalizagdo e a reestruturagdo produtiva marcaram um novo momento a partir das novas
exigéncias de competitividade e de qualificacdo que sdo projetadas para as empresas em um
cenario marcado por mudancas econdmicas, politicas e sociais. Nesse contexto Leite (2003)

explica que as tendéncias de reestruturacdo ganham sentido.

Esse encaminhamento traz uma nova configuracdo para as praticas produtivas em
todo o mundo. Visualizando o contexto nacional, observa-se que a situacdo em que esta
inserido o Brasil, ndo sera diferente, pois o processo de reestruturacdo tem inicio, por aqui, em
1980, mas ganha visibilidade s6 em 1990 como o novo cenario econémico que se configura.
Assim como no contexto mundial, as empresas brasileiras irdo se adequar aos padrdes de

competitividade impostos pelo capital.

Leite (2003) ressalta que esse processo foi acompanhado por enorme acirramento
da competicdo entre as empresas, 0 que vem promovendo profundas transformacoes na forma

de produzir, buscando adquirir competitividade e assegurar sua permanéncia no mercado.

Tauile (2001) mostra que os anos 90 assistiram a uma abertura praticamente
indiscriminada da economia brasileira. Os segmentos industriais com predominio de capital

nacional foram fortemente atingidos pela abertura interna.

Tornou-se imprescindivel que as empresas buscassem investir em novas
tecnologias e novos perfis de trabalhadores para modernizagdo, ndo s6 de seus produtos, mas
da gestdo organizacional. S6 assim, conseguir-se-ia concorrer com 0 mercado € com 0S

padrdes das empresas internacionais que comegavam a se instalar no Brasil.

Dessa forma, fatores como a diminuicao da participacdo das empresas no mercado
interno obrigando-as a concentrarem suas forcas para o mercado externo e a politica de

abertura do mercado, reforcaram o intuito das empresas de readequarem suas estratégias de
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modernizacdo de sua linha de producdo. Dentre as modernizacbes destacam-se 0S
investimentos direcionados para os programas de gestdo do trabalho e de treinamentos, na
tentativa de equacionar o relacionamento entre as forcas de trabalho dentro do ambiente de

trabalho. Sobre isso Leite (2003, p. 81 e 82) também afirma que:

[...] boa parte do esforco empresarial direcionado ao treinamento destinava-se a
programas comportamentais ou motivacionais, que se caracterizavam basicamente
pela preocupacdo em despertar nos trabalhadores uma postura cooperativa com
relacdo as estratégias gerencias e que ndo podem ser confundidas com treinamentos
destinados a formar trabalhadores mais qualificados [...]. O carater disciplinador de
tais programas era, portanto, evidente e estava presente mesmo nos casos em que 0s
conteudos relacionados as atitudes vinham mesclados com ensinamentos técnicos ou
operacionais.

Observa-se que, concomitantemente aos programas comportamentais e
motivacionais, ocorreu o redirecionamento dos investimentos das empresas para a formacéo
técnica de seus trabalhadores, pois apds terem seus patios cheios de novas maquinas que
traziam novas tecnologias, surge a demanda de formar a méo de obra para a utilizacdo desses
equipamentos. Isso porque em muitos casos, 0s equipamentos apresentavam seus manuais
escritos no idioma do fabricante e ndo havia assisténcia especializada para os devidos
concertos, 0 que demandava aos trabalhadores especializarem-se na utilizacdo e manutencgéo

do equipamento.

Contanto que se comecou a buscar capacitacGes e treinamentos ofertados pela
prépria empresa, a fim de qualificar seus funcionarios que passariam a obter cada vez mais
conhecimentos especializados relacionados as suas atividades. Nesse contexto de mudancgas
do processo produtivo®, é que as empresas criam seus departamentos de treinamentos e
desenvolvimento e que no final do século XX, como aponta Meister (1999), da inicio as

universidades corporativas como o setor de maior crescimento no ensino superior.

A educacdo, nesse caso, & tratada como um conjunto de atitudes, valores,
conhecimentos e habilidades que permitem melhorar a compreensdo da realidade em que se
esta inserida e que promova a manutencdo dos interesses econémicos. Essa nova relagdo se
explica por meio da valorizagdo que essas organizacdes terdo dentro do mercado com a

pratica da gestdo do conhecimento. Para Bayma (2004, p. 22):

As empresas obrigadas a lidar cada vez mais com panoramas inovadores e a
modernizar continuamente as praticas gerenciais adotadas e identificar novos perfis
de habilidades e competéncias para atender as novas demandas, sentiram-se
estimuladas as alternativas de capacitacdo, por meio de modelos que permitem

1 Ver Neto (1989).
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familiarizar seus quadros de inovagdes tecnolégicas e de gestdo, e, ainda, que
possibilitem o estreito contato com as fronteiras do conhecimento.

O que decorre dessa situacao é o avanco dos setores de comunicacao, informacéo,
e outros, que promovem uma necessidade de uma reestruturacdo econémico-social e o avango
da ideia da sociedade do conhecimento?, que vai despontar como necessidade de qualificar as

pessoas para o exercicio produtivo de sua profisséo.

A educacdo orientada pelas empresas promove atividades de capacitacdo
direcionadas aos objetivos da organizacdo, garantindo uma mensagem unificada e uma

linguagem comum.

Nessa perspectiva, a educacdo corporativa sera uma das estratégias para o
desenvolvimento da economia do conhecimento® nas organizagdes, pois ela propde suprir a
falta de direcionamento pratico do conhecimento adquirido nas academias, relacionando-os
com competéncias e habilidades voltadas para 0 mercado e oferecendo as empresas mais
capacidade competitiva dentro do contexto da globaliza¢do. Bayma (2004, p. 21) apresenta a

seguinte critica sobre esse aspecto:

Assim, a nova educacdo superior deve contemplar inicialmente a flexibilidade
curricular capaz de permitir uma formacgdo interdisciplinar, com “certa
transversalidade” sobre as varias areas de conhecimento, que privilegie as
habilidades e competéncias necessarias ao exercicio profissional e se constitua em
um estimulo constante a educagédo continua.

No cenario mundial, Meister (1999) identifica como o inicio da universidade
corporativa a criacdo da Crontroville, em 1995, pela General Eletric. O processo de expansdo
sO cresceu dessa data em diante, chegando, em 1980, a saltar de um total de 400 para 2.000

universidades corporativas nos Estados Unidos.

No Brasil, a tendéncia da educacdo corporativa ainda € nova, ela surge nos anos
90 como uma das estratégias de reestruturacao das empresas que observaram a emergéncia de
qualificar os trabalhadores, para que estes, uma vez qualificados, possam contribuir para

elevacdo do desempenho das empresas.

2 Tese de Toffler apresentada por Frigotto (2003).
3 A economia do conhecimento parece um conceito abstrato, mas em esséncia ela tem a ver com o modo como
gerenciamos a informac&o no trabalho. (MEISTER, 1999).
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Na visdo de Eboli (2004), adotar um sistema de educacdo estratégica nos moldes
de uma universidade corporativa é condi¢do essencial para que as empresas desenvolvam com

eficacia os seus talentos humanos.

Com a reestruturacdo organizacional das empresas, a estratégia da universidade
corporativa contribui para um investimento continuo na qualificagdo dos funcionarios. Uma
vez que o elemento chave da educagdo corporativa é tornar a organizacdo mais competitiva,
com funcionarios altamente qualificados para atender as demandas do capital dentro da

prépria organizacéo.

Visto que essa légica traz retorno para o capital, muitas instituicdes brasileiras
implementaram, segundo Eboli (2004), sistemas educacionais pautados pelos principios e

praticas de universidade corporativa.

Para Meister (1999), as forcas que sustentam o fendmeno da educacéo corporativa
sdo cinco: emergéncia da organizacdo ndo hierdrquica, enxuta e flexivel; advento e
consolidagdo da “economia do conhecimento”; reducdo do prazo de validade do
conhecimento; novo foco na capacidade de empregabilidade; e uma mudanca fundamental no

mercado da educacéo global.

A educagéo corporativa transforma-se em um objeto de desejo para as empresas
por todos os aspectos aqui levantados e, principalmente, por sua capacidade de tornar a

instituicdo, por meio da gestdo do conhecimento, mais competitiva.

Dentre um universo de cem empresas que implantaram esse sistema no Brasil
podemos elencar: Alcoa, Amil, Ambev, Banco do Brasil, Banco Nacional de
Desenvolvimento Econémico e Social (BNDES), Caixa Econdomica Federal, Petrobras,
Nestlé, Banco Real, Companhia Vale do Rio Doce (CVRD) entre outras.

Mais recentemente, temos instituicbes como o Tribunal Regional do Trabalho do
Maranhdo (TRT — MA) que langou seu projeto de capacitacdo e qualificagdo interna de

funcionario e que utiliza o sistema de educagéo corporativa.

Nesse contexto, parte-se da hipotese de que, assim como as demais instituigdes, o
TRT — MA também esta respondendo a légica do capital na formagéo de seus funcionérios,
investindo no capital intelectual de forma intensa, com vista a tentar exercer um controle na

formacé&o desse trabalhador.
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Desse modo, optou-se pela escolha do modelo de educagdo corporativa na
instituicio TRT — MA, tentando identificar no desenvolvimento da pesquisa os elementos
constitutivos da formacao e o perfil desse novo tipo de trabalhador regido pelos preceitos do

capital. Com esse anseio, essa pesquisa orienta-se pelas seguintes questdes norteadoras:

» Qual o contexto politico, social e econémico em que surge a educagdo corporativa?

» Quais as novas demandas do mundo do trabalho e os desafios da formacdo de novos
perfis profissionais?

» Quais as contribuicdes das Universidades Corporativas na formacdo dos novos
profissionais?

» Quais as perspectivas que a educacédo corporativa do TRT— MA traz para a instituigéo

e para os funcionarios?

Desta forma, o campo de abrangéncia desta pesquisa serd uma instituicdo publica
do poder judiciaria do Maranhdo, o Tribunal Regional do Trabalho 162 (TRT-MA), que se
localiza na cidade de S&o Luis, capital do Estado. A escolha dessa instituicdo deu-se pelo fato
de apresentar em sua estrutura organizacional o modelo de educacdo corporativa como
principio para formacdo continuada de seus funcionarios, para tanto, pretende-se entrevistar
01- diretor da Escola Judicial, 01 servidor do conselho consultivo da Escola Judicial e 04

servidores/ alunos da Escola Judicial.



19

2 A EDUCACAO CORPORATIVA NO CONTEXTO DA SOCIEDADE EM
MUDANGCAS

Este capitulo objetiva contextualizar a educacdo corporativa como elemento do
processo de reestruturacdo produtiva do capital. E, constitui-se de trés topicos. O primeiro
expde os principais acontecimentos que influenciaram para as mudancas ocorridas no mundo
do trabalho, para isso, buscou-se as contribuicdes tedricas de autores com Leite (2003),
Castells (2010), Frigotto (2011) e Tauille (2001) para subsidiarem as abordagens feitas.

No segundo topico, mostra-se o surgimento da educacdo corporativa como uma
alternativa para formacdo da mao de obra nas organizacGes e sua definicdo como elemento
estratégico e formador de novas competéncias para o trabalhador. Este topico conta com as

analises fundamentadas em autores como Meister (1999), Bayma (2004) e Eboli (2004).

No terceiro topico, discute-se o significado politico da educacdo corporativa,
mostrando-a como alternativa para a reproducdo social da ideologia burgués, por meio da
I6gica da formacdo continuada do trabalhador. Para essa discussdo tem-se como principal

referencia as abordagens de Althusser (1970) entre outros.

2.1 O Contexto de Mudangas no Mundo do Trabalho

A década de 1970 foi o inicio dos principais antecedentes da crise do capital, mais
também, de grandes mudancas no setor produtivo que consequentemente, envolveu todo um
contexto econémico, politico e social. No bojo da crise, evidenciamos a diminui¢do da
produtividade do capital e a defasagem do padrédo de acumulacdo dos modelos de producéo

taylorista/fordista, que sdo vistos como fortes sinais que foram capazes de desencadea-la.

Em meio a turbuléncia econémica que se vivenciava no setor industrial, um dificil
processo de tentativa de reorganizacgéo das forgas do capital foi posto em prética, visto que o
modelo de producéo que se tinha ndo dava mais as respostas necessarias para a superacao da

crise.

Nesse contexto, os modelos de producdo taylorista/fordista comegaram a entrar
em declinio e seus principios passam a ser desestabilizados. O setor industrial, conduzido

ainda por esses modelos, ja ndo dava conta de atender as novas demandas do mercado que, a
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cada dia, se tornava mais competitivo e inovador. Sendo assim, era urgente a criagdo de novas

estratégias que garantissem a recomposicao do setor produtivo e consequentemente do capital.

Os modelos anteriormente citados apresentavam, como principais caracteristicas,
a divisdo das tarefas dentro do ambiente da empresa, a especializacdo do trabalhador, a
padronizacdo da produgdo com o objetivo de reduzir custos e conseguintemente aumentar 0s

lucros da empresa e a produgdo em massa cujo objetivo era também o consumo em massa.

Em meio a crise que se instaura no contexto mundial, as caracteristicas do
taylorismo/fordismo ndo foram suficientes para garantir a recomposicdo do capital e a
permanéncia do entdo modelo de producdo existente. Evidencia-se, nesse caso, a necessidade

de novas estratégias para que o capital ndo permaneca em crise.

A nova demanda para a recomposicdo do capital passaria, de imediato, pela
criacdo de um novo modelo que garantisse a recomposicdo e a manutencdo do capital.
Entendida essa necessidade, comecam as estratégias para a superacdo do antigo modelo de
producdo, que entra em crise. Para contorna-la se tem a implantacao, no contexto da producédo

industrial, do toyotismo.

Esse modelo de producdo tem sua origem no Japdo do po6s-guerra, por volta do
ano de 1950, mas s6 foi aplicado nos paises ocidentais a partir da década de 70 com o declinio
do taylorismo/fordismo. O toyotismo foi criado por Taiichi Ohno, e implantado na area
industrial como um modelo voltado para a producdo de mercadorias, mas de forma

diferenciada do antigo modelo.

Essa nova estratégia do capital para tentar se recompor passa, agora, pelas
principais caracteristicas apresentadas pelo toyotismo, dentre as quais podemos citar: a
producdo enxuta de mercadorias, que se produz de acordo com a demanda do mercado, ou
seja, a flexibilizacdo da producdo; utilizagdo do Just in time*, que é a producdo apenas do
necessario no tempo e na quantidade certa para evitar o desperdico e a reestruturacdo

produtiva das empresas que visa maior qualidade e competitividade.

A classe trabalhadora, diretamente envolvida nesse processo de mudanca, passou

a estar diante de novos paradigmas de producdo e de conhecimento. Agora, o trabalhador

4 Leite (2003), O Just in time é um instrumento de controle da produgdo que busca atender a demanda da
maneira mais rapida possivel e minimizar os varios tipos de estoque da empresa.
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adaptado a esteira de producdo e a subdivisdo do trabalho manual comeca a ser inserido pela
nova forma de gestdo da forca de trabalho no modelo de acumulagéo flexivel®.

A superacdo daquele modelo de producdo em série era inevitavel nesse momento.
Caracteristicas como a divisao entre trabalho manual e trabalho intelectual, e a centralizacéo

das estruturas organizacionais deveriam ceder lugar a modelos gerenciais mais flexiveis.

Dessa forma, a reestruturagdo produtiva, que é uma das principais caracteristicas
do novo modelo de producio, tem seu desenlace com a revolugdo tecnoldgica®, que vai
propiciar um vertiginoso processo de mudancas para as empresas com maiores consequéncias
na organizacgdo do trabalho industrial, por meio de inovacgdes tecnoldgicas e organizacionais e
de gestdo, objetivando desenvolver uma nova forma de organizacdo do trabalho de maneira

que gere a integracao e a flexibilizacao.

Como ja frisado anteriormente, essa nova postura das organizagdes se desenvolve,
nos paises ocidentais, com a implantagdo de dois fatores fundamentais que séo a inovagédo
tecnoldgica e a inovacao organizacional, mas ja estava acontecendo em paises orientais como

Japdo, desde 1950, por meio do modelo de producéo toyotista.

Desta forma, as mudancas ocorridas nos setores de producdo das empresas se
devem a tentativa de se adequar ao novo padrdo do mercado globalizado que, em meio a crise
de acumulacéo do capital, segundo afirma Frigotto (2003), produziu o desemprego estrutural
e 0 subemprego que atingiram o coracdo do capitalismo, buscando agora uma reordenacgao

dos modos de producdo e acumulacdo que irdo repercutir no mundo do trabalho.

Com isso, as relacdes estabelecidas entre trabalho, mercado de trabalho e forca de
trabalho vao sofrer profundas alteragbes, o que implicara num embate de forcas que se
estabelecem dentro do processo produtivo.

A partir de entdo, surge uma inquietacdo com a forma de produzir das
organizagOes caracterizadas pelo modelo taylorista/fordista, em que se trabalhava com

aspectos como a producdo em massa, principalmente de bens de baixa diferenciacdo; a

SHarvey apud (ANTUNES, 1992) acumulagdo flexivel nos diz que essa fase da produgdo é marcada por um
confronto direto com a rigidez do fordismo. Ela se apoia na flexibilidade dos processos de trabalho, dos
mercados de trabalho, dos produtos e padrBes de consumo. Caracteriza-se pelo surgimento de setores de
producdo inteiramente novos, novas maneiras de fornecimento de servigos financeiros, novos mercados e,
sobretudo, taxas altamente intensificadas de inovagdo comercial, tecnoldgica e organizacional.

Segundo Castells (1999), o que caracteriza a atual revolugéo tecnolégica ndo é a centralidade de conhecimento e
informacdo, mas a aplicacdo desses conhecimentos e dessa informacdo para a geracdo de conhecimento e de
dispositivos de processamentos/ comunicacdo da informacdo, em ciclo de realimentacdo cumulativo entre a
inovacao e seu uso.
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producdo em linha de montagem, onde a producdo era programada em setor especifico; a
mecanizacdo do fluxo de producdo; a presenca de estoques entre outros. Neste caso nota-se

que existia a padronizagdo das maquinas e da méo de obra.

Por meio dessa inquietacdo da-se inicio a grandes transformacdes nos espacos
ocupados pelo trabalhador dentro das empresas. Os trabalhadores passam a se opor a
“rotinizagdo” (FLEURY, 2011) do trabalho e ao seu pequeno envolvimento nas tomadas de

decisoes.

As novas configuracbes do mundo do trabalho podem ser entendidas como
resultantes de um processo sécio-historico por qual vem passando as forcas produtivas, que
vao implicar nas transformacgdes do trabalho e do trabalhador dentro das empresas. Essas

transformacdes precisam ser compreendidas do ponto de vista da acumulacéo do capital.

No contexto do Brasil, a reestruturacao produtiva foi marcada pela retomada do
crescimento e também pela propagacdo do maquinario das empresas. Leite (2003) afirma que
a forma de organizacédo do trabalho adotada no pais foi, principalmente, baseada nas técnicas
japonesas. Mas 0 gue se constata € que o processo de reestruturacdo, por aqui, foi muito lento.

Mesmo assim, os fatores que norteiam o processo de reestruturacao tiveram seu inicio.

O processo de reestruturacdo produtiva levou as empresas a investirem para, cada
vez mais, se tornarem mais competitivas. Esse aspecto permitiu que grandes mudangas
econdmicas, politicas e sociais acontecessem. Isso pode ser observado na década de 1970,
guando se presencia um periodo de um vertiginoso crescimento e expansdo da industria e do
emprego industrial, mas que, em contrapartida, as empresas ndo buscavam estratégias que

permitissem a qualificacédo e o aperfeicoamento da mao de obra.

A essa falta de estratégia para uma melhor qualificacdo dos trabalhadores gerou
um sistema que Fleury (2011) chama de rotinizacdo, 0 que, mais tarde, devido a essa
circunstancia, desencadeard em grandes problemas quanto a ma utilizacdo das forgas

produtivas.

Castells (1999) mostra que, em 1980, instaura-se uma crise, deflagrada pela
segunda crise do petroleo, e aprofundada pela crise financeira internacional que, a0 mesmo
tempo, vai desencadear uma proposta de mais competitividade nas empresas. Segundo Leite
(2003), essa configuracdo econdmica coloca as empresas diante de novos padrdes de

qualidade. Mediante essa perspectiva afirma que:
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Esse fato foi responsavel ao mesmo tempo pela busca de inovagoes tecnologicas que
visavam aumentar a eficiéncia das empresas e pela substituicdo de politicas
repressivas de gestdo do trabalho por formas menos conflituosas que permitissem as
empresas contar com a colaboracdo dos trabalhadores na busca de qualidade e
produtividade. (p. 69)

Os impactos causados pelas inovacbes tecnoldgicas e o processo de
redemocratizagdo fazem ressurgir os movimentos sindicais. Estes comegam a pressionar as
empresas em busca de uma gestdo mais democréatica, mas mesmo estes sindicatos estdo com

suas bases fragilizadas por estarem vinculados as proprias empresas.

A partir desse momento, da-se inicio as negociacdes das condi¢des em que o
trabalho € prestado dentro das empresas. Mas, as organizacdes a partir de entdo, vdo mostrar
uma resisténcia em promover as mudancas advindas das inovagdes. Esses conflitos foram
responsaveis por fazer com que as estratégias empresariais, voltadas para o envolvimento dos
trabalhadores, ndo lograssem éxito dentro das organizagdes, pois, elas ainda estavam

influenciando as decisdes sindicais.

Desde entdo se inicia um novo periodo na economia brasileira que foi marcado
pela busca de novas formas de organizacdo do trabalho e de inovacBes organizacionais, entre
as quais se destaca o Just in time que se propagou nesses anos de uma forma relativamente
rapida (LEITE, 2003).

Logo apo6s, as empresas comecam a adotar estratégias mais avancadas e
inovacOes. Essas estratégias, juntamente com a globalizacdo, tornam-se desafios que colocam
a prova tanto a capacidade da empresa de se manter no mercado quanto a dos profissionais em
se manter em condicOes aptas para desenvolver seu trabalho, uma vez que esse novo padrao

exige qualidade, flexibilidade e maior produtividade.

Observa-se que essas intensas mudangas, as quais o0 mundo do trabalho vem
vivenciando, sdo provenientes desse processo de reestruturacdo produtiva do capitalismo que,
a cada instante, busca se reorganizar e, dessa forma, cria, cada vez mais, exigéncias que estao
relacionadas ao conhecimento e ao dominio de competéncias e habilidades para que o

trabalhador se mantenha no mundo do trabalho.

Esses fatores, dentre outros, tornaram-se as bases de sustentacdo para a
reconfiguragdo do cenario organizacional em nosso pais. Cada um deles: a inovacdo

organizacional, a inovacao tecnoldgica e a flexibilizacdo do trabalho, mesmo tendo, no inicio,


http://www.angelfire.com/sk/holgonsi/globoautonomia.html
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suas aplicacOes de forma comprometida — pois ndo foram implantados como no modelo

original —, foram capazes de prover mudangas significativas no contexto econdémico.

Quanto as inovagdes organizacionais e as inovacOes tecnoldgicas presentes em
nosso pais, Leite (2003) aponta que houve um fraco empenho empresarial, podendo se
destacar apenas inovagdes dos complexos automotivos. Mesmo assim, houve uma propagacao
do Just in time, que faz parte dos principios de qualidade e competitividade caracteristicos das
técnicas japonesas de producdo para tentar sanar com as caréncias em Seus principios

organizacionais.

Percebe-se que o principal fator que provocou um desempenho abaixo do
esperado foi a competicdo com outras na¢Bes que estavam bem a frente do Brasil no tocante a
eletrébnica, mecatrénica, roboética etc. Paises, como os Tigres Asiaticos, contavam com

maiores indices de automacédo em suas linhas de producéo do que o Brasil.

A necessidade das empresas de se adequarem para serem mais competitivas, mas
ainda diante de um cenério de empresas resistentes a possibilidade de se adaptar a um novo
padrdo de mercado, faz surgir, nesse contexto, também a necessidade de flexibilizacdo das

relacBes do trabalho.

Eclode ainda, a necessidade de formag&o de um novo trabalhador que possua mais
qualificacdes, pois a mao de obra possuia um baixo investimento em treinamentos, bem como

baixo nivel educacional da forca de trabalho empregada pelas empresas. (LEITE, 2003).

Tais transformacgbes tornaram-se imprescindiveis para que o sistema capitalista
continuasse garantindo sua manutencdo, Vvisto que 0 sistema organizacional
(taylorista/fordista) apresentava funcgdes opostas ao novo modelo descritas por Dias (2006): o
Taylorismo operava a subsungéo pelo lado subjetivo, separando o carater intelectualizador do
trabalho, o Fordismo operava a subsungdo pelo lado objetivo (das forgas de producéo)

complementando a separacdo entre trabalho manual e intelectual.

Este processo de modificagOes tornou-se necessario para garantir a manutencdo do
sistema capitalista, pois 0 sistema organizacional anterior (taylorista/fordista) j& mostrava
sinais de esgotamento ndo permitindo a ampliacdo da extracdo da mais valia. Observa-se
entdo que o sistema ja apresentava suas fragilidades e, para que houvesse a manutengdo do

capital, investia-se em um novo sistema na tentativa de manter e elevar a producéo.

Neste caso, 0 Toyotismo surge como modelo organizacional para revitalizar e

responder as exigéncias do capital, apresentando o0s mesmos principios dos modelos
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anteriores, porém, pensando de forma diferente. O consumo determina a producdo como:
producdo variada e pronta para suprir o consumo; flexivel — a polivaléncia do trabalhador
igual a trabalho com vérias maquinas; trabalho em equipe, que se rompe com o trabalho
parcelado do Fordismo; horizontalizacdo, contra a verticalizacdo fordista, intensificacdo do
trabalho e flexibilizacdo dos trabalhadores, em que se adota hora extra, trabalho temporario e
subcontratagdo. Pedroso (2004) diz que esse modelo tornou-se explorador, excludente e

precarizante da forca de trabalho, superando os modelos de producéo anteriores.

Essa precarizacdo se da por meio da intensificacdo das diversas cobrancas a que
os trabalhadores sdo submetidos em nome de um inovador padréo de gestdo e organizacdo da
forca de trabalho, pois as caracteristicas de polivaléncia do trabalhador exigem dele a
imposicdo de cumprimento de metas. Em muitos casos, estas sdo consideradas inatingiveis, o
que vai resultar no aumento da jornada de trabalho também. E, no caso do patronato, para que

esse pressuposto seja alcancado, ele passa a investir na terceirizagéo do trabalho.

Para o trabalhador manter-se em seu posto € imposta a busca constante de
qualificacdo e de requalificacdo, de modo que ele esteja apto a lidar com a nova demanda do
mercado e com as formas de inovacdo tecnoldgica que essa configuracdo de mercado exige.
Essa inovacdo é outra caracteristica importante que ira implicar na transformacédo da forca de

trabalho. Sobre essa perspectiva Fernandes (2010, p. 203) comenta:

O advento da sociedade do conhecimento nas Ultimas trés décadas fez com que o
mundo ingressasse de fato, em um periodo marcado pela generalizagcdo de um novo
padrdo tecnoldgico, tanto produtivo em termo dos canais e formas de agregacdo de
valor e geracdo de riquezas, quanto de socializagdo. [...] quem ndo domina a
tecnologia da informagdo, a0 menos o seu manuseio basico, ndo é cidaddo pleno do
mundo.

Nesse contexto, entende-se que o advento da revolugéo tecnolégica impulsionou o
desenvolvimento técnico e grandes mudancas no perfil do trabalhador, pois agora 0 modo de
producdo ndo esta mais baseado apenas na forga, mas na capacidade de agregar conhecimento
sobre uma determinada funcdo. Desse modo, torna-se cada vez mais importante que o

trabalhador esteja em consonancia com a aquisi¢cdo de competéncias e habilidades.

Desta forma, ele sempre estara exposto a ameacas da perda do seu posto de
trabalho, devido as constantes alteracGes na base técnica da produgdo. Entram nesse contexto
os processos de qualificacdo e requalificacdo, pois a forca de trabalho é constantemente
apresentada a novos maquinarios ou equipamentos especificos da revolucéo tecnoldgica, que

Ihe impdem conhecimentos especificos para opera-la. Esse saber que Ihe é imposto esta
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intimamente relacionado com as novas tecnologias desenvolvidas para gerar mais qualidade

na producdo e competitividade para as empresas.

Tauile (2001) destaca algumas mudancgas ocorridas no ambito do mercado de
trabalho, como a criacdo de uma nova cultura profissional — tanto nas fabricas como nos
escritorios — e 0 desaparecimento ou a transformacdo de algumas atividades. Sobre esses
aspectos Castells (2003, p. 293) relata que:

Conforme as inovagdes tecnoldgicas e organizacionais foram permitindo que
homens e mulheres aumentassem a producdo de mercadorias com mais qualidade e
menos esforcos, o trabalho e os trabalhadores mudaram da producgdo direta para a
indireta, do cultivo, extracdo e fabricagdo para o consumo de servicos e trabalho
administrativo e de uma estreita gama de atividades econémicas para um universo
profissional cada vez mais diversos.

Observa-se que as caracteristicas apresentadas aqui S80 0s pressupostos principais
qgue levaram as mudancas ocorridas no mundo do trabalho por meio da reestruturacdo
produtiva. Mesmo com as altera¢fes nos sistemas organizacionais de producéo, ainda assim,
as relacGes de trabalho foram profundamente afetadas trazendo, em alguns casos, a
precarizacdo para o trabalhador por meio da exploracdo de sua forca de trabalho e de alguma

forma, trazendo sempre vantagens para o patronato.

Em meio ao processo intenso de competitividade, a informacdo tornou-se uma
poderosa aliada para o melhor desempenho do trabalhador, para realizacdo de bons negécios e
para o sucesso profissional. As mudancas ocorridas no mundo do trabalho levam o homem a

buscar aprimorar cada vez mais o conhecimento.

A partir das transformacdes tecnoldgicas do processo de reestruturacdo produtiva,
que conduziram o homem a se langar na busca pelo saber, as empresas se organizaram para
tornar mais agil o processo de transferéncia de conhecimento estratégico. Assim, do ponto de

vista econdmico e educacional e no contexto do Brasil, Melo (2004, p. 90) afirma que.

No Brasil, as novas necessidades de qualificacdo para o trabalho decorrente da
industrializacéo exigem, para os anos 70, a extenséo tanto da formacao basica para a
populagdo, aumentando a qualificacdo escolar para o exército industrial de reserva
em crescimento nas cidades, quanto uma qualificacdo especializada para o0s
trabalhadores da industria e a formacdo de classe média e alta para a gestdo da
burocracia e das empresas.

Dessa forma, as organizacdes priorizaram a gestdo dos recursos humanos, pois
observaram que esse investimento seria de grande importancia para que obtivessem sucesso
econdmico. Nesse contexto, atribui-se a educagdo, um papel de destaque para o setor de

gestao.
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Os antigos modelos que trabalhavam na formacdo de pessoas para atender as
demandas do mercado foram substituidos por outros, fazendo com que as organizacbes
investissem com mais forca em seus setores de educacdo para qualificar seus funcionarios em

busca do fortalecimento do capital intelectual.

Alperstedt (2001) afirma que nessas condicGes a gestdo do conhecimento € de fato
realizada no que compete ao subsistema de disseminagdo do conhecimento, visto que a gestao
de conhecimento, de maneira geral, compreende diferentes subsistemas relativos aos
processos de identificacdo, criacdo, disseminacdo e uso do conhecimento no ambiente

organizacional.

Vé-se, no trabalho, um dos principais pressupostos da razéo de se tornar a ancora
para o limiar de um novo principio educativo, o qual se entende como um elemento criador da

realidade humana.

H& nesse caso, segundo Frigotto (2003), a imposicdo dos principios do capital
para que a reproducao da forca de trabalho seja moldada, forjada e fabricada para a disciplina

e subordinacéo das novas relacdes de producao.

Entdo, sabe-se que os investimentos proporcionados pelas empresas em seus
trabalhadores, ou melhor, em seu capital humano, além de ser altamente rentavel, como ja foi
dito, passa a ser uma visdo estratégica para as organizagdes; visto que, de uma forma
entusiasta, estdo apenas fazendo a manutencdo de sua for¢a de trabalho para depois expropria-

la. Em oposicdo a essa estratégia do capital, Mészaros (2005, p. 35) afirma que:

A educacdo institucionalizada, especialmente nos dltimos 150 anos, no seu todo, ao
proposito de ndo s6 fornecer os conhecimentos e o0 pessoal necessario a maquina
produtiva em expansdo do sistema do capital, como também gerar e transmitir um
quadro de valores que legitima os interesses dominantes, como se ndo pudesse haver
nenhuma alternativa a gestdo da sociedade, seja na forma “internalizada” (isto é,
pelos individuos devidamente “educados” e aceitos) ou através de uma dominagéo
estrutural e uma subordinac&o hierarquica e implacavelmente imposta.

A educacdo passa a ser uma das estratégias para o desenvolvimento do capital
intelectual das organizagOes, pois ela busca fazer a unido do conhecimento adquirido nas
academias, relacionando-o com competéncias e habilidades voltadas para o mercado e
oferecendo as organizacfes mais capacidade competitiva dentro do contexto da globalizagéo.
Gomes (2004, p. 20) destaca que:

Assim, a nova educacdo superior deve contemplar inicialmente a flexibilidade
curricular capaz de permitir uma formagdo interdisciplinar, com “certa
transversalidade” sobre as varias &reas de conhecimento, que privilegie as
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habilidades e competéncias necessarias ao exercicio profissional e se constitua em
um estimulo constante a educagéo continua.

As organizagdes sdo levadas a reconhecerem a realidade de se atualizar frente ao
conhecimento. Explica-se o fato de estar organizando, cada vez mais, sua politica de educacéo
continuada, bem como o grande impulso que esta sendo concedida a utilizacao da internet, em
especial a utilizacdo da modalidade de educacéo a distancia, que € uma ferramenta importante

para a expansao da educagéo corporativa.

Essas politicas constituem um conjunto de agBes educacionais continuadas,
associadas e desenvolvidas intencionalmente pela educagdo corporativa com o objetivo de
garantir um percurso de aprendizagem que viabilize aquisicdo, atualizacdo e aperfeicoamento

de competéncias que visam sustentar a competitividade.

2.2 A Génese da Educacéo Corporativa

Segundo Meister (1999), pode-se definir o modelo da universidade corporativa
como um “guarda-chuva” estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes,
fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estratégias de formacdo de competéncia.
Eboli (2004) ja diz que a universidade corporativa é um sistema desenvolvimento de pessoas
pautado pela gestdo de pessoas por competéncias.

Com a necessidade de oferecer mais infraestrutura educacional para 0s
funcionarios, fornecedores e para promover o0 éxito em suas producdes, as empresas, desde a
década de 70, nos Estados Unidos, ja& vém desenvolvendo essa nova forma de educacdo.
Meister (1999, p. 21) relata:

Embora se fale a respeito de Universidades Corporativas ha pelo menos 40 anos,
desde que a General Eletric langou a Crotonville em 1955, o verdadeiro surto de
interesse na criacdo de uma Universidade Corporativa, como complemento
estratégico do gerenciamento do aprendizado e desenvolvimento dos funcionérios de
uma organizacao, ocorreu no final da década de 80.

Observou-se que, com a implantacdo desse modelo de educagdo nas empresas, 0
nivel de conhecimento dos trabalhadores passou a ser perecivel. Ndo se podia apenas
depender dos conhecimentos adquiridos fora do ambiente de trabalho, mas era preciso criar
estratégias que garantissem a aquisicdo de conhecimentos tedricos e préticos capazes de

solucionar, de forma eficaz, os problemas das empresas.
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As universidades corporativas, que antes eram os departamentos de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D), véao ser esse novo padréo que representa uma inovacao em relagéo
aos modelos tradicionais de educacao empresarial.

O setor de educacdo das empresas comecou a aprimorar, cada vez mais, a fim de
garantir competitividade e qualidade no ensino de novas competéncias para o trabalhador.
Esse aprimoramento dos antigos sistemas de treinamentos de funcionarios é decorréncia da
transicdo da sociedade industrial para a sociedade do conhecimento, que coloca em foco a

educacdo. A esse respeito Frigotto (2003, p. 140) faz a seguinte critica:

Uma sociedade “po6s-industrial”, fundada ndo mais sobre uma sociedade excludente
caracteristicos de um processo produtivo transformador da natureza e consumidor de
fontes de energias ndo renovavel, mas de uma economia global onde o principal
recurso é o conhecimento.

Para Bayma (2004), as universidades corporativas sdo fruto da sociedade do
conhecimento, pois lidam com temas diretamente relacionados ao crescimento das empresas.
E o conhecimento, a competéncia e a qualidade sdo elementos recorrentes para a efetivacéo
do crescimento.

Em oposicdo aos departamentos de Treinamento e Desenvolvimento (T&D), as
Universidades Corporativas possuem um modelo sistematico universitario em que oferecem
cursos em bases modulares e denominam de corpo docente o grupo de funcionarios de alta
qualificacdo que a compdem.

Nesse contexto, as universidades corporativas sdo vistas como um meio relevante
e um avango nas transformagdes que vem ocorrendo nessa nova Vvisdo empresarial da
educacdo, em que ha uma valorizacdo do trabalhador com o objetivo de aumentar seu capital
intelectual.

Desta forma, para Bayma (2004) a educagéo corporativa constitui um avango em
relacdo aos tradicionais programas de treinamentos, pois, objetiva desenvolver as
competéncias em sintonia com as estratégias das empresas. Vé-se, nesse caso, que esse
modelo de educacdo tem como funcdo principal garantir a educacao interna das organizacoes.
Portanto, esse modelo de educacdo, também vem apresentar distingdes com relagdo a
educacdo tradicional.

A marcante diferenca entre as universidades corporativas e 0s programas
tradicionais de treinamentos esta no fato de que no primeiro caso, da educacgdo corporativa, 0
conhecimento é pratico e aplicdvel no dia a dia da empresa. JA nos antigos modelos de

treinamentos, 0 que era repassado ndo atingia a realidade especifica do contexto no qual o
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trabalhador estava inserido. Meister (1999) afirma, em defesa da educacgdo corporativa, que 0
resultado desejado ndo é mais a conclusdo de um curso formal, mas aprender fazendo;
desenvolver a capacidade de aprender e dar continuidade a esse processo quando voltar ao
trabalho.

Evidencia-se nesse caso, que o principal objetivo das empresas transformarem
seus departamentos de T&D em universidades é a visdo de grandes negdcios posteriores.
Meister (1999) afirma que essas empresas estdo transformando suas salas de aula corporativas
em infraestrutura de aprendizagem corporativa, em que 0 objetivo é desenvolver meios de
alavancar novas oportunidades, entrar em novos mercados globais, criar relacionamentos mais
profundos com clientes e impulsionar a organizacdo para um novo futuro.

De acordo com Eboli (2004), milhares de empresas americanas criaram
Universidades Empresas, faculdades e institutos de ensino para satisfazer a caréncias de
conhecimento dos empregados. Com isso, observa-se que 0 objetivo das universidades
corporativas é desenvolver em seus funcionarios competéncias que possibilitem novas
estratégias de negdcios dentro das organizacdes.

Vé-se, nesse interim, que o Brasil comeca a atender as necessidades do mercado e
também a repensar seus programas de treinamentos com o intuito de transformarem em
universidades corporativas, a fim de agregar valor a seus negdcios com essa estratégia de

reestruturacdo organizacional.

Desenvolver competéncias e habilidades para 0 mundo do trabalho tem sido a
preocupacdo constante das universidades corporativas em relacdo as universidades

tradicionais e é o que vem diferenciando os contextos de uma em relacéo a outra.

r

Deve-se perceber que o termo ‘“universidade” ¢ utilizado pelas unidades de
educacdo corporativas de uma forma estratégica e que o intuito € o marketing. Fernandes
(2001, p. 24) explica:

Na expressao “Universidade Corporativa”, o uso do termo “Corporativo” ¢
vinculado a uma corporacdo e que servicos educacionais ndo constituem seu
principal objetivo. Ja o termo “Universidade” ndo deve ser entendido dentro do
contexto do sistema de ensino superior, no qual designa a educacéo de estudantes e
o desenvolvimento de pesquisa em varias areas do conhecimento, uma vez que
“Universidade Corporativa” oferece instrugdo especifica, sempre relacionada a area
de neg6cio da propria organizagdo. Portanto, segundo a autora, “Universidade” para
essas empresas € basicamente um artificio de marketing. Apesar disso, 0s programas
implantados pelas Universidades Corporativas sdo, em alguns aspectos, similares
aos das instituicbes de ensino superior, apesar de ndo realizar atividades de
pesquisas e extensao.
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Neste sentido, h& uma tentativa de criar uma divergéncia no conceito de
universidade tradicional do sentido convencional, pois aponta aspectos de uma instituigdo que
formaria os profissionais apenas com principios tedricos deixando de lado as questdes
préticas, a qual, segundo a visao do conceito de educacao corporativa, ndo Ihe daria condi¢oes
de ser um trabalhador mais competente. Desta forma, esses seriam 0s argumentos que deram
espacgo para o surgimento das universidades corporativas que tem de garantir a qualificacdo
além da certificacdo do alunado, mas o direcionando para o mercado de trabalho. Neste
aspecto Meister (1999, p. 263) afirma:

Um numero cada vez maior de organizacfes estd optando por chamar de
universidade a sua funcdo de educacdo porque a mensagem € clara: aprender é
importante e, usando a metafora de Universidade Corporativa, essa conotagdo ganha
mais destaque. Além disso, as organizacdes estdo usando o modelo da universidade
para criar uma marca para Seus programas educacionais, materiais didaticos e
processos. Assim como uma empresa de bens de consumo cria marca (grife) para
seus produtos, as organizagdes vém percebendo que, apesar de gastar milhdes de
délares no treinamento de suas forcas de trabalho, ndo estdo criando uma marca para
a iniciativa e, portanto, ndo estdo gerenciando esse investimento efetivamente.

Entende-se que mesmo com o0 avanco do seguimento de educacdo corporativa,
isso representa uma ameaca ao modelo tradicional, pois a ideia do capital é forjar sua propria
forga produtiva com uma formacéo para o mundo do trabalho de forma mais sélida. Por essa
razdo, o contexto da educacdo corporativa e o da educacdo tradicional tornam-se tdo
diferentes. O quadro abaixo mostra as principais diferencas entre a universidade tradicional e

a universidade corporativa.

Quadro 1 — Diferenca entre Modelos de Universidades

Necessita de credenciamento e reconhecimento
oficial

Dispensa credenciamento ou reconhecimento
oficial — o seu reconhecimento é pelo mercado

Diplomas para terem validade devem ser
registrados

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

Cursos e programas sdo regulados por lei e

Cursos e programas sao livres, atendendo as

burocratizando e/ou dificultando decisdes rapidas
e estratégicas

. necessidades das pessoas que integram as
estruturados segundo normas rigidas do MEC o P q g
organizagoes
Estrutura organizacional baseada em colegiados, | Estrutura  organizacional livre de 6rgaos

colegiados burocraticos — decisdes estratégicas
mais &geis

Qualidade mensurada por padrdes quantitativos e
alheios a realidade

Qualidade avaliada pelo mercado

Rigidez na oferta de periodos letivos (anuais ou
semestrais)

Flexibilidade na oferta de periodos letivos —
moédulos diferenciados — fins de semana,
quinzenais, bimestrais etc.
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Preponderéancia de metodologias que privilegiam
a aprendizagem por meio de atividades praticas,
de exercicios, estudo de casos, simulagdo, jogos
de empresas etc.

Preponderancia de aulas expositivas, tedricas

Curriculo ou diretrizes curriculares nacionais Curriculo "sob medida”
Corpo docente académico dissociado da | Corpo docente altamente profissional, praticando
realidade profissional 0 que transmite ao educando

Sistema integrado de gestdo de talentos humanos

Sistema educacional formal -
de um negdcio

Aprendizagem temporéria Aprendizagem continua

Modelo baseado na graduacdo: liga o
conhecimento estruturado a formacdo técnica e
cientifica de um individuo

Liga o conhecimento, nem sempre estruturado, as
necessidades estratégicas de uma organizacéo

Vinculo aluno-escola Vinculo empresa-talento
Enfase no passado Enfase no futuro
Instalagdes fisicas (campus) Redes de aprendizagem
Aprendizagem baseada na préatica do mundo dos

Aprendizagem baseada em conceitos académicos -
negocios

Ensino ndo acompanha a velocidade das .
Ensino em tempo real

mudangas
Aprendizagem individual Aprendizagem coletiva
Ensina a estudar e pesquisar Ensina a pensar e praticar
. . . Ensina crencas e valores do ambiente de
Ensina crengas e valores universais s
negocios

Fonte: Quadro adaptado de Meister(1999).

Ja com o interesse nessa modalidade de ensino, o surgimento das universidades
corporativas, no Brasil, deu-se inicialmente por meio dos programas de educacao a distancia,
gue comecaram a se efetivar como cursos por correspondéncia, entre os quais duas grandes
instituicbes tém um destaque especial por serem as pioneiras nesse tipo de educacdo: o

Instituto Monitor e Instituto Universal.

Foram esses programas que contribuiram para um grande avango no contexto
educacional do Brasil. Para Formiga (2004) é nesse panorama breve da educacdo a distancia

no Brasil, que se chama o foco para o tema principal, que é a educacdo corporativa.

Com o imenso avanco do setor de comunicacao e de informacao, a implementacéo
das universidades corporativas no Brasil ja € uma realidade em que o capital, seu principal
interessado, considera boa, ainda que tardia. Concomitantemente, houve a disseminagdo da
ideia e atualmente, ja hd cerca de 100 universidades corporativas implantadas e em

funcionamento em solo brasileiro, em empresas multinacionais e nacionais.
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Com o processo de reestruturacdo produtiva das empresas, houve a necessidade
das organizagdes investirem na qualificacdo de seus empregados e colaboradores
oportunizando, a esses, um desenvolvimento continuo no campo da educacdo como

pressuposto para um diferencial de competitividade das empresas.

O ano de 1991 foi o marco para implantacdo da primeira universidade corporativa
no Brasil, principalmente em empresas multinacionais, que cresceu rapidamente e expandiu
seu mercado, com isso, dando espaco para outras empresas que estdo voltadas para o

desenvolvimento do capital intelectual também focalizarem nesse tipo de investimento.

Entre as empresas que apresentam um departamento de educagao corporativa com
0s principios praticos da universidade corporativa temos a Abril, Accor, o instituto Albert
Einsten, Caixa Econdmica Federal, Companhia Vale do Rio Doce (CVRD), Natura, Globo,
Fiat, BNDES, Ford, Banco do Brasil, Banco Ital, Petrobras, Embraer e um grande numero de
instituicOes publicas, dentre elas destaca-se a universidade corporativa do Tribunal Regional
do Trabalho do Estado do Maranh&o.

Para Eboli (2006), parece inquestiondvel a relevancia que as areas de
Treinamentos & Desenvolvimentos (T&D) adquiriram nos ultimos dez anos no Brasil, que,
através da migracdo do tradicional Centro de T&D para a educagdo corporativa, ganharam
foco e forca estratégicos, evidenciando-se como um dos pilares de uma gestdo empresarial
bem sucedida.

A partir de entdo, o Brasil comeca a entrar de fato nessa nova tendéncia de
mercado baseado no progresso da sociedade do conhecimento, adotando um bem sucedido

sistema de educacdo nas empresas, sejam elas publicas ou privadas.

Um ponto importante ao falarmos de universidade corporativa € que, a partir de
sua implantacdo nas empresas, precisamos dissociar a ligacdo que fazemos com o antigo
modelo de T&D, quando se sabe que a educacdo corporativa estd muito além e torna-se, cada
vez mais, abrangente em seus objetivos. Para Lopes (2004) a educacao corporativa, visando a
produtividade e a competitividade, objetiva ampliar o conhecimento de funcionarios,

fornecedores e da propria comunidade.

Segundo Eboli (2006), a missdo da universidade corporativa consiste em formar e
desenvolver talentos na gestdo de negdcios, promovendo a gestdo do conhecimento
organizacional (geracdo, assimilacdo, difusdo e aplicacdo), por meio de um processo de

aprendizagem ativa e continua.
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A tarefa da qual a universidade corporativa estd incumbida € de capacitar sua
clientela, tornando-a competitiva, elevando o padrédo de desenvolvimento educacional,

proporcionando para a empresa novas oportunidades de grandes negdcios.

Outro ponto significativo € que a universidade corporativa tem também como
foco o papel de se desvincular das funcGes antes atribuidas aos setores de T&D, adotando
uma nova postura. Lopes (2004), diz que o novo paradigma da educacdo corporativa requer

uma reversdo da dindmica tradicional da educagdo para uma postura proativa.

Segundo Eboli (2006), o desenvolvimento e a instalacdo das competéncias
empresariais, profissionais, técnicas, gerenciais e humanas consideradas criticas para a
viabilizacdo das estratégias de negdcios, sdo 0s principais objetivos da universidade

corporativa.

Com esse enfoque, observa-se que o objetivo ndo ¢é criar uma “Universidade” em
seu conceito académico dentro de uma organizacdo, mas aperfeicoar os seus trabalhadores
com conhecimento. Chagas (2004, p. 153) afirma que:

O que interessa é o vinculo da atividade empresarial com o pioneirismo da pesquisa
académica, tendo em vista treinar pessoas huma dimensdo de educacdo continuada,
com o respaldo da universidade. Assim, em vez de catedraticos, a empresa ganha
funcionarios tanto atenta a realidade dos negdcios quanto capazes de gerar
resultados de alta qualidade e de atualidade indiscutivel para a empresa.

A educacdo corporativa passa a ser compreendida como um elemento chave para
a qualificacdo do capital humano das organizacdes, pois o0 investimento € rentavel e fornece
ao individuo conhecimentos, capacidades e habilidades de trabalho e producdo e para as

empresas ele volta em forma de lucro e competitividade.

De uma forma geral, enumeram-se alguns dos principais objetivos que toda
universidade corporativa deve apresentar como visdo de principios basicos em sua
constituicdo, por isso é importante destacar as seguintes metas que, segundo Meister (1999, p.

30), séo consideradas como essenciais:

e Oferecer aprendizagem para dar sustentagéo aos objetivos empresariais;

e Difundir a ideia de que capital intelectual seré o fator de diferenciagdo das empresas;

e Elaborar um curriculo que incorpore os trés Cs: Cidadania Corporativa, Estrutura
Contextual e Competéncias Basicas;

e Despertar nos talentos a vocagdo para o aprendizado e a responsabilidade por seu

processo de autodesenvolvimento;
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e Incentivar, estruturar e oferecer atividades de autodesenvolvimento; motivar e reter os

melhores talentos, contribuindo para 0 aumento da realizacéo e felicidade pessoal.

O ser humano nasce com uma série de capacidades, mas se as instituicdes de
ensino néo as trabalham, se o ambiente do qual ele cresce, ndo o envolve, provavelmente, ele
ndo terd como aperfeicod-las. Mas, se ha uma possibilidade de as instituicbes de ensino
trabalharem essas capacidades, os horizontes possiveis de serem alcancados, por esse

individuo, serdo ampliados.

Para que as capacidades de cada individuo possam ser desenvolvidas,
principalmente pelo ensino superior, é preciso que se trabalhe a aquisicdo de competéncias.
No contexto das organizacdes, em que o elemento chave sdo as universidades corporativas,
para desenvolverem com seus funcionarios esses parametros, visto que, quando se trabalha as
competéncias, as organizacfes estdo direcionando seus funcionérios para atividades com

caracteristicas mais direcionadas a prética.

Antunes (2009) diz que competéncia é a capacidade de mobilizar uma série de
recursos mentais, entre os quais a propria inteligéncia. Para, de uma maneira extremamente

pertinaz e eficiente, ajudar a resolver problemas e a superar obstaculos.

Fleury (1999) acredita que o conceito de competéncia e o conceito de gestdo do
conhecimento fazem a ligacdo entre a Universidade Tradicional e as Universidades
Corporativas. Para a autora, a palavra competéncia é usada na linguagem comum para
designar uma pessoa qualificada, apta a realizar alguma coisa. No cenério organizacional a
palavra competéncia vem assumindo diversos significados, alguns mais ligados as
caracteristicas da pessoa: conhecimentos, habilidades, atitudes (ou seja, variaveis do input); e
outros as tarefas, resultados (variaveis de output). Vé-se que o novo ambiente de trabalho
exige das organizagdes uma nova postura definida pelas competéncias de sua forca de

trabalho e todos que participam dos negdcios da empresa.

Meister (1999) fala dessas novas competéncias como definidoras do novo cenario
da educacdo empresarial, principalmente, por estarem associadas as universidades
corporativas. Desta forma ela as apresenta com principios norteadores das universidades

corporativas.
Entre as competéncias, este estudo destaca:

1 — Aprender a aprender.
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Tendo em vista as mudancas rapidas da tecnologia e das informacdes, o funcionario
deve estar disposto a enfrentar novos desafios aprendendo a lidar com um grande
volume de novas informacdes, contribuindo para o desenvolvimento da empresa.
Além de posicionar-se e saber aplicar o conhecimento de forma a passar confianca e
seguranca sob o conhecimento adquirido, fazendo com que essa situacdo possa
motivar 0s outros e essa postura se torne um habito no ambiente de trabalho.
(MEISTER, 1999, p. 13).

2 — Comunicacdo e colaboracdo hoje sdo alguns dos grandes problemas
enfrentados por grande parte de trabalhadores. Ou por ndo terem informacdes sélidas sobre
determinados assuntos, ou por problemas emocionais (timidez). Contudo, como o trabalho
estd voltado para o coletivo e ndo mais para o individual, o bom funcionario precisa
compartilhar informacdes trabalhando em grupo colaborando com os membros da equipe,

pois é de fundamental importancia. Meister (1999, p. 13) fala que:

Essas habilidades incluem ndo apenas as habilidades interpessoais tais como ouvir e
comunicar-se efetivamente com colegas de trabalho, mas também habilidades como
saber trabalhar em grupo, colaborar com membros da equipe para compartilhar as
melhores praticas em toda a organizacdo e relacionarem-se com clientes,
fornecedores e principais integrantes da cadeia de valor.

3 — Raciocinio criativo e resolucdo de problemas. A grande mudanca é que com
essa competéncia as alteracdes dentro da empresa ou determinados tipos de problemas néo
estardo mais esperando por um funcionario do alto escaldo para resolvé-las, mas o proprio
funciondrio com “fungdo menos expressiva” poderd agir sendo capaz de fazer analise da
situacdo enfrentada e apontar solucdes para a problematica por meio de um raciocinio
cognitivo. Meister (1999, p. 14) define essa competéncia como a de quem “sabe reconhecer e

definir problemas, implementando solugdes e gerando novas ideias”.

4 — Conhecimento tecnoldgico. Ser capaz de utilizar as novas tecnologias que

estdo no mercado global. Meister (1999, p. 14) diz que

As corporagdes estdo desenvolvendo cursos para treinar funcionérios em realidade
virtual, internet e intranet. A necessidade de saber utilizar a internet é essencial, pois
as oportunidades de negdcios estdo em qualquer lugar e ndo sé dentro das empresas.

5 — Conhecimento de negdcios globais. E preciso conhecer as novas estratégias do
mercado global. Por isso, é preciso estar inserido na visdo estratégica da empresa em que 0
funcionario aprende a fazer negécios com mercados até entdo fechados, mas que, agora, estdo
em pleno desenvolvimento. Confirmado o exposto, Meister (1999, p. 14) explica: neste
ambiente volatil, a capacidade de entender o “grande quadro global” em que a empresa opera

esta se transformando rapidamente em uma necessidade para agregar valor a organizagéao.
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Para Meister (1999) esses aspectos séo evidenciados quando ela apresenta as
seguintes observagdes sobre conhecimento de negdcios globais:

Conhecimento de negdcios significa treinar colaboradores e gerentes selecionados
nas implicacfes econdmicas e estratégicas de como gerenciar um empreendimento
comercial global. Aqui a Universidade Corporativa torna-se o veiculo de
treinamento de funcionarios em um conjunto fundamental de técnicas empresariais
como finangas, planejamento estratégico e marketing, com um foco especifico nos
mercados competitivos emergentes que serdo o alvo da organizagdo no futuro. (p.
15).

6 — Desenvolvimento de lideranga.

Na atualidade o ambiente das organiza¢des é administrado de forma mais autbnoma
sem estar seccionado por setores que dependem de chefia para o desenvolvimento de
suas atividades. As organizagdes buscam com essa nova perspectiva formar lideres
que sejam capazes de direcionar seu grupo de trabalho para atingir iniciativas
empresariais, dando-lhe oportunidades para se destacar. Caso corresponda as
expectativas terd a oportunidade de compartilnar com os outros integrantes da
equipe. Por isso, é importante que esse funcionario saiba administrar a si mesmo
como profissional. (p. 15).

7 — Autogerenciamento da carreira. De acordo com Meister (1999, p. 16),

observamos que:

Os ambientes de negocios de alto desempenho demandam dos funcionarios nao
apenas as qualificagdes basicas de leitura, escrita e raciocinio cognitivo, mas
também a capacidade de usar o software mais recente do mercado, de fazer uma
apresentacdo sucinta, de organizar informag@es e tirar conclusdes. A énfase agora
estd em “qualificacdes basicas mais nobres”, que envolvem solugdo criativa de
problemas, colaboragdo e comunicacéo.

Os funcionarios, por meio dos diversos cursos que terdo acesso, serdo capazes de
administrar sua propria qualificacdo com a ajuda das universidades corporativas. Podendo
continuar a evoluir e obtendo ascensdo de cargo, o que lhes exige maior capacidade de
autogerenciamento. Nesse ponto, chega-se a um momento conflitante, pois muitos nao
visualizam as chances reais, advindas através da qualificacdo, de alcancarem outro cargo na
empresa. Por isso, € importante que esse funcionario saiba administrar a si mesmo como

profissional.

Observa-se que todas as competéncias supracitadas dependem da aquisi¢do de um
conjunto de conhecimentos e para que 0s envolvidos nesse processo possam lograr éxito é
necessario que haja meios que propiciem uma aprendizagem eficiente e que gerem resultados

para asS empresas.
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2.3 O Significado Politico da Educacdo Corporativa

De acordo com Althusser (1970), ideologia € um importante meio de conceder a
burguesia, dentro do sistema capitalista, a manutencdo de seu status de classe dominante.
Pois, ela se encontra presente na formacdo social, dando continuidade as condi¢bes de
reproducdo dominante na sociedade.

A formacéo social por meio da ideologia, segundo o sistema de dominacéo, deve,
portanto, reproduzir os meios de producdo seja por meio de ideias ou por meio de suas

estratégias de sobrevivéncia para se manter como classe burguesa.

Assim, a classe que sera explorada se manterd em sua posicdo de proletariado
gracas a constante e presente atuacdo dos aparelhos ideoldgicos do estado que fixam nas

ideias do individuo a aceitacdo da necessidade da divisao do trabalho como algo natural.

Neste caso, a escola, dentre outras instituicdes que séo consideradas aparelhos
ideoldgicos do estado, tem papel de destaque nesse processo, visto que a inculcacdo da
ideologia dominante pode ser aprendida, reforcada e perpetuada na escola, mesmo que essa

ndo seja o lugar onde tenha se originado.

O caréter ideoldgico da escola mostra-se cada vez mais evidente quando
observamos seu papel de reproducéo social. Ela usa a educacdo como elemento propagador
do pensamento e do conhecimento da classe burguesa.

N&o obstante, observamos seus principios de propagadora da ideologia da classe
proletaria em todos os modelos de producdo, em especial, aos que sdo referentes ao
capitalismo. Tais principios sdo utilizados para a formacdo do trabalhador. Desta forma,
Althusser (1970, p. 22) diz que:

A reproducdo da forca de trabalho tem, pois como condicdo sinequa non, ndo s6 a
reproducdo da qualificacdo desta forca de trabalho, mas também a reprodugdo da sua
sujeicdo a ideologia dominante ou da préatica desta ideologia, com tal precisdo que
ndo basta dizer: ndo s6, mas também, pois conclui-se que é nas formas e sob as
formas da sujeicdo ideoldgica que assegurada a reproducdo da qualificacdo da forca
de trabalho.

As grandes empresas passam a competir ferozmente por novos mercados
consumidores, tornando a necessidade da qualificagdo como um ponto fundamental para
garantir a sobrevivéncia no mercado. Para isso € necessario investimento na classe proletaria

pelos burgueses.
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Nesse contexto, as empresas comegam a cuidar da educacdo dos seus
trabalhadores através de modelos ndo convencionais de educagdo. A exemplo, no primeiro
momento, dos treinamentos desenvolvidos pelo setor de educacdo das instituicdes chamado
de Departamentos de Treinamento & Desenvolvimento (T&D) e que mais tarde passa a ser

funcéo da educacdo corporativa. A esse respeito Meister (1999, p. 21) relata:

Um ndmero crescente de empresas comegou a perceber a necessidade de transferir o
foco de seus esforcos de treinamento e educagdo corporativa de eventos Gnicos em
uma sala de aula, cujo objetivo é desenvolver qualificagBes isoladas, para a criagao
de uma cultura de aprendizagem continua, em que os funcionarios aprendem uns
com 0s outros e compartilham inovagdes e melhores praticas com o objetivo de
solucionar problemas empresariais reais.

As instituicbes investem na formagdo, segundo Gramsci (1978), de seus
trabalhadores intelectuais, inculcando neles a necessidade da constante qualificagdo e
requalificacdo. Por conseguinte, esse jogo de interesses no processo de busca pelo saber acaba

por criar, no trabalhador, o que se pode chamar de “pertencimento” ao lugar que ocupa.

Gradualmente, esse processo de pertencimento subtrai do trabalhador o olhar
critico das razdes dessas inovagdes organizacionais de qualificacdo e competitividade que tem

como finalidade a expropriacdo da sua mais-valia.

O pressuposto da competitividade, da qualificacdo e da requalificacdo faz com
que as empresas modifiqguem sua antiga infraestrutura de T&D para educacgdo corporativa, a

fim de manter ou garantir esses pressupostos por meio de um aprendizado continuo.

Meister (1999), no quadro abaixo, apresenta profundas diferengas no modelo de

aprendizagem para essa nova cultura de educacdo empresarial:

Quadro 2 - Mudanca de Paradigma do Treinamento para a Aprendizagem

MUDANCA DE PARADIGMA DO TREINAMENTO PARA A APRENDIZAGEM

Antigo paradigma de treinamento Paradigma da aprendizagem no século XXI

Aprendizagem  disponivel sempre que

Prédio Local solicitar- em qualquer lugar, a qualquer hora.

Desenvolver competéncias bésicas do

Atualizar qualificagdes técnicas Contetdo | ambiente de negdcios

Aprender ouvindo Metodologia | Aprender agindo

Equipes de funcionarios, clientes e

Funcionarios internos Publico-alvo | fornecedores de produtos

Professor/consultores de universidades Corpo Gerentes seniores internos e um consorcio de
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externas Docente professores universitarios e consultores
Evento Unico Frequéncia | Processo continuo de aprendizagem
Desenvolver 0 estogque de Solucionar problemas empresariais reais e
qualificacBes do individuo Meta melhorar o0 desempenho no trabalho.

Adaptado de Meister (1999, p. 22).

O trabalhador, agora formado ideologicamente pela empresa por meio da
educacdo corporativa, terd que lidar com situagdes em que serd exigido dele competéncias
cognitivas para a tomada de decisdes, utilizacdo de maquinas altamente modernas e apresentar

resultados favoraveis dentro do ambiente de trabalho.

Essas competéncias sdo resultado do processo de reestruturacdo pela qual vem
passando as empresas, principalmente, apds o declinio do modelo taylorismo/fordismo e
ascensdo do toyotismo cujo um dos focos é reorganizacdo da estrutura organizacional da

instituicdo para gerar mais competitividade.

Meister (1999) elenca sete competéncias definindo-as como a soma de
qualificagdes, conhecimento necessario para superar o desempenho da concorréncia. Mostra

ainda que sdo as bases de empregabilidade do individuo.

Kuenzer (2002) afirma que para que as competéncias atendam aos objetivos do
capital é preciso que o trabalhador se submeta ao capital, compreendendo sua prépria
alienacdo como resultante de sua pratica pessoal “inadequada” para o qual contribuem os

processos de persuasdo e coercao constitutivos da hegemonia capitalista.

Ao mesmo tempo, 0 que Se apresenta € mais uma estratégia para tornar o
trabalhador polivalente e deve ter as competéncias necessarias para o dominio de varias

maquinas, que é uma caracteristica da producao enxuta e visa valorizar mais ainda o capital.

Com isso, o trabalhador apresenta suas necessidades de qualificacdo diante da
nova configuracdo vivenciada por meio da reestruturagdo produtiva e, as empresas, iniciam o

processo de formacédo de sua méo de obra para atender as necessidades do mercado.

A esse respeito, Frigotto (2003) aponta que a educacéo e a formacao humana terao
como sujeito definidor as necessidades, as demandas do processo de acumulagdo de capital

sob as diferentes formas historicas de sociabilidade que assumir.

Kuenzer (2002, p. 82) mostra que a educacdo com 0 objetivo de construir no
trabalhador competéncias para garantir sua posicdo no mercado de trabalho é mais uma de

suas formas de expresséo, como afirma a seguir:
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O trabalho pedagdgico, enquanto conjunto das praticas sociais intencionais e
sistematizadas de formacdo humana que ocorrem nas rela¢des produtivas e sociais,
embora expresse, em parte, a concepcdo de trabalho em geral (...), ndo deixa de se
constituir, no capitalismo, em uma das formas de expressao.

Evidencia-se que, quanto mais qualificado é o posto de trabalho, ele ir4 exigir,
ainda mais, o principio da requalificacdo da forca de trabalho diante das inovacGes
tecnoldgicas que afetam diretamente o trabalhador. O capital mostra-se atuante nesse aspecto,
por meio do carater competitivo, como afirma Paiva (1989) promovendo a elevacdo da

qualificacdo média da forca de trabalho.

Como visto na citagdo anterior, 0s modos de reorganizacdo que o capital utiliza
para se manter hegemonico, tornam o trabalho ainda mais qualificado, mas acabam por néo
garantir a posicdo do trabalhador, na Otica da ideologia da educacdo corporativa. Esse

trabalhador nédo qualificado no mercado acaba enfraquecendo sua posic¢ao na classe social.

Reaparece nesse contexto, o papel da educacdo, em especial a educacdo
corporativa, como uma opcao para garantir a qualificacdo da classe trabalhadora a fim de
aumentar a produtividade das organizacdes gerando uma lucratividade ainda maior. Althusser

(1970, p. 62) diz que:
Formar o trabalhador significa, ndo propriamente, ou ndo apenas, qualificar seu
trabalho, mas tornar, para o individuo, natural e necessaria a equivaléncia entre a
qualidade do trabalho e a qualidade da forga de trabalho; tornar natural e necessaria

a venda da forca de trabalho; a submissao as normas de producéo a racionalidade da
hierarquia na producéo.

A afirmacdo de Paiva (1989, p. 24-25) € contundente para esclarecer essa
caracteristica da educacdo continuada, nesse contexto, entendida sob a forma de educacdo
corporativa e também do processo de qualificacdo visado pelo capital para as institui¢oes:

Considerando a democratizacdo da educagdo que expandiu a oferta de trabalho
qualificado, o fim da expansdo no setor terciario e a transformagéo das qualificagdes
exigidas e das tarefas a serem desempenhadas, temos como resultado uma utilizacéo
mais elevada de educacdo, uma selecdo mais rigorosa na primeira qualificacdo e
uma ampla exigéncia de educagdo continuada. Temos ainda o reforco da moral do
desempenho individual e do célculo da utilidade individual, maior fidelidade a
empresa junto com maior preocupagdo quanto ao futuro.

Diante desse quadro, confirma-se a inclusdo de modificacbes em relacdo a
educacdo na classe trabalhadora, por meio da politica de educacdo apresentada pelo capital
nas instituicdes. Volta-se a constatar, 0 sentimento de pertencimento, ja visto anteriormente,
no qual o carater individual é ressaltado pelas empresas para garantir a competitividade. O

que vai implicar na quebra de unidade, na falta de organizacdo da forca dos sindicatos e
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enfraquecimento da posicéo do trabalhador frente as tomadas de decisdes. A forga de trabalho
torna-se dependente das orientacdes das instituicOes para aquisi¢do de novas qualificacGes que

necessariamente devem atender as demandas da empresa e nao as do trabalhador.

As empresas comecam a formar, recrutar e qualificar sua propria forca de
trabalhado. Com base no que afirma Antunes (2009), é bastante evidente a reducdo do
trabalho vivo e ampliacdo do trabalho morto.

O capital com a logica da formacdo de sua forca de trabalho busca, segundo
Antunes (2009), aumentar a utilizacdo e a produtividade do trabalho de modo a intensificar as

formas de extragdo da mais valia trabalho em tempo cada vez mais reduzido.

Nesse interim, as organiza¢Ges, cada vez mais, com um numero menor de
trabalhadores em detrimento ao numero de maquinas, alocam recursos para a qualificacdo da
mé&o de obra que necessitard de mais conhecimento para lidar com a nova configuracdo das
instituicdes. O conhecimento, e ndo mais a for¢a, sera a mola propulsora para construcdo da
economia do conhecimento que, para Meister (1999), tem a ver com 0 modo como

gerenciamos as informacdes no trabalho.

O ambiente de negocio modifica-se pela presenga dos “trabalhadores do
conhecimento”, termo utilizado por Meister (1999) para designar pessoas que realizam
trabalhos que demandam maior conhecimento e componente intelectual por meio de uma

qualificacdo mental.

Essas mudancas ocorrem pela necessidade de constante requalificacdo, o que
acaba por estipular um prazo de validade para o conhecimento, por conseguinte, aplica-se 0
discurso da educacdo continuada para fundamentar a estratégia do capital e manter sua forca
de trabalho sempre em busca de qualificag&o.

No entanto, aspectos como o0 exposto acima, acabam por pressionar o trabalhador
a se lancar na corrida desenfreada pela aquisi¢cdo de novos conhecimentos para assegurar sua
vaga no mercado de trabalho e ndo perder seu espaco para as constantes ameacas dos que
estdo excluidos do mercado de trabalho.

Nessa perspectiva, mais um artificio da ideologia da educagdo corporativa como
meio de reproducdo do capital é evidenciado, pois nessa visdo 0s pares acabam por estar em
constante disputa dentro das organizacOes e fora delas, 0 que assegura, para a ldgica do

capital, a competitividade que gera mais produtividade.
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No que tange o pressuposto da empregabilidade, a educacgéo corporativa utiliza o
discurso de que quanto mais o funcionario adquire qualificacdo e conhecimento hd mais
possibilidades de ele se manter de forma continua em seu emprego e até mesmo de garantir

oportunidades fora da instituicéo.

O que ndo fica explicito nesse discurso é que toda qualificacdo e conhecimento,
advindos desse processo, estdo firmados no comprometimento com a missdo da instituigdo

enquanto durar o periodo de permanéncia dos funcionarios na organizacao.

Dessa forma, esse pressuposto acaba com as possibilidades de utilizacdo dos
conhecimentos fora do ambiente daquela organizacdo, pois as diretrizes curriculares dos
treinamentos sdo para tornar essa instituicdo mais produtiva e competitiva trabalhando as

caracteristicas especificas desse ambiente.

De acordo com o pensamento de Nogueira (2001), observa-se que ha um objetivo
bem definido nesse tipo de programa quando ele diz que a educagdo do trabalhador, no
projeto burgués, é subsumida a necessidade do capital de reproduzir a forca de trabalho como

mercadoria, deixando evidente a estratégia exploradora da educacdo nas organizagoes.

Ainda sobre essa estratégia de exploracdo das forcas produtivas do trabalhador

destacamos o que Dias (2006, p. 101) comenta a esse respeito:

E assim que toda histéria da producdo capitalista tem sido uma luta de forgas
opostas e inconciliaveis em que, de um lado estd o capitalista buscando todas as
alternativas possiveis para aumentar a produtividade do trabalhador e
consequentemente, aumentar os lucros através da mais valia, tornando-se mais forte
ndo s para o trabalhador, mas também para outros capitalistas, seus concorrentes.
De outro lado, esta a classe trabalhadora, resistindo aos abusos do capitalista que
tenta a todo custo aumentar o trabalho excedente e reduzir o trabalho necessario em
um processo em o operario cada vez mais sofre uma deterioracéo de suas condicOes
fisicas e é levado ao limite de suas condi¢cBes mentais, tudo em nome da reproducéo
do capital.

Neste sentido, apesar do discurso de qualificacdo do trabalhador, o que se observa
é apenas mais uma forma que o capital utiliza para cooptar cada vez mais trabalhadores que

sejam adeptos desses ideais para tentar se legitimar com uma méo amiga da forca de trabalho.

A educacdo corporativa torna-se o canal para interligacdo entre trabalhado,
aprendizado e empresar. Onde a mesma, tenta dar um significado para suas agdes criando a
iluséo da necessidade constante de qualificacdo e requalificacdo para se garantir uma vaga no

mercado de trabalho.

Todas essas formas de recomposicdo das forcas do capital fizeram com que as
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organizacgdes, de um modo geral, fizessem uma trajetéria em busca de novos mercados e de
mais competitividade. Resultando em modificagfes profundas no mundo do trabalho,
impondo ao trabalhador uma reconfiguracdo do espaco e da sua forma de trabalho, tornando-

os alienados e explorados.

Nesse contexto, por essa alta competitividade, o trabalhador acaba por se tornar
uma espécie de escravo, pois, essas imposi¢des os aprisionam dentro das empresas por meio

do discurso ideoldgico da falta de qualificacdo em tempo de novas tecnologias.

E, aqueles que estdo fora do mercado de trabalho que constituem o exército de
reserva também sdo cobrados para que se qualifiquem para conseguirem um posto de
trabalho. Mas, 0 que acaba por acontecer é que, a esse trabalhador, serdo impostos mais
processos de qualificacdo, em que o objetivo principal é apenas o fortalecimento da
produtividade da empresa e extracdo ao maximo da capacidade e da habilidade do

trabalhador.

O que se observa € que a educacdo corporativa ficara a cargo de atuar nesse
processo de qualificacdo dos trabalhadores, pois desde a sua criagdo, em virtude das novas
exigéncias do mundo do trabalho, ela tem sido um forte aliada do capital para capacitacdo da

forca de trabalho.
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3 EDUCAQAO CORPORATIVA NO TRT 16 - MA E FORMAC;AO DE NOVOS
PERFIS PROFISSIONAIS: os desafios da formagédo das competéncias

Este capitulo busca caracterizar a educacéo corporativa, no TRT — MA, mediante
os principios utilizados para a formagdo de competéncias. E dividido em trés topicos, e 0
primeiro traz uma retrospectiva do processo de implantacdo dessa modalidade de educacéo,

para isso, recorreu-se a proprio histérico do Tribunal.

Ja no segundo topico, analisa-se a estrutura pedagdgica que norteia o contexto da
educacdo corporativa no TRT. Apresenta-se a escola judicial, que é a responsavel pelo
desenvolvimento das formacgOes e aperfeicoamento dos servidores por meio do projeto

“Qualificar”, que desenvolve as a¢des da educagao corporativa.

E no terceiro topico, discute-se os diferentes conceitos de competéncia e sua
relagdo com a qualificacdo do trabalhador, apresentados por autores como Zarifian (2003),
Isambart-Jamati (1997) e Ramos (2011), para se compreender como se desenvolve as

estratégias da formacdo por competéncia no Tribunal Regional do Maranhéo.

3.1 Educagdo Corporativa no TRT162 — MA: uma retrospectiva historica

Como ja mencionado anteriormente, as universidades corporativas tiveram suas
estruturas langadas por volta dos anos de 1955 com a Crontronville, da General Eletric, mas
s6 em 1980 é que as empresas despertaram interesse pela criacdo de universidades

corporativas como complemento estratégico de gerenciamento e aprendizagem.

Em meio ao contexto da crise do capital, que no cenario global se dera desde 1970
e que foi refletida no Brasil ja por volta da década de 80, as universidades corporativas (UCs)
tornaram-se o setor de maior crescimento na area de ensino e na formagdo da méo de obra nas

organizagoes.

Nesse aspecto, Meister (1999) afirma que o surgimento da educacéo corporativa
acontece, pois as corporagdes entenderam que, diante das configuragfes atuais do mercado,
torna-se imprescindivel a quebra de antigos paradigmas para fazer reformulagdes em seus
departamentos de recursos humanos para elas, as corporagdes, continuarem a existir no

mercado.
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Destarte, nas organizagdes, surge a necessidade de reestruturar sua forga de
trabalho com investimentos cada vez maiores no setor de educacdo para que assim possam
assegurar sua propria sobrevivéncia no mundo globalizado ou se tornarem competitivas

alcancando a lideranca em seus setores. Sobre esse ponto Meister (1999, p. 12) afirma que:

Muitas empresas (...) determinadas a tornarem-se lideres empresariais na economia
global lagaram as universidades corporativas como veiculo para ganhar vantagem
competitiva no mercado. As universidades corporativas sdo essencialmente as
dependéncias internas de educacdo e treinamento que surgiram nas empresas por
causa, de um lado, da frustracdo com a qualidade e o conteldo da educacdo pés-
secundaria e de outro da necessidade de um aprendizado permanente.

Observa-se que a partir de entdo, houve um crescimento acelerado do nimero de
empresas que utilizavam a educagdo corporativa como elemento formador da sua mao de
obra. Eboli (2004, p. 47) afirma que nos Estados Unidos cresceu de 400 UCs, em 1988, para

mais de 2000 até o ano de 2004, incluindo os mais variados setores produtivos.

Meister (1999, p. 1) aponta que, as forcas que sustentam esse fenémeno, em

esséncia, sdo cinco:

1- Organizacdes flexiveis: devido as rapidas mudancas ocorridas com 0 processo
de globalizacdo, as empresas passam pelo processo de reestruturacdo e uma de suas
caracteristicas é tornar a corporacdo mais enxuta e flexivel, capaz de tomar decisdes
descentralizadas com o minimo de hierarquizacdo. Meister (1999) aponta que a principal
vantagem competitiva é o tempo de duragdo do ciclo e ndo os custos.

2- A economia do conhecimento: a economia do conhecimento é a forma como
administramos as informacfes no ambiente de trabalho. O conhecimento passou a ser a
alavanca para aquisicdo e permanecia em novos postos de trabalho nas organizaces. As
empresas possuem hoje uma maior demanda de trabalho intelectual em detrimento do
trabalho manual, ou seja, funcionarios que obtiverem maior dominio sobre as informacdes,
neste caso maltiplas informagdes, dependendo do posto de trabalho em que ocupa, terdo mais
chances de se manter em meio a alta competitividade do mercado atual.

3- Reducéo do prazo de validade do conhecimento: a grande velocidade em
que as mudangas tecnoldgicas ocorrem e que acabam por influenciar todos os setores da
economia, desta forma, tornam o conhecimento obsoleto em um curto periodo. Isto promove
uma busca por renovacdo das informacgdes e da propria formacdo do trabalhador, que

precisarad se manter atualizado constantemente.
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4- Empregabilidade vitalicia é o foco das organizacfes: o emprego vitalicio em
detrimento do trabalho que se prestava para uma determinada empresa se torna obsoleto. Em
contrapartida, agora a empresa ndo oferece estabilidade, mas aprendizagem continua para que
esse trabalhador possa se manter seguro em seu posto de trabalho. Meister (1999) afirma que
0s empregadores estdo dando oportunidade, aos empregados, de desenvolver uma melhor
capacidade de emprego em troca de maior produtividade e algum nivel de comprometimento
com a missdo da empresa enquanto la estiverem.

5- As organizagdes tornam-se educadoras: como as organizagdes ndo estavam
conseguindo obter mao de obra com as qualificacbes e competéncias necessarias para
ocuparem os postos de trabalho, muitas empresas buscaram investir na formacdo de seus
trabalhadores e 0 meio para essa mudanca foi a transformacdo de suas salas de treinamentos
em universidades corporativas, com objetivo de tornar a empresa cada vez mais competitiva
no mercado através da educacdo corporativa e formar profissionais com uma visdo mais
abrangente para o mercado global.

Assim, estima-se que um ndmero cada vez maior de organiza¢bes implantara
institutos e UCs para sanar a caréncia de um ensino voltado para as perspectivas de negdcios
das empresas, sendo que esta é uma acdo que envolve todos os setores do meio de producao
que podem ser alcangados pela educagéo corporativa.

No contexto brasileiro, o processo de busca por maior qualificacdo dos
trabalhadores via educacdo corporativa, esta vivendo momentos de grande desenvolvimento,
pois se compreende que, para aumentar o nivel de desempenho dos funcionarios torna-se
necessario o investimento na educacdo cujo objetivo seja elevar os niveis de desempenho da
empresa.

Eboli (2004) mostra que, com a educagdo corporativa, as empresas agora
perseguem um ideal de formular e viabilizar praticas educacionais adequadas e modernas com
0 objetivo de educar a forca de trabalho e aumentar a capacidade de competicéo.

Por conseguinte, na década de 90 do século XX, as empresas brasileiras sdo
impelidas pela forca do mercado globalizado a investir na qualificacdo continua de seus
trabalhadores. Elas fazem, assim, um cambio entre os centros de treinamentos e
desenvolvimentos (T&D), que eram 0s modelos antigos de qualificacdo da mao de obra, por
uma estratégia mais competitiva de qualificacdo que € a educagéo corporativa.

Nesse sentido, a implantacdo das UCs se torna elemento de mediacdo entre as

estratégias empresariais, que tem como visao a vantagem competitiva como um dos principios
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da gestdo de negdcios e o desenvolvimento de pessoas para desempenhar fungdes que gerem
um diferencial para a organizagéo.

O interesse em implantar a educacéo corporativa &, justamente, o investimento em
gestdo de pessoas para o desenvolvimento de novos talentos que venham a contribuir para o

fortalecimento da instituicdo no mercado. A esse respeito Eboli (2004, p. 62) afirma que:

Adotar um sistema de educacdo estratégica, nos moldes de uma universidade
corporativa, é condigdo essencial para que as empresas desenvolvam com eficécia
seus talentos humanos. Os impactos positivos nos resultados dos negécios decorrem
da adocao desses sistemas educacionais estratégicos e competitivos sem dividas é o
principal fator que tem incentivado um interesse crescente pelo tema, no mundo
corporativo e na academia.

A esse respeito, se observa que os interesses da criacdo de universidades
corporativas acabam por convergir entre 0s interesses da instituicdo qualificadora e os
interesses do trabalhador, visto que o investimento feito pela instituicdo no trabalhador,
consecutivamente deve gerar resultados para ambos os lados.

Do lado do trabalhador, que serd qualificado pela instituicdo, haverd o
desenvolvimento de seus talentos e de suas capacidades, resultando em mais habilidades que
devem convergir para 0s objetivos da instituicdo. Do outro lado, as empresas, ou seja, as
instituicbes qualificadoras, com esse processo, irdo obter desse trabalhador mais agilidade e
competéncias na resolucao de problemas.

Todo esse processo € resultante da reestruturacdo educacional dentro das
organizagOes que promoveram grandes modificagdes na sua estrutura, fazendo com que, Eboli
(2004), as organizacOes se adaptem a trabalhar com processos e solugdes inovadoras e passem
a compreender o valor da educacdo corporativa entrelacada aos interesses das proprias
organizagOes. Para Meister (1999, p. 19), as empresas visionarias estdo vencendo o desafio de
criar uma infraestrutura que garanta o aprendizado continuo. Elas compartilham da mesma

meta:

Sustentar a vantagem competitiva inspirando um aprendizado permanente e um
desenvolvimento excepcional, objetivando desenvolver meios de alavancar novas
oportunidades, entrar em mercados globais, criar relacionamentos mais profundos
com os clientes e impulsionar as organizag¢6es para um novo futuro.

Diante dessas possibilidades, se observa, de acordo com Eboli (2004), que hoje
em nosso pais ja se contabiliza cerca de cem organizagdes, sejam elas nacionais ou
multinacionais; assim como, sejam do setor publico ou privado, que ja estdo atuando com 0s

principios e préaticas da educacgdo corporativa.



Eboli (2004) que fazem essa experiéncia:

Quadro3 — ABC... da Educacédo Corporativa no Brasil

Conforme o quadro abaixo, se elenca as principais instituicbes apontadas por

ABC... DA EDUCACAO CORPORATIVA NO BRASIL

Adaptado de Eboli (2004, p. 64).

A B C D E F G
Abril Banco do Brasil Carrefour Datasul Elektro Facchini Globo
BankBoston CEF Eletronorte Fiat GM
Abrange Bermatech Citigroup Elevar Ford GVT
Accor Bic CNI-IEL Elma Chips
BNDES Correios Embasa
Albert Einstein Bristol CVRD Embraer
Alcatel Embratel
Alcoa
Algar
Ambev
Amil
H | K L M N (e}
. Kraft Leader Martins Natura Oracle
Habib’s IBM Foods Magazine McDonald’s Nestlé Orbitall
Illy Café Lojas Metrb-SP Novartis Origem
Inenar Renner Microsiga
P Motorola
Itau
P R S T U v X
. Ultragaz Vallé Xerox
Petrobras Real-ABN Sabesp Tam Unibanco Visa
Previdéncia Redebahia Sadia Telemar UniDistribuigdo | Volkswagen
Sebrae-RS Tigre Unl_med
Unisys
Serasa Transporta
Secovi dora
Semco Americana
Siemens
Softway
Souza Cruz
Syngenta

Hoje, dentre as multiplas organizag¢Ges apresentadas no quadro acima, constata-se
muitos avangos no setor de educacgéo corporativa, tendo como principais destaques empresas
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como a Alcoa, Ambev, Banco do Brasil, Caixa Econémica Federal, Correios, Vale, Petrobras

entre outras.

Seja no setor pablico ou privado, como dito anteriormente, a presenca da
educacdo corporativa nas instituicGes se encontra cada vez mais consolidada, ndo obstante,
observamos o0 processo de implantacdo desse modelo de educacdo no Tribunal Regional do
Trabalho do Maranhéo, 162 Regiédo.

Para entendermos esse processo é necessario refazer o percurso de instalacdo da
Justica do Trabalho no ambito nacional e no local, pois assim visualizaremos as mudancas
ocorridas, 0s projetos que suscitaram a importancia da formacgéo continuada dos servidores da
Justica do Trabalho no contexto do Maranhdo.

Desta forma, observamos que o século XX foi marcado por embates de forcas
estruturais em ambito global. Dentre elas, se destaca os movimentos ideoldgicos de direita e
esquerda que estavam sempre em confronto devido as novas configuracdes que a sociedade

urbana estava vivendo em relagdo aos novos rumos que o trabalho vinha tomando.

E, justamente, nesse contexto que, em 1941, é instalada, a Justica do Trabalho no
Brasil. VVale lembrar que, nesse mesmo ano, estava-se em plena Segunda Guerra Mundial e o
Brasil ndo estava de fora desses acontecimentos. Ainda, tem o crescimento da classe média e
do operariado urbano em cidades como S&o Paulo. Destaca-se ainda, a politica de VVargas que
estava em pleno auge, trazendo vantagens para a crescente massa de trabalhadores urbanos.

No Maranhdo, embora a presenca da Justica do Trabalho date desde sua fundacao
no ambito nacional, o Tribunal Regional do Trabalho foi instalado em 1989, por meio da Lei
n° 7.671, de 21 de setembro de 1988, quando passou a funcionar na Rua de Santaninha, no
centro de Sao Luis. Desde entdo, comecaram as instalacfes das Varas do Trabalho em todo o

estado obedecendo a estrutura administrativa que segue.
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Quadro4 — Organograma Administrativo

PRESIDENCIA

VICE-PRESIDENCIA

GABINETE DOS DESEMBARGADORES

DIRETORIA-GERAL

SECRETARIA DE COORDENACAO ADMINISTRATIVA

SECRETARIA DE COORDENACAO JUDICIARIA

Organograma administrativo — fonte: www.trt.16.jus.br

Com vistas a criacdo de um processo que garantisse mais celeridade as acOes
desenvolvidas no TRT 16% — MA, criou-se a gestdo de planejamento estratégico com o
objetivo de trazer auxilio, tanto em tomadas de decisGes dentro da instituicdo quanto na
execucdo dessas decisbes, a fim de delinear as estratégias do TRT 16* — MA em termos

operacionais.

A elaboracdo desse planejamento estratégico se deu por meio da Resolucdo
Administrativa n® 235/2009, publicada em 17 de dezembro de 2009. Esse planejamento foi
constituido a partir de trés perspectivas, como mostra o histérico disponivel na pagina do TRT
162 — MA: a da sociedade, que resultou na misséo, visdo de futuro e valores institucionais; a
de processos internos, que consigna a forma de agir da instituicdo e a perspectiva de recursos,

onde foram considerados a estrutura fisica, humana e financeira do TRT.

O que podemos compreender é que o setor estratégico apresenta uma relagdo
diretamente proporcional na qual envolve trés aspectos que Sa0 0S recursos, 0S Processos
internos e a sociedade. Que precisam estar coesos para que 0S objetivos desse setor possam
ser alcancados, bem como os objetivos dos outros setores ligados ao estratégico possam

também efetivar suas missoes.
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Para melhor compreender a estrutura estratégica do TRT 162 — MA, e o0s objetivos
que precisam ser atingidos por todos os outros setores da instituicdo como 0s de estrutura
operacional, gestdo de pessoas, responsabilidade social e ambiental, orcamento dentre outros,

vejamos 0 mapa estratégico dessa instituicao:

Quadro 5- Mapa Estratégico

7 MAPA ESTRATEGICO

m Missdo Vigho —e— At:i/bftos de
) alores
‘é S —— , Consolidar-se como instrumento efetivo de .
m Realizar justica no dmbito trabalhista. justica, paz social ¢ cidadania ¢ | Poeshbiidade
8 Celeridade
0 :
. N Responsabilidade Comprometimento
2) pros. EfiCiENCia Operacional sy o= Acesso  Justica e a Efetividade my s gnuial & Ambiental === —
O || Racionalizar, padronizar e o
4 aprim'o‘r)ar 0 Prestar senvigos| || Faciitar o e Promovera || Fromovera Efetividade
« procedimentos com foco na acessoa || efetvidade no ddania | eSponsabidade
E N énc Justgado | | cumprimentodas ||| 6a0aNR 11y -
E judiciais e administrativos || €Xcelencia G s Etica
= Humanizagao
] > P m s
Q === Alinhamento e Integragéo Politica Institucional
3’; Aprimorar a | R
W | Promoveroalinhamento esiratégico Fortalecera magem | | Fortalecer as relaghes || gomnicaggocomo || | yyodemicade
8 institucional institucional com outras INSHuigDeS | e interno e externo
14 Qualidade
o
p (= 0e5td0 de PesS0aS mem s frastrutura € Tecnologia e=Orcamento= ' Responsabiidade
8 Buscara ||| | C2aira infaestutur . Bt Assequrar Social e Ambientl
Promover a : fisica apropriadaas || =~ ¢ . p i
© || educagio || mehorado atieidapdes dsponididade, oacesso | MU0 €2 orgraerzzr:t(;ios o
5 i dima adminstaivase || €0funcionamento dos || @lualizagéo dos : =
o || P | organizacionl udiciai sitemas ossencias doTl|  SSlemasde || | deXecUGd0da | 1 Valorzagéodas
W judiciais informagzo estratégia Pessoas
[

Fonte: www.trt.16.jus.br

Dentre 0s objetivos apresentados no mapa estratégico, os da area de gestdo de
pessoas destacam-se, pois dela é que surge o projeto “Qualificar” tendo como um de seus
objetivos o estabelecimento de um conjunto permanente de competéncias basicas exigidas
para a atuacdo dos servidores nas diversas areas do Tribunal Regional do Trabalho, 162

Regido.
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Uma das agdes que o “Qualificar” desenvolve ¢ o aperfeicoamento do programa
de educacdo corporativa para toda a Justica do Trabalho, 162 Regido. Ela acontece por meio
da Escola Judicial do TRT. Escola esta que foi instituida em 11 de novembro de 2008 pela
Resolucdo Administrativa n® 211, tendo sua aprovacao via outra Resolucdo de 25 de maio de
2009.

Visto a necessidade de aperfeicoamento de seu quadro de funcionérios composto
por cerca de 50 magistrados e 584 servidores lotados na capital e interior do estado, a
qualificacdo desses funcionarios se tornou imprescindivel, assim também, através da Escola

Judiciéria, a implantacdo e aperfeicoamento da educacao corporativa nesta instituicéo.

Ja em 2009, o projeto “Qualificar” que desenvolve as agdes da educacdo
corporativa, promoveu diversas atividades, dentre as quais se destacou a criagdo de
planejamento e metas por meio de resolugbes que dispGem sobre a gestdo estratégica no

ambito do poder Judiciario.

Em 2010, a educacdo corporativa do TRT 162 — MA elabora um planejamento
junto com a Escola Judiciaria com o objetivo de promover um alinhamento estratégico entre
0s anos de 2011 até 2015, tendo a educacdo corporativa como foco principal do departamento

de gestdo de pessoas.

O mapa a seguir apresenta um resumo sobre 0s objetivos da Escola Judicial, sua
visdo, missdo e as demandas da educagéo corporativa na instituigdo as quais estdo diretamente
ligadas a formacdo de competéncias organizacionais que irdo gerar mais mobilidade para as

atividades desenvolvidas pelos servidores do Tribunal:



Quadro 6 — Mapa Estratégico da Escola Judicial do TRT 162 Regido

54

Missao Visdo  m—
I Prqgorciogar_ra%s mal%izstrgdoslz Ser referencial em educagéao corporativa
a - s%rvllh ordes ; é’a R" sng egl;)na O; desenvolvendo competéncias, habilidades e
<< fabe 4 YeE o edao 't:jma é°”7‘393° atitudes, essenciais ao exercicio profissional,
a : R(r;.’ 'ssg.na ehcontey l° t 9"";‘0:1 ao bem estar e a cidadania de magistrados e
it O aanissa, olehaca servidores do Tribunal Regional do Trabalho
S para a fedesa do Estado Social de da 162 Regido
‘@] Direito
n
1 Eficiéncia Operacional e Atuagio Institucional s
Sistematizar Identificar e atualizar as Integrar o modelo de formagao de
o0 modelo de competéncias necessarias ao magistrados e servidores com o
gestao desenvolvimento das atividades modelo de formacao da ENAMAT e
escolar administrativas e judiciais de outras Escolas Judiciais
s \|QQiStrados Servidores m—
Proporcionar Eorrentaie
formagéo inicial e Proporcionar formagao inicial e
: estudoe a : :
conhnyada aos pesquisa em continuada dos servidores.
magistrados
t ~ Gestao de Pessoas -
n i
(@] Desenvolver competéncias dos Criar um quadro permanente de formadores de
2 servidores da Escola Judicial ensino (magistrados e servidores) qualificados
% com as competéncias do magistrado e servidores
8
m . J >

- \<
?@9 MAPA ESTRATEGICO DA .;wfxvnl
ZSCOLA JUDICIAL DO TRT 162 REGIAQ

Valores
Institucionais

Comprometimento
Credibilidade
Etica;
Humanismo;
Inovagao;
Qualidade;

Responsabilidade
Ambiental e Social;

Valorizagao das
Pessoas;

Transparéncia;

Profissionalizagdo
da formagéo;

Gestao Democratica

Respeito a liberdade

de entendimento;

Construgéo participa-
tiva do conhecimento

Igualdade de acesso

a formagao;

Fonte:www.trt.16.jus.br

Constata-se que a Escola Judicial assume o papel de promotora das atividades de

formacdo para os magistrados e servidores, ou seja, ela é a sistematizadora do processo de

gestdo escolar no TRT cujo objetivo expresso na visdo da instituicdo é ser um referencial em

educacéo corporativa desenvolvendo competéncias.

E no aspecto de desenvolvimento de competéncias, a Escola Judicial expde e

reafirma as caracteristicas das universidades corporativas quando se trata de formar sua

propria forga de trabalho com o intuito de gerar mais competitividade, agilidade, habilidades e

competéncias nas execucdes das tarefas da instituigéo.
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3.2 Os Desafios da Formacéo das Competéncias: a proposta pedagodgica nos limites do real

A educacéo corporativa no TRT 162 — MA tem como base as a¢des desenvolvidas
através da Escola Judicial. Essa apresenta uma proposta pedagdgica com um principio
formativo, abrangendo os diversos setores do Tribunal por meio da secretaria de planejamento
estratégico que tem como fungdo supervisionar os projetos de formagdo e capacitacdo dos

magistrados e servidores. Dentre 0s projetos, destaca-se o “Qualificar”.

O “Qualificar” ¢ um projeto de educagdo corporativa com o objetivo de
estabelecer um conjunto de competéncias basicas exigidas para a formagdo e aperfeicoamento
na atuacao dos servidores em diversas areas do Tribunal. Tal projeto esta relacionado com o
setor de planejamento estratégico e, consequentemente, com a Escola Judicial responsavel por

gerir as atividades de formacéo dos servidores.

As atividades de capacitacdo de funcionario dentro da Escola Judicial trazem
como enfoque o estabelecimento permanente de um conjunto de competéncias para atuagao
dos servidores em diversas areas. Para que essas acdes venham a ocorrer, € imprescindivel
que se cologue em préatica o projeto politico-pedagdgico de educacdo corporativa da
instituicao.

Tal projeto politico-pedagdgico — “Qualificar” — trabalha a dimensao cognitiva do
sujeito, de forma associada aos principios da instituicdo. Portanto, estabelecendo com o
funcionario do TRT 162 — MA a otimizacdo de suas habilidades por meio do processo ensino

aprendizagem. Veiga (1996, p.13) afirma:

O projeto busca um rumo, uma dire¢cdo. Uma acéo intencional, com um sentido
explicito, com um compromisso definido coletivamente. Por isso, todo projeto
pedagégico é, também um projeto politico por estar intimamente articulado ao
compromisso sociopolitico com os interesses reais e coletivos da populagdo
majoritaria. E politico no sentido de compromisso com a formagéo do cidad&o para
um tipo de sociedade.

No contexto da dimensdo politica, a educacdo corporativa do “Qualificar”
visualiza o servidor como cidaddo atuante que, com sua formacéo, possa se comprometer a
fim de promover e contribuir com mudancas significativas tanto no ambiente de trabalho

como na sociedade em geral.

Ja no aspecto pedagogico, que tem a ver com a formacao que lhe é possibilitada,
busca-se um engajamento efetivo nas atividades da instituicdo, mais responsabilidade em suas

acOes e também uma significativa melhora no desempenho de suas fungfes. Essas atitudes
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tornam o trabalhador um cidaddo mais participativo, no contexto da democracia burguesa, ou

seja, mais produtivo.

Uma das formas desse processo de ensino — para o desenvolvimento de
habilidades e competéncias, e para fomentar o desejo de cada funcionario de aumentar a
aptiddo para o conhecimento — perpassa pelos cursos e treinamentos oferecidos aos

magistrados e servidores e levam em consideracao peculiaridades de cada um dos envolvidos.

Percebe-se um aspecto de parceria entre a instituicdo e seus servidores dentro de
um processo produtivo no qual cada um dos parceiros venha contribuir com algum tipo de
recurso. O primeiro com a promogao e meios de aperfeicoamento da sua forca produtiva e o
segundo com seus conhecimentos, capacidades e habilidades que proporcionardo mais

eficiéncia a instituicdo. A esse respeito Chiavenato (2008, p. 9) diz que:

Pessoas devem ser visualizadas como parceiras das organizagdes. Como tais, elas
sdo fornecedoras de conhecimento, habilidades, competéncias e, sobretudo, 0o mais
importante para as organizagoes: a inteligéncia que proporciona decisGes racionais e
que imprime significado e rumo aos objetivos globais.

Essa tem sido uma preocupacdo do projeto politico-pedagdgico da educacdo
corporativa no TRT — 162 MA, pois além de olhar o trabalho como gerador de resultados que
tornam a instituicdo mais eficaz, olha também para o desenvolvimento intelectual dos seus

servidores.

Ao mesmo tempo, essa acdo pode ser avaliada sob a logica do capital, visto que,
tal preocupacdo nas trocas entre instituicdo e servidores culmina para um objetivo maior, que
é de tornar a instituicdo (neste caso, o TRT — 162 MA) — mais competitiva, enquadrando-se
dentro do modelo global e, para isso, € preciso capacitar sua forca de trabalho.

Nesse sentido, Meister (1999) mostra que para criar uma forca de trabalho de
primeira qualidade, as empresas adotam o modelo de universidade corporativa para
sistematizar e agilizar seus esforcos de aprendizagem e desenvolvimento, formando um todo

coeso e determinado.

Diante dessa realidade, observa-se que o projeto de educagdo corporativa do
Tribunal Regional do Trabalho vem seguindo as dimensdes que séo fundamentais a educacéao
corporativa em todas as suas caracteristicas, sustentando seu carater competitivo e
assegurando a educacédo do trabalhador do setor judiciario de forma que vem promovendo a

convergéncia com 0s objetivos propostos.
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Em funcdo dessa proposta, o PPP (Projeto Politico Pedagdgico) passou a
representar, de forma mais efetiva, as aspiragdes coletivas e 0 compromisso da institui¢do
com as atividades educacionais voltadas para o aperfeicoamento dos servidores, propiciando

uma integracéo entre o setor de planejamento estratégico com os demais setores do Tribunal.

3.2.1 Base Legal para Criacdo da Escola Judicial — Projeto Qualificar

A atividade desenvolvida pela Escola Judicial TRT 162 sdo norteadas pelas
resolucbes, metas e planejamentos estratégicos do Conselho Nacional de Justica (CNJ) —
6rgdo de controle da atuacdo administrativa e financeira dos Tribunais —; do Supremo
Tribunal Federal; da Escola Nacional da Magistratura do Trabalho (ENAMAT); do Tribunal

Superior do Trabalho, dentre outros 6rgaos.

Isto posto, a Resolugdo n® 70 — CNJ, de 18 de margco de 2009 dispbe sobre o
Planejamento e a Gestdo Estratégica no ambito do Poder Judiciério, exigindo a
implementacdo de diretrizes nacionais para nortear a atuacdo institucional e conferir maior

continuidade administrativa aos 6rgaos judiciais.

Assim como a Resolugdo n°® 99 — CNJ, de 24 de novembro de 2009, que instituiu
o0 Planejamento Estratégico de Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo do Poder Judiciario
para cumprir com objetivos de assegurar a convergéncia dos recursos humano,

administrativos e financeiros, empregados pelos segmentos do Poder Judiciario.

Outra Resolucdo foi a de nimero 111- CNJ, de 6 de abril de 2010 que instituiu o
Centro de Formacao e Aperfeicoamento de Servidores do Poder Judiciario (CEAJud), visando
desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes dos servidores judiciais em parceria com
as demais resolucdes. Nesta Resolugéo se encontra a Meta Prioritaria n° 8, de 2010, do CNJ,

que objetiva promover cursos de capacitacdo em administracdo judiciaria para os magistrados.

A Portaria Conjunta n°® 3/2007 do STF/STJ/CNJ/CJF, em seu anexo llI,
regulamenta, em linhas gerais, 0 Programa Permanente de Capacitacdo a ser implementado
em cada 6rgao do Poder Judiciario da Unido, com finalidades, dentre outras, de direcionar o
investimento em capacitacdo para o alcance das metas e das estratégias da organizacdo;
contribuir para a efetividade e qualidade dos servicos prestados ao cidaddo; nortear o
desenvolvimento e a manutencdo das competéncias necessarias a atuacao profissional dos

servidores alinhada com o planejamento estratégico dos 6rgéos.



58

Os Planejamentos Estratégicos do Conselho Nacional de Justica, do Tribunal
Superior do Trabalho e do Tribunal Regional do Trabalho da 16° Regido sistematizam, dentre
outros, 0s seguintes valores institucionais: acessibilidade, celeridade, comprometimento,
credibilidade, efetividade, ética, inovacdo, modernidade, qualidade, responsabilidade social e
ambiental, transparéncia e valorizacdo das pessoas; esse Ultimo norteia a¢Oes baseadas no
principio da dignidade da pessoa humana no exercicio profissional.

E, por fim, a Resolucdo 71, de 2010, do Conselho Superior da Justica do Trabalho
que instituiu a Politica Nacional de Educacdo a Distancia e Autoinstrucdo para os servidores
da Justica do Trabalho de primeiro e segundo graus. O Tribunal Regional do Trabalho da 162
Regido, através do Planejamento Estratégico (2010 — 2014), definiu como projetos para a

Gestao de Pessoas, 0 projeto Qualificar e o Projeto Rompendo Distancias.

O projeto Qualificar, além de ter sido desenvolvido com base na regulamentacédo
exposta acima, esta em sintonia com o programa de treinamento de servidores do TST, com o0
programa de formacdo desenvolvido pela ENAMAT e com o Planejamento Estratégico
(2010/2014) desenvolvido por este Tribunal.

3.2.2 Diretrizes Pedagbgicas do Qualificar

As acles do Qualificar pautam-se numa série de diretrizes pedagogicas acordadas
no ambito da instituicdo, ou seja, entre todos os Orgaos ligados ao setor de planejamento
estratégico. A primeira delas, e que constitui 0 elemento chave deste estudo, é a promoc¢ao da
educacéo corporativa com o intuito de desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes dos

servidores.

Para que essa diretriz tenha sua eficacia é importante que, os individuos
envolvidos nesse processo educativo compreendam a necessidade da qualificacdo e
requalificacdo, entendendo que se parte da premissa de que todos precisam aprender durante

todo o processo de sua vida, seja por meios formais e ou ndo formais.

Com base nesse aspecto, 0 TRT vem oferecer, na forma de educagéo corporativa,
multiplas oportunidades de aprendizagem que permitem ao servidor escolher, dentro de suas
possibilidades, condicdes de se aperfeicoar obtendo novos conhecimentos que, utilizados em

seu contexto de trabalho, torna-o mais eficiente.
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Em funcdo dessa diretriz, o Tribunal investe em novas tecnologias, mas tem
investido, antes de tudo, na aquisicdo de novos conhecimentos e habilidades de seus
servidores, visto que o conhecimento pode ser compreendido como o melhor meio de se

aproveitar os demais recursos da instituicdo. A esse respeito Duguid (2011, p. 62) diz que:

Temos em mente ndo o conhecimento declarado que os individuos podem, como o
nome sugere, expressar em um exame — o que o filésofo Gilbert Ryle denominou
knowthat. Ao contrario, estamos preocupados com o conhecimento disponivel- Ryle
denominou-o0 de know-how. O conhecimento disponivel confere habilidade de um
individuo responder as situacGes reais e de fazer coisas, em vez de apenas falar sobre
elas no abstrato.

Nessa perspectiva, compreende-se que na medida em que a instituicdo dominar o
conhecimento e por sua vez conseguir que seus servidores também se apropriem dele, maior
sera a sua vantagem competitiva e, neste caso, sua prestacdo de servigo tera maior eficacia,

elevando o desempenho organizacional.

A logica apresentada é que a educacdo corporativa busca a finalidade da producéo
do conhecimento de forma estratégica e especializada, que sera transferido no coletivo da
instituicdo com o objetivo de gerar retorno e também habilidades que possam produzir

vantagens ao TRT.

A segunda diretriz traz o0 processo de reestruturacdo organizacional. As décadas
de 1980 e 1990 foram os periodos em que as instituicdes passaram por grandes processos de
reestruturagdo, deixaram a parte 0 modelo tradicional e modificaram suas estruturas e a forma

de organizacéo do trabalho.

Todo esse processo de modificacGes das organizacdes tem como objetivo fazer
com que as instituicbes se tornassem mais flexiveis, ageis e com grande capacidade de
produzirem inovacdes para se firmarem no mercado cada vez mais competitivo. Chiavenato
(2008) afirma que, a passagem de um ambiente estavel para instavel esta fazendo com que as
organizagBes migrem de uma estrutura mecanicista e tradicional para uma estrutura organica e

moderna.

Tornou-se imprescindivel a necessidade de um desenvolvimento continuado entre
as instituicbes e as pessoas que a compdem, visto que 0S novos tempos exigiram das
instituicdes novos posicionamentos em relagdo aos seus funcionarios. Ainda com relacdo a

esse assunto Chiavenato (2008, p. 394) cita:

Em plena era da informacédo e de globalizacdo do mundo dos negécios, a crescente
mudanca e instabilidade ambiental colocaram em cheque o antigo modelo rigido e
definitivo de organizacdo. Ele ndo tem muita serventia para os tempos atuais. O
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ambiente que circunda as organizagdes tornou-se instavel e imprevisivel e 0 modelo
organizacional tradicional simplesmente ndo funciona nessas condigdes. E preciso
mudar as organizacfes para que elas possam ser competitivas na era atual.

O projeto politico-pedagogico do TRT prople esta insercdo nesse contexto de
mudanga organizacional, a fim de buscar para sua estrutura caracteristicas de um modelo
organico passando a ser mais descentralizada com reducdo dos niveis hierarquicos e constante

interacdo para a busca de novos conhecimentos.

E, ainda, busca-se um modelo de comunicacdo que seja mais lateralizado que
verticalizado, permitindo, desta forma, maior possibilidade de transitar informagdes e
sugestdes que possam cooperar nas tomadas de decisdes dentro da instituicdo. A

reorganizacdo das estruturas se torna elemento essencial nesse processo.

3.2.3 Publico—-alvo

A Escola é um 6rgdo do Tribunal Regional do Trabalho, sediada em Séo Luis e
esta vinculada a Presidéncia do Tribunal, sem fins lucrativos, possui autonomia didatico-
cientifica, bem como, administrativo-organizacional, podendo atuar livremente na criacdo e

execucdo de cursos de capacitacao.

O publico-alvo da Escola Judicial sdo os magistrados e servidores da Justica do
Trabalho da 16 Regido, que € composto 51 magistrados e 584 servidores lotados na capital e
no interior do Estado. Todos precisam conhecer a visdo da instituicdo e saber como colocé-la

em pratica.

3.2.4 Eixos Teméaticos

Nucleo de Preparacédo e Formacao de Magistrados: O Nucleo de Preparacédo e
Formacgdo dos Magistrados é responsavel pela formagdo de desembargadores e dos juizes,
incluindo-se, em relacéo a estes, 0 médulo regional do Curso de Formacao Inicial dos Juizes
do Trabalho.
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Nucleo de Capacitacdo e Desenvolvimento de Servidores: O Ndcleo de
Capacitacdo e Desenvolvimento de Servidores é responsavel pela formacgdo dos servidores

lotados no Tribunal Regional do Trabalho da 162 Regido.

Nucleo de Educacéo a Distancia: O Ndcleo de Educacdo a Distancia (NED) é
responsavel pela formacdo de magistrados e servidores na modalidade de ensino a distancia,
reunindo as mesmas competéncias dos Nucleos de Preparacdo e Formacdo de Magistrados e
do Nucleo de Capacitacdo e Desenvolvimento de Servidores, inclusive do Projeto Anjo,

restritas, porém, aos eventos realizados a distancia.

3.2.5 Organizagdo Curricular

A organizacdo curricular da Escola Judicial contempla dois processos que, embora
tenham especificidade, se articulam: O atendimento a demandas espontanease o
desenvolvimento de propostas pedagdgicas para induzir a formacéo a partir do Planejamento

Estratégico do Tribunal e das propostas definidas no presente Projeto Politico-Pedagdgico.

As demandas espontaneas sdo definidas a partir de manifestacbes - oriundas das
Unidades que compdem o Tribunal na primeira e segunda instancia, dos magistrados e dos
servidores — referentes as necessidades derivadas tanto do exercicio profissional quanto do
surgimento de novas questdes a serem enfrentadas nas dimensdes técnica, comportamental, de

qualidade de vida e satde do trabalhador, entre outras.

A demanda induzida diz respeito aos percursos formativos, elaborados sob a
forma de itinerarios, definidos a partir do Planejamento Estratégico do Tribunal e das
propostas previstas neste Projeto Politico-Pedagdgico. Ela ocorre mediante a construgédo e
disponibilizagdo, pela Escola, de itinerarios formativos que orientem as decisdes relativas ao
desenvolvimento de competéncias, de modo a articular as necessidades e perspectivas dos
magistrados e servidores aos objetivos e acOes estratégicas do Tribunal e a politica nacional e

regional de formacdo de magistrados do trabalho.

O itinerario formativo compreende o conjunto de etapas que compbe a
organizacao do percurso de desenvolvimento de competéncias em uma determinada area, de
modo a promover a formacao continua e articulada ao longo da vida laboral, contemplando os

niveis basico, intermediario e avangado.
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Além disso, a Escola Judicial desenvolverd projetos de ensino, pesquisa e
extensdo que possibilitem a reflexdo sobre as atividades institucionais, com vistas ao seu
permanente aprimoramento. A construcdo da proposta de formacdo da Escola dar-se-a
mediante a elaboracdo de projetos pedagdgicos, composta por trés fases: a identificacdo de

necessidades, o desenvolvimento de solugdes educacionais e a avaliacéo.
O processo de identificacdo de necessidades integrara as seguintes dimensdes:

e Os conhecimentos disponiveis sobre os processos de trabalho a serem ensinados, no
plano da Justica do Trabalho e areas afins;

e A prospeccdo das necessidades de formacéo, inicial e continuada, em todos os niveis,
a partir de estudos das perspectivas futuras;

e As necessidades de desenvolvimento de competéncias pelos magistrados e servidores,
definidas, a cada ano, por mapeamentos de competéncia e/ou por levantamentos
realizados junto as unidades que integram o TRT e junto aos préprios magistrados e
servidores;

e As necessidades de formacdo inicial e continuada nas atividades criticas, identificadas
a partir do Planejamento Estratégico, mediante a sistematizacdo e oferta permanente
de solugbes educacionais organizadas em itineréarios formativos;

e A identificacdo de conhecimentos prévios dos magistrados e servidores em formacao,
sobre 0s quais serdo ancorados 0s novos conhecimentos, a partir da analise do seu
perfil, considerando as trajetdrias de formacao profissional e de trabalho;

e A realizacdo de pesquisas e parcerias interinstitucionais, com vistas ao aprimoramento

da atividade jurisdicional e da acdo educativa da Escola.

O desenvolvimento das solugdes educacionais, para atender as necessidades
identificadas, compreende: o conjunto articulado que integra a defini¢do do perfil de formacéo
a ser atingido; as competéncias que integram esse perfil; os mddulos de formacdo que se
articulam a partir de uma base comum, a ser complementada por conhecimentos especificos
oriundos de necessidades individuais e de equipe, das diferentes necessidades de trabalho e do

nivel de avanco a ser atingido com a formacéo.

Ele implica, portanto, a construcdo de itinerarios formativos ou a organizacgéo de
modulos, observando as modalidades de evento: seminarios, oficinas, cursos de formacéo

inicial e de educagéo continuada;

e Os meios de formacdo (presencial, & distancia ou misto);
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e A rrelacdo entre trabalho, conhecimento e competéncias;
e Os principios metodoldgicos;
e Os critérios para selecdo de conteudo;

e As orientacdes relativas a preparagdo de material didatico.

Uma vez desenvolvidas as solugdes educacionais, elas serdo implementadas,
acompanhadas e avaliadas, com o intuito de orientar o processo decisorio, relativas as
adequacdes e melhorias que se facam necessarias. Para tanto, serdo desencadeados o0s

processos de avaliacdo diagndstica, avaliacdo formativa e avaliagdo de resultado.

A partir da concepgdo acima enunciada — considerando ainda o disposto na
Resolucao 01/2008 e resolucdes posteriores da ENAMAT, os processos pedagdgicos que vém
sendo desenvolvidos pela Escola, ao longo de sua trajetdria, e as necessidades evidenciadas
por meio de avalia¢Oes, consultas e grupos focais — a elaboracéo do curriculo dar-se-4 a partir
dos trés eixos tematicos que servirdo de base tanto para as propostas de formacdo inicial

quanto continuada, considerados 0s seus objetivos e as suas especificidades.

Os eixos tematicos viabilizam o tratamento interdisciplinar dos contetdos,
superando a sua fragmentacdo, e contemplam as relagdes entre parte e totalidade, teoria e
pratica. Para assegurar o0 seu tratamento organico e o0 seu carater continuado, cada eixo tera
um coordenador didatico que serd o responsavel pelo planejamento e acompanhamento das
atividades; pela integracdo dos docentes e tutores e pela articulacdo entre os eixos, de modo a
assegurar a concepgdo integrada dos cursos de formacdo inicial e continuada a serem
ofertados. Os coordenadores de eixo serdo indicados pelo Diretor da Escola Judicial dentre os

membros dos Departamentos de Formacao.

3.2.6 Areas de Atuagio

No exercicio de suas atribui¢Bes, a Escola Judicial da 162 Regido contemplara as
seguintes areas de atuacdo, com base em diagndsticos anuais de necessidades por ela

realizados:
a) Formacao Inicial de Juizes
b) Formacdo Continuada de Magistrados;

¢) Formacao Inicial de Servidores que exerceréo atividades-fim;
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d) Formacédo continuada de Servidores nas areas de conhecimento vinculadas as atividades-
fim;
e) Pesquisa em Educacdo e Gestdo Judiciéria;

f) Extensdo do conhecimento sobre Justica do Trabalho a sociedade;

g) Divulgacéo do conhecimento produzido.

3.2.7 A Concepc¢do de Aprendizagem

Da concepcdo de conhecimento que fundamenta o processo pedagdgico decorre a
necessidade de promover situacdes de aprendizagem que viabilizem o estabelecimento de
relacbes com a ciéncia, a tecnologia e a cultura, de forma ativa, construtiva e criadora,
substituindo a certeza pela davida, a rigidez pela flexibilidade, a recepcdo passiva pela

atividade permanente na elaboracéo de novas sinteses.

Tal processo, no caso da Escola Judicial, deve propiciar o exercicio da
Magistratura do Trabalho e de suas atividades auxiliares com qualidade e compromisso social.
Implica conceber a aprendizagem como resultante da atuacdo do magistrado e do servidor em
formacédo, em situacOes intencionais e sistematizadas, mediadas por professores e tutores de
campo, que alternem tempo e espaco de trabalho e reflexdo teorica.

De tal modo que o trabalho torna-se o elo integrador entre teoria e pratica. A partir
das praticas simuladas e reais de gestdo, audiéncias, sentencas, acOrddos, execucdo e
despachos, serdo formulados os questionamentos que orientardo as discussdes teoricas
mediadas pelos professores nas atividades desenvolvidas na Escola Judicial, constituindo
progressivamente a articulacdo entre conhecimento cientifico e experiéncia laboral, ou

conhecimento tacito.

Essa concepcdo de aprendizagem define o trabalho docente: a acdo de ensinar
como a capacidade de problematizar, apoiar teoricamente a formulagdo das dividas e das
hipoteses, proporem desafios, estimular a construcdo de explicagfes e o estabelecimento de

relacOes, a partir da reelaboracdo conhecimentos e experiéncias anteriores.

Para isso, € necessario disponibilizar todas as informacdes necessarias pelos
meios possiveis de divulgacdo e orientar o seu manejo de informacdes, em termos de

localizagdo, interpretacdo, estabelecimento de relacbes e interacdes. A multimidia pode
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contribuir significativamente nesse processo, sem que se secundarize a importancia das fontes

tradicionais.

Com base na producdo tedrica existente, & necessario promover discussdes, de
modo a propiciar a saudavel convivéncia das divergéncias com 0S CONsSensos possiveis,
resultantes das praticas de confronto e conciliacdo, da comparagdo e da analise de diferentes

conceitos e posicoes.

Ensinar é planejar situacdes por meio das quais 0 pensamento ganhe liberdade
para se mover das mais sincréticas abstracdes em direcdo a compreensdo possivel do
fendmeno a ser apreendido, em suas relacfes e em seu movimento de transformacéo; é deixar
que se perceba a provisoriedade e que nasca o desejo da continua busca por respostas, sempre
provisorias, que nunca se deixarao totalmente apreender; € criar situacdes para que o aprendiz
faca seu préprio percurso, nos seus tempos e em todos 0s espacos, de modo a superar a

autoridade do professor e construir a sua autonomia.

O trajeto pedagdgico a ser seguido, a partir dessa compreensdo, envolve o
percurso do método cientifico, o conhecimento do contexto e o saber do aprendiz; ndo como

dimens@es que se contrapdem, mas como relacdo. Esse trajeto pode ser sintetizado pela:
a) problematizacdo, a ter como ponto de partida a pratica profissional;

b) teorizagdo, com definicdo, de forma interdisciplinar, dos conhecimentos que necessitam ser
apreendidos para tratar do problema compreendido como sintese de relacfes sociais e

produtivas, de modo a promover a reflexdo individual e coletiva;

c) formulacdo de hipdteses, com estimulo a criatividade na busca de solugdes originais e
diversificadas, que permitam o exercicio da capacidade de decidir a partir da identificacdo de

consequéncias possiveis que envolvam as dimensdes cognitiva, ética e politica;

d) intervencdo na realidade, ponto de partida e ponto de chegada da prética profissional, em
direcdo a um patamar superior e ampliado, tendo a realidade compreendida, dissecada e

sistematizada, em substituicéo a situagéo anterior.

3.2.8 Missdo e Visdo

A missdo, de acordo com o planejamento estratégico, € o propdsito da

organizacdo. Ela representa a razdo de existéncia de uma instituicdo. Desta forma, ela deve
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abranger o objetivo maior da instituigdo e ser transmitida a todos os envolvidos no processo,

tais como funcionarios, clientes, fornecedores e a sociedade em geral.

Supde-se deste modo que, quanto mais a organizacdo ofertar aos funcionarios
conhecimento suficiente com o intermédio das metodologias inovadoras e inteligentes da
educacao corporativa, visiveis no projeto Qualificar, mais obterdo novas qualificacdes, que
proporcionardo uma melhora significativa na realizagdo de suas tarefas no ambiente da

organizacao.

Assim, a missdo implantada no TRT — 16 que relaciona todos os atores dessa
instituicdo é a de se comprometer para a realizacdo de justica no ambito trabalhista, sendo
assim, solucionando conflitos de forma célebre e efetiva, com a intengdo de produzir

satisfacdo na prestacdo dos servicos jurisdicionais.

Ndo obstante, a visdo da instituicdo, expressa no PPP, esta diretamente
relacionada com o principio da missdo. Ela pode ser entendida como o alvo que a organizacdo
pretende alcancar, ou seja, os resultados que se desejam conseguir no futuro. Para isso, é

preciso ensinar os trabalhadores a desempenharem melhor as suas atividades.

Para atingir esse patamar, tera que continuar a busca de sua consolidacdo com
instrumento efetivo de promocdo da justica no ambito trabalhista, assim como, a promocdao de
justica social para a construcao da cidadania que serdo elementos que comprovaram o alcance

da visdo de futuro.

3.3 Formacéao das Competéncias na Teoria

Desde a década de 70, com a crise do capital e consecutivamente com 0 processo
de reestruturagdo, o termo competéncia tem sido utilizado com frequéncia em diversas areas
de conhecimento, mas principalmente nas que se relacionam com as ciéncias sociais e ndo

obstante, no contexto das organizagdes.

Para termos uma compreensdo conceitual dessa palavra, torna-se importante o
entendimento de Isambrt-Jamati (1997) que mostra esse termo com uma nogdo rara e
polissémica por causa das diversas utilizagdes em variadas areas de conhecimento em que €é

aplicada, que vai desde seu uso histdrico ateé sua diferenciacdo do uso popular.
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Para esse estudo, nosso enfoque parte do conceito apresentado por Zarifian (2003)
de competéncia como a capacidade da pessoa em ter iniciativas, ir além das atividades
prescritas, serem capaz de compreender e dominar novas situacdes no trabalho, ser

responsavel e ser reconhecida.

Zarifian (2003) cita que o uso da nogdo de competéncia comecou a aparecer
qguando as empresas tiveram necessidades de reconhecer as competéncias das pessoas

independentes dos postos de trabalho que elas ocupavam.

A nocdo apresentada associa-se a verbos como ter, ser, ir, compreender, dominar
que apontam para uma mobilidade de caracteristicas entre o individuo que possui a
competéncia, e onde ou em que vai utiliza-la. Desta forma, observamos o processo de

transformacéo que é proposto pelo conceito apresentado.

O que se observa, nesse primeiro instante, é o fato de Zarifian (2003) ressaltar
valores que estdo mais direcionadas ao proprio individuo, mas que a esfera de agdo serd, no
contexto desse estudo, a organizacdo que exigira, cada vez mais, capacidade de gerir novas

competéncias, devido ao processo competitivo.

O trabalhador precisa ter capacidade de aprender e conhecer o processo de
producdo da matéria-prima até chegar ao consumo final do produto. Dessa forma, ele utilizara
um conjunto de competéncias para analisar situacdes, questionar quando ndo possui 0
dominio do conhecimento e pensar de forma criativa para gerar opg¢@es. O trabalhador, nessa

perspectiva, precisa contribuir de forma produtiva em todos os setores da empresa.

Ao ir além das atividades prescritas, o profissional deixa de lado o ter de executar
tarefas na qual o essencial era a qualificacdo técnica. Agora no bojo das organizacdes
flexiveis a competéncia do individuo esta cada vez mais relacionada a capacidade de saber se
comunicar e ter nogdo de colaboragdo, pois elas implicam em saber lidar com o coletivo. E o
proposito do trabalho coletivo é a possibilidade de compartilhamento de informacbes e

melhorias na empresa.

Outro aspecto importante do conceito de competéncia é a habilidade de dominar
novas situag0es no trabalho, que nos remete novamente a questdo da flexibilidade das

organizacOes na atualidade. Hoje, torna-se imprescindivel, principalmente com a volatilidade
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das informagfes e da tecnologia, que o trabalhador esteja constantemente preparado até

mesmo para ser um ndmade global’

Nesses aspectos discutidos, observa-se que a competéncia esta intrinsecamente
relacionada as habilidades que o individuo desenvolve para atender as novas demandas de
competitividade das organizacGes e & necessidade do processo de qualificagcdo que pode ser
adquirida por meio do exercicio de multiplas atividades profissionais.

Contudo, ha uma amplitude conceitual da no¢do de competéncia e recorremos aos
conceitos apresentadas por dois outros autores: Isambrt-Jamati (1997) e Fleury (2011). Estes
apresentam pontos semelhantes voltados também para o contexto das organizagBes e para
nova conjuntura da competitividade que exige um trabalhador com mais capacidades em seus

postos de trabalho.

Isambrt-Jamati (1997, p. 104) ao trabalhar a polissemia da palavra competéncia
explora seus limites conceituais ao tratar das categorias de nd&o competente, e sem
competéncia especifica, atribuindo a cada uma dessas categorias o seu papel em determinado

contexto, a esse respeito ela conceitua da seguinte forma:

Aquele que é (reconhecido como...) competente, em relagdo ao que n&do o €, ou que 0
é menos, é aquele que domina suficientemente area na qual intervém para identificar
todos os aspectos de uma situagdo nessa area e para eventualmente as disfuncfes
dessa situacdo. Mas, para ser competente, deve também, estar munido desses
conhecimentos, poder decidir a maneira de intervir a fim de obter tal resultado com
eficacia e economia de meios. Para intervir, deve apelar para as técnicas definidas,
cuja extensdo de aplicagdo ele conhece.

Partindo desse ponto de vista, a autora mostra que competéncia € dominar o todo
de uma determinada area para propor intervencdes e que o dominio deve ser completo para
gue o individuo ndo se enquadre, nessa perspectiva, nas categorias de ndo competente ou sem

competéncia especifica.

Nessa logica, em consonancia com os discursos propagados pelas organizacfes na
atualidade, mostram que as competéncias podem ser adquiridas em ambientes, sejam eles de
negocios ou ligados a vida, ladica ou familiar do trabalhador, anteriormente frequentados por

este e que lhe garantam mais agilidade para decidir sobre variadas situacoes.

" Mattewman (2012, p. 56 e 57) A motivagdo em torno de novas empresas nos mercados emergentes tem levado
a um novo tipo de profissional: os némades globais [...] os individuos desse grupo muitas vezes provém de
familias de nacionalidades mistas em termos de pais e avds. Ver mais em: Mattewman, Os novos ndémades
globais/ Jim Mattewman. Traducéo de Henrique Amat Régo Monteiro. Sdo Paulo: Clio Editora, 2012.
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Esta perspectiva apresenta aspectos relacionados ao conceito trabalhado em
Zarifian (2003), pois mostra a dimensdo da flexibilidade das competéncias em qualquer &rea,
Vvisto que este precisa conhecer tudo do todo para ser capaz de enfrentar situagcdes inovadoras.
Em outras palavras Isambrt-Jamati (1997) afirma que ser competente é estar suscetivel a

mudangas.

Ja em Fleury (2011) define-se competéncia como um saber agir responsavel e
reconhecido que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos habilidades
que agreguem valor econémico a organizacdo e valor social ao individuo. De modo mais

enfatico que os primeiros conceitos, este mostra o objetivo do ser competente.

No primeiro aspecto do conceito que ¢ “saber agir” observa-se que essa agdo
ocorre no contexto das organizagdes, o conhecimento passa a ser um fator diferencial, o
conhecimento € criado e passa por diversas modificacGes constantes e é obtido por meio das

diversas formas que a pessoa tem de interagir no contexto social.

Cada pessoa deve possuir conhecimentos que o individualizam e que vai torna-lo
competente. Desta forma, ao pensar na perspectiva da empresa ele precisa dessa capacidade
de saber agir para desenvolver suas competéncias, mas agora ndo com o carater individual, e

sim, associada as competéncias das organizagoes.

Desta maneira, as organizacdes valorizam o trabalhador competente, pois esses,
ao adquirirem conhecimentos, podem aplica-los na busca de solucBes para 0s possiveis
problemas enfrentados e/ou na busca de inovacGes que visem obter novos mercados e

produtos no contexto da competitividade global.

E decorrente da defini¢do do Fleury (2011) o aspecto dual no qual se observa que
competéncia associa valor econdmico para a organizacdo, que vai gerar lucratividade e
resolucdo de problemas, e valor social para o individuo, este vai crescer dentro da

organizacao.

Para que a capacidade de cada individuo possa ser desenvolvida é preciso que se
trabalhe a aquisicio de competéncias. E nesse contexto que as universidades corporativas
trabalham com os funcionarios esse parametro, visto que, quando se trabalha as competéncias,

as organizagdes estdo direcionando seus trabalhadores para uma atividade mais certificada.

Nesse aspecto, Antunes (2009), também apresenta competéncia como a

capacidade de mobilizar uma série de recursos mentais, entre 0s quais a prépria inteligéncia,
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para, de uma maneira extremamente eficiente, ajudar a resolver problemas e ajudar a superar

obstaculos.

Fleury (2011) acredita que o conceito de competéncia e o conceito de gestdo do
conhecimento fazem a ligacdo entre a Universidade Tradicional e as Universidades
Corporativas. Para a autora, a palavra competéncia é usada na linguagem comum para
designar uma pessoa qualificada, apta a realizar alguma coisa. No cenério organizacional, a
palavra competéncia vem assumindo diversos significados, alguns mais ligados as
caracteristicas da pessoa: conhecimentos, habilidades, atitudes (ou seja, variaveis do input); e

outros a tarefa, resultado (variaveis de output).

Observa-se que 0 novo ambiente de trabalho exige das organizagdes uma nova
postura relacionada a competéncia de sua forca de trabalho e todos que participam dos
negocios da empresa para terem chances de concorrerem dentro deste novo contexto

empresarial que se esta presenciando.

Meister (1999) vé essas novas competéncias como definidoras do novo cenério da
educacdo empresarial, principalmente por estarem associadas as universidades corporativas.
Entre as quais ela aponta para as seguintes competéncias basicas para esse novo ambiente de

negocio:

Aprender a aprender — Diante das mudancas rapidas da tecnologia e das
informacdes, o funcionario deve estar disposto a enfrentar novos desafios aprendendo a lidar
com um grande volume de novas informacdes, contribuindo para o desenvolvimento da

empresa.

Além de posicionar-se e saber aplicar o conhecimento de forma a passar confianca
e seguranga sob o conhecimento adquirido, fazendo com que essa situacdo possa motivar 0s

outros e passe a se tornar um habito no ambiente de trabalho.

Comunicacéo e colaboragdo — Hoje é um dos grandes problemas enfrentado por
uma grande parte de trabalhadores. Ou por ndo terem informacdes sélidas sobre determinados
assuntos, ou por problemas emocionais (timidez). Contudo, como o trabalho esté voltado para
0 coletivo e ndo mais para o individual, o bom funcionério precisa compartilhar informacées
trabalhando em grupo, colaborando com os membros da equipe, pois, € de fundamental

importancia. Meister (1999, p. 13) fala que:

Essas habilidades incluem ndo apenas as habilidades interpessoais tais como ouvir e
comunicar-se efetivamente com colegas de trabalho, mas também habilidades como
saber trabalhar em grupo, colaborar com membros da equipe para compartilhar as
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melhores praticas em toda a organizacdo e relacionarem-se com clientes,
fornecedores e principais integrantes da cadeia de valor.

Raciocinio criativo e resolucdo de problemas — A grande mudanga é que, com
essa competéncia, as mudancas dentro da empresa ou determinados tipos de problemas ndo
estardo mais esperando por um funcionario do alto escaldo para resolvé-las, mas o proprio
funcionario com ‘fungdo menos expressiva’ possa agir, sendo capaz de fazer analise da
situacdo enfrentada e aponte solugGes para a problemética por meio de um raciocinio
cognitivo. Meister (1999) define essa competéncia que “sabe reconhecer ¢ definir problemas,

implantando solucdes e gerando novas ideias”

Conhecimento tecnoldgico — Ser capaz de utilizar as novas tecnologias que estéo
no mercado global. Meister (1999) diz que “as corporagdes estdo desenvolvendo cursos para
treinar funcionarios em realidade virtual, internet e intranet”. A necessidade de saber utilizar a
internet é essencial, pois, as oportunidades de negdcios estdo em qualquer lugar e ndo so

dentro das empresas.

Conhecimento de negécios globais — E preciso conhecer as novas estratégias do
mercado global. Por isso, é preciso estar inserido na visdo estratégica da empresa em que 0
funcionario aprende a fazer neg6cios com mercados até entdo fechados, mas que, agora, estdo

em pleno desenvolvimento.

Para Meister (1999) em um ambiente volatil, a capacidade de entender o “grande
quadro global” em que a empresa opera esta se transformando rapidamente em uma

necessidade para agregar valor a organizacdo. Meister (1999, p. 15) afirma ainda:

Conhecimento de negdcios significa treinar colaboradores e gerentes selecionados
nas implicagdes econdmicas e estratégicas de como gerenciar um empreendimento
comercial global. Aqui a Universidade Corporativa torna-se o veiculo de
treinamento de funcionarios em um conjunto fundamental de técnicas empresariais
como financgas, planejamento estratégico e marketing, com um foco especifico nos
mercados competitivos emergentes que serdo o alvo da organizacao no futuro.

Desenvolvimento de lideranga — Na atualidade o ambiente empresarial é
administrado de forma mais autdbnoma sem estar seccionado por setores que dependem de
chefia para o desenvolvimento de suas atividades. As empresas buscam, com essa nova
perspectiva, formar lideres que sejam capazes de direcionar seu grupo de trabalho para atingir

iniciativas empresarias, dando-lhe oportunidades para se destacar.

Caso corresponda as expectativas terd a oportunidade de compartilhar com os

outros integrantes da equipe. Por isso, é importante que o funcionario saiba administrar a si
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mesmo como profissional. Autogerenciamento da carreira. De acordo com Meister (1999,
p.16)

Os ambientes de negdcios de alto desempenho demandam dos funcionarios nao
apenas as qualificacdes basicas de leitura, escrita e raciocinio cognitivo, mas
também a capacidade de usar o software mais recente do mercado, de fazer uma
apresentacdo sucinta, de organizar informacdes e tirar conclusdes. A énfase agora
estd em “qualificacdes basicas mais nobres”, que envolvem solugdo criativa de
problemas, colaboracéo e comunicacéo.

Os funcionarios, por meio dos diversos cursos que terdo acesso serdo capazes de
administrar sua propria qualificacdo com a ajuda das Universidades corporativas, permitindo
que eles continuem a evoluir e cheguem a mudar de cargo, o que lhes exige maior capacidade

de autogerenciamento.

Nesse ponto, chega-se a um momento conflitante, pois muitos ndo visualizam as
chances reais advindas atraves da qualificacdo de alcancarem outro cargo na empresa. Por

isso, é importante que esse funcionario saiba administrar a si mesmo como profissional.

Com isso, o funcionario ndo pode passar pelos treinamentos sem expectativas,
mas aproveitar todas as oportunidades que lhe sdo ofertadas para sua qualificacéo,

aprimoramento e garantia da sua empregabilidade.
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4 EDUCACAO CORPORATIVA NO TRT — 162 MA: perspectivas e desafios das novas

demandas do mundo do trabalho

Este capitulo pretende analisar as perspectivas e desafios da educagdo corporativa
no TRT-MA. Para tanto, divide-se em trés topicos. No primeiro, discute-se, sobre o ponto de
vista do trabalhador, quais as suas perspectivas em relagdo a atuacdo da escola judicial como

mediadora das praticas da educacdo corporativa.

No segundo topico, caracteriza-se, de acordo com as novas demandas e
transformacdes ocorridas com a reestruturacdo produtiva que influenciaram as organizacdes, o
perfil profissional que o TRT busca para seus servidores. J& no terceiro topico, procurou-se
identificar as perspectivas e os principais desafios que esse tipo de educagdo que, é voltada
para a formacédo e aperfeicoamento da mao de obra, encontra dentro das organizacdes em que
sdo implantadas. Dentre os principais desafios, cita-se a questdo da educacdo a distancia e,
também, questdes relacionadas as concepcdes de aprendizagem.

4.1 Educacdo Corporativa na Perspectiva do Trabalhador

Em funcdo dos objetivos a que se propde este capitulo, foi elaborada uma
entrevista, a fim de analisar quais as concepg¢Oes, sentimentos e anseios dos servidores do
TRT, diante do processo de educacao corporativa desenvolvida pela escola judicial dentro da
instituicdo. Para tanto, teve-se como principio a questdo norteadora: como se da a formacéo
dos novos perfis profissionais que surgem a partir da criacdo da educacgéo corporativa no TRT
162 — MA e as implicacOes para 0 mundo do trabalho?

Neste aspecto, parece inquestionavel a valorizacdo atribuida pelos servidores a
escola judicial, em especial aos treinamentos, cursos, palestras e todo tipo de formagéo
oferecida pela instituicdo para o desenvolvimento de suas habilidades a serem empregadas nas
determinadas funcdes, dentro do ambiente de trabalho, seguindo o contexto de modernizagéo

e atualizacdo das préticas organizacionais no tribunal.

Nesse novo estilo de gestdo pautado na competéncia, o0 TRT fomentard uma
verdadeira cultura das competéncias as quais vém se concretizando na pratica e na
mentalidade de seus servidores. Para que esse modelo de sistema de gestdo possa ser

internalizado de tal forma por todos. Para que ocorra esse processo, a ideia deve ser
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trabalhada e fortalecida no ambiente de trabalho, de acordo com o que Eboli (2004, p. 43)

afirma:

As organizacGes precisam consolidar e disseminar seus valores e principios basicos
de forma consistente, para que eles sejam incorporados pelas pessoas, tornando-se
norteadores de seus comportamentos e permitindo o direcionamento entre objetivos
e valores individuais e organizacionais, construindo-se, assim a identidade cultural.

Dessa forma, a escola judicial, funciona como veiculo de disseminacdo dos
valores e principios da instituicdo, solidificando nos servidores a implantacdo efetiva do
processo de aperfeicoamento, para estrategicamente garantir uma melhor prestacdo do servico

jurisdicional. Observa-se, que esse proposito é encontrado no depoimento do entrevistado 02.

Sim, eu creio que sim. Por certo a nossa escola ainda é recente. Agora que esta
realmente se estruturando, agora que estd voltada para a capacitagdo, tanto de
servidores como de magistrados, entdo eu creio que ela tem atendido sim, as
necessidades da formacgdo dos servidores. Ldgico que temos que continuar
avancando. Temos muito que conquistar nessa questdo de educacgao corporativa, mas
estamos satisfeitos com o desempenho do nosso pessoal. (Entrevistado 02).

As experiéncias compartilhadas pela escola judicial e ainda as boas préticas de
gestdo de formagcdo profissional servem de subsidio para a adesao dos servidores as formacoes
oferecidas. A consolidacdo dessas atividades permite que pessoas construam novas praticas e
criem condicdes para o autodesenvolvimento, o que resulta em um alinhamento de praticas

para se chegar a missao do tribunal.

Em funcdo dessas atividades, surge no trabalhador um deslumbramento em
relacdo as politicas e praticas de gestdo de competéncia, gerando uma visao que se relaciona

mais com aspectos do setor privado, do que com o setor publico, no qual o TRT estéa inserido.

Pode-se, entdo pensar no verdadeiro sentido, ou papel, da educacdo corporativa,
no setor publico, atraves do principio do desenvolvimento e gerenciamento de competéncias
para uma determinada acdo, que ndo geraria, nesse sentido, uma competitividade entre
setores, mas estaria relacionada ao entendimento préatico para a resolucdo de uma tarefa que
necessita de habilidades especificas. No entendimento do entrevistado 02, consegue-se
compreender esse papel, de formar para esse fim, da educacéo corporativa.

A funcdo primeira da educacdo corporativa é a de formagéo do servidor. Hoje nds
adentramos aqui, através de concurso publico, mas ele ndo capacita. Ele apenas
seleciona, e a educagdo corporativa é essencial na formagdo do servidor. As vezes,
n6s pegamos pessoas motivadas, jovens que precisam de um direcionamento, de
uma capacitacdo para atender aos interesses da instituicdo. Neste caso, a educacéo
corporativa se faz necessaria dentro da instituicdo, porque além da formacdo de cada
servidor, as tecnologias sdo mais dindmicas, as relacfes sdo mais modernas. Entéo,
precisa da formagdo do servidor novato, assim como daqueles que ja estdo na
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instituicdo, pois ndo se fala mais em reciclagem, mas em aquisicdo de novos
conhecimentos para que possa elevar seu nivel de atendimento. (Entrevistado 02).

Na concepcdo do entrevistado, é destacada a necessidade de uma capacitacao
inicial para os servidores recém-chegados na instituicdo, mesmo que este ja tenha passado por
uma carga de estudo para ingressar no TRT. Uma vez que seus conhecimentos prévios ndo
garantem que ele possua as habilidades necessarias para o exercicio da funcédo a ser exercida,

visto que o concurso sé garante o ingresso, mas ndo as capacidades necessérias.

Outro ponto a ser destacado € que, mais uma vez, fica evidente que o processo de
formacdo oportunizado aos servidores tem como objetivo primeiro atender aos interesses da
instituicdo, nesta parte, a formacdo é vista, mesmo que de maneira quase imperceptivel, como
um elemento caracterizador do modelo de acumulacéo flexivel, pois segundo Antunes (2009,
p. 54).

Utilizar-se de novas técnicas de gestdo da forca de trabalho, do trabalho em equipe,
das “células de produ¢do”, dos “times de trabalho” dos grupos “semiautdnomos”
além de requerer, ao menos no plano discursivo, o envolvimento participativo dos
trabalhadores, em verdade uma participagdo manipuladora e que preserva, a
esséncia, as condicles de trabalho alienado estranhado.

Deste modo, a educacdo corporativa pode ser entendida como uma maneira
disfarcada de organizacdo do trabalho, embora tenha como verdadeiro objetivo aumentar as
condicdes de exploracdo da forca de trabalho, exigindo do trabalhador o acompanhamento
constante e dindmico das tecnologias e permanente aquisicdo de novos conhecimentos, para

estar sempre qualificado.

Contudo, mesmo com essas evidéncias do real sentido do papel da educacédo
corporativa na instituicdo em estudo, quando analisamos o discurso do trabalhador, notamos
que ndo ha uma compreensao do sentido de exploracdo de sua forca de trabalho, como pode

ser visto no depoimento abaixo do entrevistado 03.

Os cursos realizados pela escola judicial, eles tém o propdsito de exatamente
fomentar no servidor e ou de quem o assiste, 0s instrumentos para agir bem (...)
Como havia falado, agir bem no sentido de se formar cidaddo ou de contribuir
dentro de sua equipe. E a escola judicial tem exatamente esse proposito: de fazer
essa formacdo polivalente, de instrumentalizar o servidor para agir de uma forma
mais completa. (Entrevistado 03).

Sim, na realidade o mundo é dindmico, por mais que vocé tenha conhecimento de
uma area x, vocé ndo abarca conhecimento de outras areas, se vocé ndo tiver essa
formacao eclética. Por isso, a formagdo continuada e polivalente é sempre bem-
vinda. (Entrevistado 03).
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Conforme, mostra o depoimento, a questdo da polivaléncia é vista como uma
vantagem para o servidor que entende essa competéncia como uma postura do trabalhador, de
ndo somente ter habilidades técnicas para o exercicio de mdltiplas funcbes, mas atender as
demandas da instituicdo e estar a disposicdo para o que for exigido. Trata-se de exigéncias

que tornam o servidor multe especializado e, neste caso, polivalente.

Essa visdo mostra que o trabalhador ndo considera as agdes da educacao
corporativa como desencadeadora do processo, ainda que sutil, de exploragdo da mao de obra,
mas a considera como um modelo bem sucedido de formacdo e aperfeicoamento dos
trabalhadores para prestarem um servico mais qualificado que responda aos desejos da
instituicao.

Analisando essa situacdo, observou-se que 0s pressupostos utilizados pela
instituicdo para a implantacdo da educacdo corporativa como setor estratégico para o
desenvolvimento de competéncias para servidores e magistrados, tendo como regra o discurso
da necessidade da qualificagcdo, apenas estd se adequando ao processo de reestruturacao e
buscando a crescente produtividade dos servidores para atender o cumprimento de metas
estabelecidas pelo CNJ (conselho Nacional de Justica) e pelo TST (Tribunal Superior do

Trabalho). Como pode ser percebido no relato do entrevistado 01.

Os magistrados veem do ponto de vista académico, competentes, pois é um dos
concursos mais dificeis, mas eles precisam de algumas outras questdes ligadas ao
trabalho do magistrado que precisa de capacitacdo. Uma parte é a ENAMAT que faz
essa formacg8o e outra a escola judicial. O servidor do mesmo modo, embora ele
passe por um processo seletivo (...) mas em algumas outras questdes ele precisa ser
capacitado antes de entrar em exercicio, que chamamos de formacéo inicial. Durante
a vida profissional ele tem necessidade de ter formacdo continuada para poder
prestar atendimento ao cidaddo, a melhoria da prestacdo jurisdicional e rentabilidade
social, queremos o cidaddo bem atendido. (Entrevistado 01)

Para esse entrevistado a educacao corporativa vem ser, mais que um mero setor de
treinamento e desenvolvimento, uma forma de repassar seus valores, anseios e concepcoes,
alcangando todos os setores e servidores da instituicdo e, desta forma, solidificando sua
posicdo gestora e desenvolvedora das competéncias essenciais para o tribunal —que é fazer

justica.

4.1.1 A Questdo da Competitividade

Um dos fundamentos principais que direciona as a¢fes da educacdo corporativa

como um programa estratégico e que faz dessas acOes vantagens para a instituicdo, é a
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competitividade. Mas, como compreender essas vantagens, se 0 caso em estudo é uma
instituicdo publica e que ndo apresenta concorrente em seu ramo de atuacéo? Tal concorréncia
é entendida no setor privado como fio condutor de todas as a¢Ges das praticas educativas nas
empresas. Todavia, para o TRT, a competitividade assume um papel menos relevante, embora

esteja presente nas relagdes internas dos servidores.

Uma vez que a educacgéo corporativa se consolida nas instituigdes, e implanta suas
praticas, que se originam do processo de reconfiguracdo promovida pelas bases do
capitalismo, torna-se evidente que a competitividade ndo teria como ndo existir também nas
intencdes e atividades de formacgdo disponibilizada pela educacdo corporativa. Como
principio, a competitividade busca agregar valor, desenvolvimento e solidificacdo por meio

das competéncias da organizacao e de seus trabalhadores.

Nesse contexto, é possivel notar a presenca da competitividade dentro Tribunal
Regional do Trabalho, mas de forma diferenciada da que existe para 0 mercado. Nesse ponto,
¢ vista como uma corrida moral em querer desempenhar a sua funcdo de forma mais

competente. Esse aspecto é notado no relato do entrevistado 06.

Primeiro é bom esclarecer que a competitividade é salutar, desde que todos estejam
imbuidos de suas responsabilidades. A competitividade pode ser e deve ser positiva
nesse sentido. Quanto mais se aprende e mais se instrumentaliza mais se esta em
condigdes de realizar determinada tarefa. Isto € bom, isto é eficiéncia. (Entrevistado
06).

De um ponto de vista contrario ao que é exposto acima, Eboli (2004) mostra que
essas instituicdes tém a visdo clara de que seu investimento em educacdo é um veiculo para
atrair e reter os melhores empregados. Além disso, buscam vantagens para o servidor e para a

instituicdo como beneficios que podem ocorrer imediatamente ou em longo prazo.

A educagédo corporativa como a grande propaganda da instituicdo e de seus
servidores € um desses beneficios. Estes sdo apresentados como uma forca de trabalho
altamente qualificada e tecnologicamente preparada para enfrentar qualquer tipo de
problematica que sobrevier. Além desse, outros beneficios acompanham a instituicdo em sua

participacdo na sociedade, no retorno, na satisfacdo e principalmente na execucdo da misséo.

Outro ponto a ser destacado € a questdo do fortalecimento da marca, do nome da
instituicdo. Isso lhe garante valor agregado a tudo que estiver relacionado com ela. A

competitividade garante, mesmo a instituicdo puablica, outras vantagens e beneficios que
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compensam 0s investimentos, distinguindo essa instituicdo das demais, tornando-a

referencial.

Para Eboli (2004) a aprendizagem, formacdo e gestdo de competéncia séo
conceitos centrais que, operacionalizados na pratica das organizacfes, se transformam em
vantagens competitivas. De modo que, na mesma propor¢cdo em que 0S servidores s&o
recompensados por alcancarem exceléncia na execucdo de suas tarefas, a instituicdo obtém
padrdo elevado dentro de seu ramo de atuacdo. No relato abaixo, observamos que o servidor

percebe a existéncia da competitividade, mas a considera como boa.

Sim, ela (a educacdo corporativa) pode gerar uma competitividade, mas a
competitividade levada para o lado bom do sentido disso. Ndo o servidor
comprometido para ser melhor do que outro, mas comprometido até consigo mesmo
para cada vez mais alcancar exceléncia nas suas competéncias, porque assim ele vai
desempenhar de forma satisfatoria o seu papel, a sua missdo, aqui, na instituicdo.
(Entrevistado 02).

Em oposicao aos relatos supracitados, apresenta-se uma Vvisdo negativista sobre a
presenca da competitividade no TRT. O relato da gestora diverge dos relatos dos servidores e
magistrados. Segundo ela, a participacdo dos mesmos em cursos e aperfeicoamentos ndo esta

ligada a nenhum tipo de vantagem devido a sua obrigatoriedade. Como afirma:

N&do h& competitividade, aos magistrados foi deliberado pela ENAMAT que eles
devem ter 60 horas de capacitagdo anuais, no minimo, e os servidores tém um
adicional de qualificacdo. O servidor que atingir tantas horas no ano tem direito a
um percentual, ja para os magistrados ndo. Eles tém que cumprir tanto na formacéao
inicial quanto na formag&o continuada. (Entrevistada 01).

Essa afirmacdo, nega as vantagens da competitividade no TRT, ao mesmo tempo
em que declara uma préatica na qual se pode perceber, mesmo em face da obrigatoriedade,
determinadas vantagens que podem ser observadas na sequéncia: ha metas, ha deliberacéo de

esforcos para cumpri-las e ha recompensas aos servidores e magistrados que as cumprem.

Vantagens como as citadas sdo confirmadas pela Resolugdo n°14/13 da
ENAMAT, que estabelece os critérios de pontuacdo ou valoracao de atividades formativas de
aperfeicoamento técnico para a promo¢do por merecimento e para vitaliciamento dos
magistrados do trabalho que consideram para tal situacdo o disposto na Resolugdo n° 106 do
Conselho Nacional de Justica, que no art. 8°, disp0e sobre a participacdo das escolas judiciais

na avaliagdo do “aperfeicoamento técnico” para fins de promocgao e acesso.

O que se constata é que, a partir da exigéncia para 0 cumprimento de metas e 0

estabelecimento de critérios para fins de promocdo e acesso, fica evidente a presenca da
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competitividade e que a educagdo corporativa, através da escola judicial, tem papel
preponderante no estabelecimento de competéncias a serem adquiridas neste processo. Nao
podemos aqui definir a qualidade dessa competitividade, mas podemos identifica-la e

perceber que ela é fruto dos principios organizacionais da reestruturagéo.

E, para que ela seja constituida como ponto mais alto da educacdo corporativa, ela
precisa ser a ligacdo entre as estratégias da organizacdo e o0 objetivo do servidor para
mobilizarem competéncias suficientes para agregar valor, no caso da instituicdo para

aumentar e intensificar a qualidade do servigo prestado junto aos jurisdicionarios.

4.1.2 A Estrutura da Escola Judicial para a Formagédo de Competéncias

A educacdo corporativa tem como base as variadas formas de aprendizagem que
se concretizam nas salas de aula, nos centros de convencdes, em auditdrios e até mesmo a
distancia, onde os contetdos séo disponibilizados de forma virtual. A escola judicial vem para
desenvolver e gerenciar essas variadas formas de aprendizagem a fim de que elas possam

gerar competéncias por meio da formacéao de servidores e magistrados.

Para tanto, houve a necessidade de a escola dispor de estrutura adequada para que,
de fato, se tornasse centro desenvolvedor de capacidades e habilidades na cadeia formativa
dos servidores. Com essa responsabilidade de conduzir as préaticas educativas para a formacéao
de servidores capazes de responder as necessidades do tribunal, em 2009 a ENAMAT criou a
recomendacdo de n°02/2009 a fim de alinhar elementos gerais para a estrutura das escolas

judiciais, como pode ser observado nos paragrafos que seguem:

As atividades de formacéo profissional de Magistrados dependem da existéncia de
uma estrutura fisica que atenda as suas necessidades basicas permanentes. Os aspectos fisicos
envolvem principalmente as instalagbes de uma secretaria independente e propria e de (no
minimo) uma sala de aula multifuncional adequada e devidamente equipada, ambas com

localizagéo estratégica.

A alta especialidade das atividades da Escola e a necessidade de acesso imediato
ao material de pesquisa no planejamento e na execucao das a¢des formativas recomendam que
a Escola possua nas suas instalagdes uma estante operacional bibliografica e audiovisual,
disponivel para consulta local de professores, de alunos e da area académica da Escola

durante os processos de ensino e no seu planejamento.
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O acervo ndo substitui ou dispensa a biblioteca ja existente no Tribunal, mas a
complementa no tocante a obras altamente especializadas de interesse apenas da Escola e
confere mais rapidez ao acesso de certas obras de uso corrente. Em linhas gerais, o material

que compde o acervo pode ser dividido em quatro naturezas:

(a) obras selecionadas da bibliografia das disciplinas dos cursos dos mddulos regionais de
formagé&o inicial e da formacdo continuada: o destaque de trés a cinco obras que constituem 0s
marcos teoricos mais importantes das disciplinas de oferecimento da Escola é fundamental
para que os préprios professores e alunos possam acessar antes, durante ou apds as aulas e
para que a Escola tenha como aperfeicoar os planos de ensino das disciplinas especificas no

contato imediato com esse material;

(b) obras de formacdo judicial em geral: por se tratar de atividade altamente especializada, e
distinta da formacdo académica, a Escola Judicial é por natureza o repositério de acervo
peculiar sobre processos de formacgdo para o trabalho, com énfase no setor publico e mais
especialmente na &rea do profissional judiciério, oriundo de estudos nacionais ou estrangeiros,

como suporte aos projetos politico-pedagogicos;

(c) obras de metodologia do ensino, em areas presencial e a distancia: a adogdo de peculiares
técnicas de ensino no ambito da formacdo profissional recomenda que a Escola disponha ao
seu corpo técnico material préprio e referencial em metodologia do ensino, tanto no ambito
presencial tradicional como ainda a distancia, para a elaboracdo dos programas de curso e

planejamento de atividades formativas;

(d) compéndios de normatizacdo de uso corrente (CLT, CPC, CC, CF, etc.): para consulta
local e apoio a necessidades imediatas da Escola, mostra-se importante a disponibilizag&o no

espaco formativo de compéndios juridicos pertinentes, em pequeno numero de exemplares.

4.1.2.1 Aspectos de Estruturacdo de Pessoal

As atividades de formacéo profissional, por suas peculiaridades, exigem pessoal
com qualificacdo usualmente diferenciada do restante das areas administrativas e judiciarias
dos Tribunais. Em linhas gerais, e para o éxito da consecucao de suas atividades, € importante
que a Escola disponha ndo apenas de quadro proprio, permanente e com dedicacao exclusiva,

mas que este seja especialmente dotado de competéncias que atendam diretamente aos
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processos de trabalho administrativo e académico no ambito da formacéo profissional pela

instituicdo publica do seu Aluno-juiz.

4.1.2.2 Qualificacdo Geral Diferenciada dos Servidores

As atribuigdes formativas da Escola demandam o transito em areas dos saberes
que usualmente ndo sdo compartilnadas com outros segmentos da estrutura organizacional
tradicional dos Tribunais. Os processos de trabalho no @mbito da Escola em si mesmos
definem competéncias altamente especializadas, a exigir processos de gestdo aptos a
identificar profissionais dotados de conhecimentos, habilidades e atitudes muito préprias, ou,
se inexistentes, a desenvolver essas competéncias em seus profissionais atuais. Notadamente,
mas ndo exclusivamente, sdo necessarios profissionais que atendam as rotinas tipicas da

Escola em duas grandes areas:

(@) administracdo escolar profissional: inicialmente com rotinas de relacionamento com
pessoas e tratamento de documentos tipicos de qualquer unidade administrativa, mas com
peculiaridades atinentes ao controle escolar, como cadastro de professores e alunos, registro
de inumeras informacdes relativas a frequéncia, aproveitamento, histérico escolar, divulgacao
de atividades, matriculas, emissdo de certificados, logistica de recepg¢do, transporte e apoio a

alunos e professores.

(b) planejamento e execucdo direta de acBes de formacgdo nos d&mbitos inicial e continuado:
envolvendo, por exemplo, o planejamento das acbes de formacdo em cursos e eventos, 0
desenvolvimento de projetos politicos e pedagogicos e programas de curso, a elaboracdo de
material didatico e de avaliagOes, a validacdo de acdes formativas externas etc.

Idealmente, e de acordo com as dimensbes da Escola e suas necessidades
concretas, também é recomendavel a alocagdo de pessoal especializado para uma terceira
area, dedicada ao planejamento e execucédo de acOes de pesquisa, publicagdo e convénios, que
envolve essencialmente a definicdo de linhas de pesquisa na formagdo, acompanhamento,
supervisdo e avaliacdo de acOes de pesquisa, assim como promocéo, selecdo, editoragcdo e
publicacdo de estudos de interesse da formacdo no dmbito da Escola, e também o projeto, a

interlocucdo, a celebracdo, a execucéo e a avaliagdo de convénios com outras entidades.
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4.1.2.3 Alocacéo Permanente e Dedicada & Escola

A Escola deve ser dotada de quadro de pessoal proprio, especializado nas suas
atribuicbes precipuas, em quantidade compativel com as suas a¢cdes de formacao, e alocado

em carater permanente e dedicado.

Conforme suas competéncias, deve prever, no minimo, trés servidores dedicados
para 0 apoio a administracdo escolar em tempo integral. Os conhecimentos, habilidades e
atitudes desejaveis dos profissionais alocados na Escola sdo muito amplos e condicionados as
atividades formativas concretas da Escola em cada momento, mas, de forma geral, o perfil

mais propicio envolve competéncias como:

e Relacionamento interpessoal (atendimento ao publico e recepcdo de professores e
alunos);

e Andlise e sintese;

e Trabalho em equipe;

e Flexibilidade de horério;

e Dinamismo;

e Organizacdo;

e Expressdao verbal e escrita com dominio seguro da lingua, notadamente para
redacdo/revisao de (e/ou apoio em) projetos de curso, material didatico e informativo
da Escola;

e Dominio de ferramentas de informatica aplicadas ao ensino, notadamente: manejo de
banco de dados (registros escolares de corpo docente e discente); editoragdo de textos,
planilhas e slides; e plataformas de ensino a distancia pela web (Moodle, Connect etc.)
e suas funcionalidades basicas (upload e download de arquivos, tutoria e moderagéao
de comunidades, cadastro de usuarios, configuracao de interfaces gréficas, chats, etc.);

e Noc0es gerais de edi¢do de audio e video e conversdo de formatos digitais;

e Nocoes gerais de operacdo de equipamentos de audio e video;

e NocOes gerais de operacdo de equipamentos de informatica, como conexdo a redes
com e sem fio, configuracdo de impressoras, conexdo a projetores, microfones

externos e cameras etc.;
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NocOes gerais de aplicativos WEB para configuracdo e atualizacdo de paginas na
internet (com conteddo de material didatico ou informativo de naturezas variadas:
textos, planilhas, slides, videos, &udios etc.);

Experiéncia em atividades de gestdo ou planejamento escolar.

Ao longo do crescimento da complexidade e da multiplicidade de atividades a

cargo da Escola, esse elenco pode ser acrescido de outros profissionais com outras

competéncias mais especializadas, como, por exemplo:

Gestao de processos de aprendizagem presencial e a distancia;

Noc0es gerais de psicologia das relagdes de ensino aprendizagem;

NocOes gerais de pedagogia de formacdo profissional ou de processos de
aprendizagem profissional;

Revisdo de trabalhos cientificos (artigos e monografias) com dominio de normas
referenciais de metodologia de pesquisa (ABNT) e apoio a projetos de pesquisa;
Editoracéo eletronica de publicacoes;

Catalogacédo de obras em midia impressa ou em outros formatos;

Utilizacdo de desenho grafico instrucional para EaD;

Elaboracdo de referenciais de identidade visual;

Organizacdo e manutencao de acervo audiovisual;

Producédo de material de divulgacdo impresso e eletrénico (boletins, podcasts etc.);

Desenvolvimento e customizacao de ambientes virtuais de aprendizagem.

Em face de suas atribuicdes, é desejavel a existéncia de um corpo académico de

composicdo variavel e alocacdo temporéria, conforme a necessidade concreta, que pode

envolver membros de um Conselho Consultivo ou Académico, tutores, formadores,

professores contratados para cursos especificos, conteudistas, coordenadores de areas, dentre

outros.

Considerando a dificuldade inerente a identificacdo de profissionais na estrutura

dos Tribunais que ja possuam esses perfis necessarios com as competéncias adquiridas e

desenvolvidas, torna-se necessario, em muitos casos, o oferecimento de cursos internos ou

externos para o desenvolvimento de varias competéncias nos profissionais ja em atividade na

Escola para o melhor atendimento das necessidades formativas concretas.
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4.1.2.4 Aspectos de Gestdao Administrativa e Académica/Formativa

O gerenciamento exitoso das atividades de ensino e pesquisa no ambito da Escola
pressupde a plena sintonia entre 0s seus aspectos administrativos e formativos. Por isso, a
consecucdo da formagdo profissional no &mbito judiciario ndo dispensa os procedimentos de
gestdo de qualquer atividade organizada, mas ainda se qualifica pelo seu carater de grande

relevancia e natureza do interesse publico.

Embora ndo existam preceitos absolutos e universais sobre a gestdo desses
processos, que dependem sobremaneira do contexto profissional concreto e dos recursos
materiais e humanos disponiveis, a observacgdo das praticas exitosas de gestdo administrativa e
académica aponta que a formacdo profissional do agente publico condiciona-se a algumas

variaveis importantes, que podem ser destacadas:

a) A existéncia de projeto politico-pedagdgico definido previamente que estabeleca,
basicamente, os objetivos gerais e especificos da formacdo, as metodologias
empregadas e 0s conteddos programaticos, preferentemente com suporte de
profissional de formacdo ou experiéncia comprovada na area de pedagogia;

b) O compromisso com a observancia estrita do projeto ao longo de toda a sua execugao;

c) A avaliacdo e a reavaliacdo periodica de todo o percurso formativo, com instrumentos
idéneos, tanto da Escola pelo Juiz, quanto do Juiz pela Escola, da propria Escola em
relacdo a ela mesma e também do Juiz sobre a aprendizagem individual,

d) A introducéo de técnicas de ensino dialdgicas, participativas e de compartilhamento de
saberes que assegurem a liberdade de convencimento do Juiz em todo o percurso
formativo, a progressividade e a sistematicidade da aquisicdo e aplicacdo dos saberes e
a insercdo individualizada e paulatina no meio ambiente profissional e nas atribuigdes
do cargo;

e) A transparéncia e a democratizacdo dos processos de gestdo da Escola nos aspectos
administrativos e académicos;

f) O compartilhamento de acdes e decisdes formativas com os demais integrantes da
instituicdo, especialmente a Administragdo dos proprios Tribunais;

g) O reconhecimento da relevancia e da preferéncia das acdes formativas sobre as demais
atividades, salvo as jurisdicionais de urgéncia, como valorizacdo do aprendizado
profissional e da garantia da qualificagdo constante da prestacdo dos servigos
judiciarios em favor do cidadao;
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h) A acessibilidade plena e isondmica de todos os Juizes aos instrumentos e as
oportunidades de formacéo presenciais e a distancia;

i) A valorizacdo dos formadores, com instituicdo de critérios transparentes para sua
selecdo, énfase na transdisciplinariedade e com retribuicdo, segundo tabelas proprias e
escalonadas, conforme sua qualificagcdo, se possivel idénticas para 0s cursos de
servidores, inclusive para os que j& sdo do quadro;

J) A integracdo sistémica e intercomplementar da instancia formativa regional com a
instancia nacional, com respeito aos seus eixos principio ldgicos, para garantir o
desenvolvimento da identidade profissional institucional com resguardo do respeito as
peculiaridades de cada regido especifica;

k) A celebracdo de convénios com outras entidades publicas ou privadas para troca de
experiéncias, intercambios, suporte de ensino e insercdo na realidade profissional de
cada contexto socioecondémico;

I) A existéncia de um Conselho Consultivo e/ou Académico, composto por Magistrados
das duas instancias, com participacdo ativa nos projetos, decisdes e acdes da formacéo

profissional.

Alguns aspectos podem ser observados a respeito dessas recomendacfes: 0
primeiro é que hoje a instituicdo encara a educacdo corporativa, de fato, como elemento
essencial para a construcdo de competéncias importantes e pertinentes para o setor judicial
(ainda que o modelo a ser seguido seja caracteristico do setor privado), que contribuem para

alcancar os objetivos do TRT.

Outro aspecto também percebido é que as atividades da escola sdo inerentes aos
servigos judiciarios e, para serem desenvolvidas ¢ estabelecido um padréo de estrutura fisica,
mas, que necessariamente nao € capaz, por si so, de garantir os parametros para a formacéo de

novos perfis profissionais na instituicao.

4.2 Os Novos Perfis Profissionais na Perspectiva do TRT 162 — MA

As transformagdes ocorridas em todos os &mbitos da sociedade com o processo da
reestruturacdo produtiva orientam as mudancas no mundo do trabalho. Consequentemente, na
formacéo profissional, o que pressiona as instituicdes formadoras de méo de obra (de baixa ou

alta qualificacdo) a se modernizarem para atender as demandas desse mercado em mudangas.
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Nesse ponto, a escola desponta como uma vertente para a formagdo do
trabalhador, mas, a0 mesmo tempo, mostra que ndo tem acompanhado as rapidas
transformacbes do processo de reestruturacdo, ndo atendendo as exigéncias do mercado
global, mesmo com a formulacdo de diretrizes que atendem aos preceitos do capital. Com
efeito, as organizacGes, em o0posicdo ao processo das escolas, tém se modernizado,
principalmente, nos setores de gestdo de tecnologia e do conhecimento, para atender as

demandas do mundo do trabalho.

Para tanto, as organizagfes investem macicamente em seus setores de educacéo,
ou seja, no setor de educacdo corporativa com o intuito de produzir e aperfei¢oar sua prépria
forca de trabalho, para que desta forma, consiga acompanhar o ritmo de mudangas na
configuracdo do mercado que afetam diretamente as organizagdes, sejam elas no ambito

publico ou privado, pois ambas precisam da qualificacdo do seu quadro de funcionario.

Esses investimentos resultam na obtencdo de uma forca de trabalho mais
qualificada e competente e, desta forma, possuem as condi¢fes objetivas para continuarem
inclusos no processo produtivo, neste caso, refere-se mais especificamente ao setor privado
devido ao exército de reserva, que pressiona o trabalhador a constante qualifica¢do. Ja o setor
publico, também terd semelhancas com o descrito anteriormente, pois tem atendido as
exigéncias do processo produtivo na esfera publica como a prestacdo de servigos a sociedade

de forma mais competente.

Ao analisar esse processo de mudancas no setor publico, por esse aspecto,
observa-se que, no Tribunal Regional do Trabalho do Maranhdo, com a modernizacdo e
intensificacdo da qualificacdo do trabalhador por meio da escola judicial — setor responsavel
pela implantagéo e desenvolvimento da educacéo corporativa na instituicdo — tenta-se definir,
na concepcdo do tribunal, um perfil de servidores e magistrados que atendam a missédo do

0rgdo que é de fazer justica trabalhista no Maranh@o.

A construcdo de um novo perfil de servidor na instituicdo tem como objetivo
opor-se ao antigo modelo de servidor, visto que este ultimo j& ndo atendia mais as demandas
do judiciario, pois eram profissionais, em sua grande maioria, que estavam no tribunal por
conveniéncia parental, sem ter, na maioria dos cargos, competéncias para o exercicio do
mesmo. Mas, com a emenda constitucional de n°® 45 de 30 de dezembro de 2004, ficou
definido a forma de ingresso no tribunal e a partir de entdo, as mudancas nos setores da justica

trabalhista foram mais evidentes, como se observa no texto da emenda no artigo. 93
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| ingresso na carreira, cujo cargo inicial sera o de juiz substituto, mediante concurso
publico de provas e titulos, com a participacdo da Ordem dos Advogados do Brasil
em todas as fases, exigindo-se do bacharel em direito, no minimo, trés anos de
atividade juridica e obedecendo-se, nas nomeacdes, a ordem de classificacéo;

c) afericdo do merecimento conforme o desempenho e pelos critérios objetivos de
produtividade e presteza no exercicio da jurisdicdio e pela frequéncia e
aproveitamento em cursos oficiais ou reconhecidos de aperfeicoamento;

IV previsdo de cursos oficiais de preparacdo, aperfeicoamento e promocdo de
magistrados, constituindo etapa obrigatéria do processo de vitaliciamento a
participacdo em curso oficial ou reconhecido por escola nacional de formagéo e
aperfeicoamento de magistrados. (Emenda constitucional de n® 45/2004).

Os servidores, agora passam a ser avaliados pelo desempenho e produtividade,
tendo ainda que estar inseridos em cursos de aperfeicoamento na escola judicial,
consequentemente, a educacdo corporativa entra para preparar e articular por meio de
formagBes que supram as necessidades dos servidores em diversas areas e que, atendam ao
modelo de competéncia, que o tribunal anseia em formar para si, desta maneira, suprindo as

necessidades do tribunal.

Verifica-se que, para o TRT, a formacdo desse novo servidor, de modo geral, esta
relacionada as necessidades de atender as novas demandas do mercado que influenciam
também o setor publico, direcionando o servidor para um perfil similar ao exigido no privado,
no qual precisa adequar-se ao que significa, segundo Eboli (2004), ser multifuncional e
polivalente, dotado de mudltiplas competéncias técnicas e comportamentais como o
dinamismo, versatilidade, criatividade, autonomia, comunicacdo, raciocinio rapido entre

outras, e ainda, estar sempre disposto a aprendizagem continua.

Em funcdo de querer elucidar qual o perfil de um servidor competente para o
tribunal, propomos uma entrevista com servidores (gestor, magistrado, e técnicos
administrativos) para a discussdo dos mecanismos classificatorios para esse apontamento.
Antes, houve a necessidade de entender o que o0s entrevistados compreendiam por

competéncia.

A partir do eixo competéncia, dentro da conceituacdo apresentada pelos
entrevistados, verificou-se o dominio tedrico do termo e de sua aplicabilidade de acordo com
0 ponto de vista que ja foi esclarecido no capitulo anterior. Deste modo, os entrevistados
mostram uma visdo clara sobre o que é competéncia no ambiente de trabalho como cita o

entrevistado 06.

Competéncia é uma habilidade natural que a pessoa adquire ou, ela possui
naturalmente. Eu acredito que a questdo da competéncia é, exatamente, por se pegar
as habilidades naturais, as vontades, os interesses do servidor, no caso, do
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magistrado e aprimora-las. Entdo, necessariamente, as competéncias ja nascem com
a pessoa e ela precisa ter e aprimora-las através da formacéo. (Entrevistado 06).

Tal depoimento destaca que existem competéncias naturais e adquiridas pelo
homem, e que é necessario o aprimoramento das mesmas, por meio de formacdo. Neste caso,
a formacdo disponibilizada pela educagdo corporativa. Além disso, corrobora com o que ja
estava definido no artigo 1° da resolucdo n°09/2011, que regulamenta a formacao continuada
dos magistrados do trabalho no &mbito do sistema integrado de formacéo e aperfeicoamento

de magistrado do trabalho que afirma que:

A formacdo continuada tem por objetivo geral propiciar aos Magistrados do
Trabalho formacéo profissional tecnicamente adequada, eticamente humanizada,
voltada para a defesa dos principios do Estado Democrético de Direito e
comprometida com a solucdo justa dos conflitos, com énfase nas competéncias
tedrico-préticas bésicas para o exercicio da funcao na perspectiva do carater nacional
da instituicdo judicidria trabalhista.

Paragrafo Unico. Os objetivos especificos da formacao continuada séo:

a) o intercambio pessoal e profissional;

b) a aquisicdo de novas competéncias profissionais;

c) o desenvolvimento de competéncias profissionais j& adquiridas na formagao
inicial.

Ressalta-se neste item, a aquisicdo de novas competéncias profissionais, essas
tracam o padrdo de qualificacdo que € exigido pelo tribunal para o perfil de servidor que
corresponda as exigéncias das mudancas do mundo do trabalho e, consequentemente, daquele
que ele entendera como modelo de servidor adequado a proposta e inovacao de perfil para

atender aos preceitos do tribunal.

Um fato visto nesse processo que deve ser considerado é a definicdo da formacéo
continuada por meio de um dispositivo legal, neste caso, a resolucdo supracitada, para
enfatizar as competéncias basicas para o exercicio da funcdo. Assim, o servidor € obrigado a
se qualificar para ter o perfil desejado pela instituicdo. Observa-se nos depoimentos que 0s
entrevistados mesmo considerando as competéncias como inatas ou adquiridas, alienam-se,
pois ndo conseguem perceber o carater impositivo da qualificacdo e aquisi¢do de competéncia
para que, assim, possam se enquadrar no processo de valorizacdo e de adequacdo e aos
anseios da instituicdo. Esta, mesmo sendo da esfera publica, adota modelos de formacéo de
méo de obra que estdo diretamente relacionados aos modelos da esfera privada, como se

observa na fala do entrevistado 02.

Posso entender competéncia como a qualificacdo, no caso, no ambito corporativo,
para o servidor melhor desempenhar suas atribui¢ces de acordo com as atividades
que ele ha de exercer dentro da instituicdo. (Entrevistado 02).
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Isto nos mostra que, a formacdo do servidor na instituicdo assemelha-se com o
modelo de acumulacdo flexivel, que tem seu processo produtivo orientado e determinado
pelas demandas especificas das necessidades do mercado, consequentemente, o servidor
precisa se adequar e se qualificar para exercer determinado cargo, para suprir as necessidades

do cargo e ndo especificamente as do servidor.

Ja de posse do dominio conceitual de competéncia pelo servidor, a instituicdo o
qualifica para determinado posto de trabalho e constréi um perfil que acaba se tornando
generalizado, mas que, nas entrevistas, acabam por divergir quando se tem em vista 0 que
pensa 0 gestor e o servidor sobre quem deve ser qualificado. Para o primeiro, fica evidente
que é o cargo, mas o segundo, ja aponta para o préprio servidor. Nesse depoimento observa-se

a prevaléncia do primeiro caso:

Como isso é uma questdo nova, nds primeiro estamos querendo realizar um perfil do
cargo e, logo, dos cargos de gestores. Por exemplo, o que esperamos de alguém que
trabalha com a secretaria de finanga? Que perfil? Entdo, nés vamos construir esse
perfil junto com os gestores e equipe. Esse vai ser um processo compartilhado. Hoje
n6s ndo temos isso. Nds estamos trabalhando a partir das metas do Conselho
Nacional de Justica e dos gepes (dependéncia integrante da diretoria de pessoas) que
os gestores nos passam, “olha eu estou com déficit no atendimento”, entdo nds
capacitamos nessa area para poder atender a meta tal, para atender a resolucéo tal.
Entdo, nds capacitamos a partir das demandas. E, quando nés tivermos essas
competéncias estabelecidas, as competéncias gerenciais(..) quando nds trabalharmos
as questdes especificas para cada cargo de gestor, ai sim, n6s vamos ter esse perfil e
nos esperamos que o perfil do cargo case com o perfil do servidor. (Entrevistado
01).

Para os gestores, como pode ser observado no depoimento acima, ha necessidade
de formar um perfil do cargo, em primeira instancia, para que tal servidor possa adequar-se
para exercer de forma satisfatoria as atribuices do mesmo, pois a capacitacdo dependera da
meta a ser alcancada pelo ocupante do cargo. Logo, acredita-se que deste modo, h& a
construcdo de forma coletiva das competéncias necessérias para se tracar o perfil de cada

setor e ou departamento a ser ocupado pelo servidor.

Por outro lado, o servidor entende que o perfil primeiro deve ser do proprio
funcionario, ja que necessita de dominio de diversas competéncias que o levem ao posto de
trabalho desejado. Esse aspecto é demonstrado na fala do entrevistado 02, ao responder sobre

o perfil de funcionario competente para a instituicao.

O funcionario competente, ele tem que dominar algumas areas de conhecimento
como a lingua portuguesa, e hoje, a informatica, pois estamos em volta dessas novas
tecnologias em tudo que fazemos, inclusive em nosso ambiente de trabalho. Além
disso n6s temos, aqui no TRT, disciplinas de direito administrativo, constitucional e
direito do trabalho e, ainda, temos que aprimorar como servidores o relacionamento
humano, principalmente para o atendimento ao publico. Entdo, as competéncias
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desenvolvidas em nosso ambiente de trabalho, faz com que o servidor seja capaz de
cumprir e atender os anseios do tribunal. (Entrevistado 02)

Entende-se também que, as competéncias elencadas nesse depoimento contribuem
para a manutencdo do funcionario no posto de trabalho e que elas ndo sé se materializam em
vantagens quando ele as transforma em valores tangiveis, ou seja, transforme em
competéncias essenciais e comece a manifesta-las em qualquer funcdo que o mesmo

desempenha dentro da instituicdo a que esta vinculado.

Torna-se imprescindivel que os servidores da instituicdo sejam os principais
representantes das competéncias essenciais, fazendo-as serem evidenciadas na execucdo de
suas tarefas por meio de atitudes e comportamentos que estejam diretamente relacionados

como 0s objetivos estratégicos da instituicao.

J4, para os magistrados, o perfil formado por um conjunto de competéncias, aqui
relacionadas e compreendidas como essenciais, € uma exigéncia legal por meio da Resolucéo
de n°07/2010, que considera as competéncias como a potencialidade de o magistrado
mobilizar respostas de forma internalizada para enfrentar circunstancias em que o individuo
deve ter um conjunto integrado de conhecimento, atitudes e habilidades ja incorporadas ao
seu aparato pessoal, a fim de ser utilizada no exercicio da profissdo. Neste aspecto o artigo 1°

dessa resolucdo institui as competéncias da magistratura do trabalho. (\Ver anexo)
Artigo 3° — O quadro de competéncias sera composto pelas seguintes colunas:

a) Competéncia a ser adquirida/desenvolvida: potencialidade de o magistrado mobilizar
capacidades, habilidades e atitudes de forma internalizada para o enfrentamento de situacdes

profissionais;

b) Descricdo e dimensdes: conjunto integrado de competéncias cognitivas (conhecimentos;

saber-saber), funcionais (habilidades; saber-fazer) e atitudinais; saber-ser/saber-estar);

c) Eixo: segregacdo das competéncias em “gerais” (comuns & formacgdo de profissionais
magistrados e outros ramos) e “especificas” (peculiares da formagdo propria da magistratura

do trabalho)

d) Subeixo: conjunto de competéncias que podem ser tratadas didatica e pedagogicamente de

forma anéloga por afinidade de desempenho.

Em relagdo a formacdo dos servidores magistrados no tribunal, verifica-se o

carater impositivo no critério de formacao continuada e a predeterminacdo das competéncias
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que devem ser alcangadas e que moldam o profissional para o exercicio da funcéo especifica,
neste caso sdo elencadas como essenciais e tem um cardter coletivo e que ap0s serem

trabalhadas e absorvidas pelos magistrados se tornam referenciais para a funcéo.

Ja o servidor que ndo exerce a funcdo de magistrado entende que as competéncias
sdo individuais e que os cargos € que devem se adequar as competéncias inatas e adquiridas
em seus percursos de vida. Ao analisarmos o depoimento abaixo, fica claro que o servidor
precisa ter competéncias relacionais, comunicativas e outras para atender as demandas da

instituicdo em relacdo ao posto de trabalho almejado. Entrevistado 03.

Funcionéario competente é aquele que é comprometido com a instituicdo e sabe
trabalhar em equipe e desenvolve espirito de equipe. Na realidade, em qualquer
organizacdo seja ela pablica ou privada o conceito da organizacdo de profissional
competente quem faz é o servidor ou funcionario, se ele tiver essa concepgao de que
ele faz parte da instituicdo e que ele precisa ter essa visdo de equipe para aprimorar a
atividade da propria organizacdo. (Entrevistado 03).

Assim, 0 que se observa € que o servidor tem competéncias basicas que sdo
essenciais a todos que pretendem atender aos interesses de determinada instituicdo. No caso
da maioria dos entrevistados, algumas competéncias foram unanimes nas citacdes, entre elas a
competéncia no atendimento, a boa comunicacdo, o espirito coletivo, o0 comprometimento

com a instituicdo e vontade de aprender e crescer.

Competéncia no atendimento — hoje, uma instituicdo que tem seus Servicos
voltados diretamente as pessoas (no caso TRT — o jurisdicionario), saber lidar com o
atendimento é uma competéncia essencial para o0 cumprimento de sua missao com exceléncia.
Atender bem e ser eficiente neste aspecto perpassa por todos 0s niveis, cargos e funcdes de
servidores, pois o jurisdicionario precisa da informacao do técnico judiciario par ter acesso ao

resultado da execucdo de um determinado processo pelo magistrado.

Boa comunicacdo - ndo €& simples comunicar, especialmente na
contemporaneidade em que as informagdes sdo multiplas e céleres. Um cenério comunicativo
gue exige das pessoas manterem-se constantemente informadas. Além disso, é preciso que se
saiba repassar essas informacfes de maneira clara para que ndo haja interpretacdes dubias,

acrescentando ainda a cortesia para que, a0 comunicar, o receptor esteja aberto a informacao.

Cabe ressaltar que, a efetividade de uma boa comunicacdo, pautada em uma
linguagem clara e que esteja adequada as necessidades e também ao perfil do receptor,
garante muito mais agilidade no fluxo de informacao e acaba por se tornar em um elemento

chave para o relacionamento interpessoal favoravel na instituicdo, segundo Meister (1999),
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saber ouvir e comunicar-se com o0s colegas de trabalho e clientes é essencial, mas, além disso,
o profissional, precisa saber trabalhar efetivamente em grupo, colaborar com os membros da

equipe, solucionar conflitos e compartilhar as melhores praticas em toda a organizacéo.

Espirito coletivo — em geral as a¢des individualistas dificultam o alcance dos
resultados desejados, para tanto, o trabalho coletivo é fundamental, pois, para conquistar os
objetivos propostos pela instituicdo requer a juncdo de esforgcos em torno da mesma misséo.
Ou seja, essa competéncia capacita a todos visualizar, implementar e gerar novas ideias para

se atingir objetivos comuns a instituicéo.

Comprometimento com a instituicdo — segundo alguns dos relatos dos
entrevistados, ser comprometido com as a¢0es da instituicdo para garantir o bem comum, vai
além das responsabilidades exigidas no desempenho de cada funcdo. Atingir as metas implica
em desafios para alcancar os interesses da instituicdo e da sociedade em geral, para isso,

implica estd comprometido com a missdo do TRT.

Vontade de crescer — essa competéncia esta relacionada com a questdo da
aprendizagem continua, a fim de adquirir novas habilidades para vida profissional, ela mostra
o0 interesse pelo autodesenvolvimento para lidar com novas situacdes dentro do ambiente de

trabalho ou em um posto de trabalho que é almejado, como expressa o entrevistado 05.

Um servidor que quer crescer, um servidor que o horizonte dele néo esté sé aqui, s6
na parede, € 0 que quer ser mais, ndo necessariamente ter mais, que quer ser
reconhecido. Ele quer ter respeito do colega, ele tem que ter um sentimento de
querer construir uma sociedade melhor. (Entrevistado 05).

Tais competéncias sdo elementos marcantes da figura representada com 0 novo
perfil profissional dentro do Tribunal Regional do Trabalho. Cabe aqui ressaltar que, esse
perfil é constituido por interesses de ambas os lados, tanto do servidor como da instituicéo,
visto que os dois mutuamente acabam por se beneficiar de processo de mudancas que cria a

figura desse servidor competente.

No caso do servidor, uma das motivacdes para a aquisicdo de competéncias para
figurar com o perfil desejado pela instituicdo, € que legalmente, as formagGes continuadas lhe
rendem pontuacdo que, consequentemente, geram maior remuneragdo e promogao em seu
ambiente de trabalho, como registra a resolucéo de n° 14 de 17 de dezembro de 2013 em seu

capitulo primeiro que afirma:

Os Tribunais Regionais do Trabalho, mediante ato préprio, com a participacao da
respectiva Escola Judicial, deverdo estabelecer critérios de pontuacdo do
aperfeicoamento técnico, para fins de afericdo do merecimento para promoc¢édo de
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magistrados, observando as resolucfes do CNJ e os pardmetros definidos na recente
resolucdo. (Resolucdo de n° 14/2013)

Cabe relembrarmos o que Eboli(2004) chama de objetivo principal do sistema de
educacdo corporativa que, é o desenvolvimento e a implantagdo das competéncias essenciais
para a viabilizacdo das estratégias das organizagdes para melhor acompanhar as mudancas do
mundo do trabalho, alinhando suas praticas, neste caso, de servi¢os publicos com as préaticas

competitivas do setor privado.

Assim, mesmo com a seguranca do cargo, que é pratica comum no Servigo
publico, o servidor passa, em prol da prestacdo de servicos com exceléncia, pelo processo
constante de qualificacdo e requalificacdo, pelo desenvolvimento de competéncias ligadas a
gestdo de pessoas e as relacionadas a gestdo organizacional. O fato é que, ha rotatividade na
permanéncia de algumas funcdes e cargos tornando esse ciclo continuo. Segundo Ramos
(2011, p.34), observamos as caracteristicas, a origem e 0 objetivo da formacdo da forca de
trabalho.

A classificacdo dos processos de preparacéo da forga de trabalho é caracteristica do
modelo taylorista-fordista de organizacdo da producéo no que se refere ao modo de
organizar o ensino, seja por via formal e escola (pela qual se deu, principalmente, a
formacdo do técnico), seja por a¢des diretas das empresas, realizado normalmente
por seus centros de formacao (onde se deu a formacdo dos operarios qualificados).
Tendo em vista 0 modo de organizac¢do do ensino, em face do modo de organizacao
do trabalho [...].

Com a rotatividade, surge a necessidade da preparagdo constante do servidor, aqui
entendido como forca de trabalho, através do ensino oferecido, ou seja, formacédo continuada,
para garantir que este estara apto para o posto de trabalho que Ihe é oportunizado. Essa
preparacdo € proveniente, mesmo que se esteja tratando do setor publico, dos modelos
taylorista/fordista que ainda deixam suas caracteristicas evidenciadas, mesmo que 0 objetivo

final seja diferenciado do setor privado, no seu modo de organizagao.

Nessa perspectiva, Ramos (2011) ainda afirma que, neste caso, um trabalhador
que ndo atenda o perfil da instituicdo, sendo considerado como desqualificado para o
exercicio de alguma funcgéo requerida pelo posto de trabalho, pode ter a oportunidade de se
qualificar. Sendo assim, o trabalhador tem que atender a demanda de qualificagdo exigida

pelo posto de trabalho.

E 0 que se observa nesta perspectiva que, tenta melhor identificar o perfil do
servidor do tribunal, a resposta expressa abaixo confirma o aspecto da formacéo continua para

atender as demandas do 6érgdo e, até mesmo, atender as necessidades do mercado.
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Funcionario competente é aquele servidor que esta disposto a aprender e aquele que
esta disposto a conhecer o seu 6rgédo, e ver quais sdo as novas demandas, quais as
necessidades do mercado, por exemplo, anteriormente nos s6 trabalhavamos com
processo fisico e de repente veio o processo eletrénico e a informatica, talvez para os
mais jovens seja facil, mas para mim, que tenho 20 anos de casa, eu ndo sou dessa
era da informatica. Entdo quando o tribunal oferece o curso e eu vou e aprendo,
apesar de reconhecer que ha dificuldades nisso. Entdo eu me abro a aprender, para
fazer, para desenvolver a atividade a contento. (Entrevistado 04).

Fica evidente que, as mudancas na gestdo das organizacdes em consequéncia de
um ambiente de trabalho mais flexivel, trouxe grandes alteracdes na forma do trabalhador
atuar dentro desse ambiente. Ele é impulsionado ao convivio corporativo com outros
trabalhadores que possuem diferentes concepgdes, idades e diferentes formas de lidar com
esse processo de mudangas, mas todos precisam atender as demandas da instituicdo que sdo

convergentes com as do mercado.

Espera-se que o trabalhador de hoje possa contribuir construtivamente em tudo,
para isto, precisa se assegurar de multiplas competéncias, de um perfil cada vez mais amplo
para enfrentar essas mudancas. Os instrumentos que serdo utilizados para a formacéo dele é
gue o consolidara e aumentara cada vez mais sua capacidade de atuar em diferentes situacdes

e setores.

O que se espera é que, os servidores do tribunal regional do trabalho,
acompanhem o dinamismo das mudancas e possam ser capazes de exercer diferentes funcoes
dentro da instituicdo. Para isso, sua postura e sua capacidade técnica devem estar a disposicédo
para servir sempre que necessario. Para Dias (2006, p. 66), o entendimento dessa relacdo se
aplica da seguinte forma:

N&o sé o desenvolvimento das forgas produtivas, mas também, as relagGes de forgas
que se estabelecem no interior do processo produtivo sdo fatores significativos que
devem ser considerados quando se tratar de definir qual a formacdo, qual a
qualificacdo e quais as competéncias conformam perfis de trabalhadores na nova
configuracdo do mundo do trabalho.

No aspecto do desenvolvimento das forgcas produtivas, de acordo com o0s
depoimentos analisados, houve a necessidade, em vista das novas configuragcdes das
organizacOes para atender as exigéncias globais da reconfiguracdo. No TRT ficou evidenciada
a partir da emenda constitucional de n° 45 de 30 de dezembro de 2004, ja mencionada que,
lancou as diretrizes para os postos de trabalho no tribunal atraves de concurso, produtividade

e competéncia.
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A partir de entdo, cabe ao tribunal administrar as relagdes dessas forgas, neste
caso, as relagbes dos servidores, para melhor se adequarem ao modelo de servidor em
questdo. Com a criacdo do setor de formacéo continuada, a escola judicial, o aperfeicoamento
dos servidores comeca a estabelecer os tipos de habilidades e as qualificacbes para cada setor
do tribunal por meio do planejamento estratégico que, lanca as metas para serem atingidas a

fim de garantir o cumprimento da misséo do tribunal.

Assim, o TRT, passa a estabelecer as representacdes do que é compreendido pela
instituicdo do que seja um servidor qualificado e, concomitantemente, competente. Esse perfil
é evidenciado nos relatos dos entrevistados supracitados e entendemos que ao possuir um
perfil de competéncias, a instituicdo desenvolve o principio da competitividade, ndo entre
instituicbes visto que ndo tem esse fim, mas entre os servidores que nas entrelinhas da

exceléncia da prestacdo do servico objetivam promocéo e status quo.

4.3 Perspectivas e Desafios da Educacao Corporativa no TRT

Quando se fala em perspectivas para educacao corporativa no TRT, antes temos
que reconhecer gque existe uma linha ténue entre educacdo, modernidade e competitividade,
principalmente, se fizer essa analise com base nos modernos processos de reestruturacao, pelo

qual passam as organizacdes, e, ndo obstante, pelo qual também passa o TRT.

As formas de recomposicdo do processo de educacdo nas organizacgdes estdo, a
cada dia, mais modernas, exigindo da forca de trabalho muito mais capacidades para
acompanhar as crescentes evolucdes do setor. Desta forma, a educacdo promovida pelas
organizagOes se torna um elemento chave para a aquisicdo de competéncias para a instituicdo

e para os servidores.

Para que seja possivel a realizacéo de projetos educacionais mais solidos, voltados
para a formacdo profissional dentro do conceito de educacdo corporativa, as instituicoes
precisam elevar os investimentos para qualificacdo e educacdo da forca de trabalho. Se
tomarmos por base as instituicdes publicas, sdo poucas as que investem em um setor de

educacdo corporativa com estrutura necessaria para o desenvolvimento de competéncias.

No caso em estudo, observamos que, também apresentam uma visdo de futuro,

guando se fala em investimento para a formacdo dos servidores, viabilizando a¢des mais
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constantes compreendendo o papel da educacdo para se alcancar os objetivos e enfrentar as
possiveis dificuldades que podem aparecer no ambiente de trabalho.

Espera-se que o setor possa crescer ainda mais dentro do tribunal, dependendo das
propor¢cbes em que a instituicdo estd disponivel para investir ainda, na aquisicdo de
conhecimento dos servidores, visto que, quanto mais investimento no capital intelectual e

humano, mais retorno ela tera. Eboli (2004, p.259) diz que:

Muitas empresas, por meio de seus sistemas de educagdo corporativa, estdo
desempenhando um papel fundamental, nesse sentido, favorecendo o processo de
formacéo de um novo perfil de trabalhador, capaz de refletir criticamente sobre a
realidade organizacional, construi-la e modific-la. E 0 que € mais importante: ao
adquirir essa nova mentalidade e atitude, a mudanca de perfil ndo se restringe ao
mundo corporativo, uma vez que leva os trabalhadores a assumir posturas criticas e
saudaveis na construcdo do mundo e do seu redor, responsabilizando-se por ele.

Neste caso, compreende-se bem que, com o0s investimentos necessarios,
principalmente quando se fala em setor publico, a educacdo corporativa cumprird com suas
atribuicbes para o processo de formacdo de um perfil de trabalhador que atenda as novas
demandas de uma organizacdo moderna que Viabiliza projetos de formacao e aperfeicoamento

de servidores.

No entanto, Eboli (2004) mostra que, € preciso maior empenho, no sentido de
olhar a educacdo além de seus objetivos mais imediatos. Do ponto de vista do governo,
evidencia-se nos setores publico e privado a necessidade de esforcos para a formulacdo e

viabilizacdo de préaticas educacionais mais adequadas e modernas.

Apesar da estrutura do TRT, outras instituicdes se encontram em situacdo bem
diferente, sem estimulo, sem parcerias, sem adotar posturas que favorecam o aspecto da
qualificagdo profissional, em muitos casos, ha uma tendéncia em desestimular o0s

investimentos das organizacdes em educacao.

Do ponto de vista do trabalhador, investimentos em educacdo corporativa sao
totalmente favoraveis, pois ela contribui efetivamente para o desenvolvimento de suas
carreiras dentro da instituicdo e com a aquisi¢do de novos conhecimentos que lhes ajudam a
dominar situagOes diferenciadas em suas rotinas de trabalho contribuindo, desse modo, para
alavancar resultados favoraveis. 1sso pode ser observado no depoimento do entrevistado 03,

guando Ihe perguntado a esse respeito.

E alavancar o desenvolvimento, tanto da instituicio como da sociedade. Quando se
tem o objetivo de formar pessoas competentes e comprometidas, ha um ganho, tanto
para a instituicho como para a sociedade, para todos que utilizam a justica do
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trabalho de uma forma direta ou indiretamente e até para o préprio servidor.
(Entrevistado 03).

No caso do depoimento acima, considera-se a questdo do investimento como uma
via que sé tende a trazer retornos, contribui¢cdes, mais vantagens que desvantagens para todos
os envolvidos com a melhor preparacdo da forca de trabalho através de um modelo de
educacdo voltado a corresponder as exigéncias da modernizacdo das organizacfes garantindo,

deste modo, melhor visibilidade junto & comunidade que também fara parte desse processo.

Eboli (2004) destaca que, para se atingir esse patamar, € necessario a participacao
de todos os atores sociais que estejam envolvidos no processo e que haja uma integracdo de
esforcos nas esferas publica e privada, para a formulacdo e a viabilizacdo de praticas
educacionais e modernas para esse cenario de formacdo de méo de obra pautado na teoria das

competéncias.

Ainda, vamos observar que Eboli (2004), ao responder quais seriam as vantagens
e desvantagens de iniciativas como essa, aponta para os principais atores envolvidos nesse
processo e para algumas respostas que séo chaves para o entendimento de a¢Oes voltadas para
a educagdo corporativa no ambito da sociedade, academia e organizagao.

Quadro 7 — Vantagens e Desvantagens das Préaticas dos Atores Sociais

Atores Sociais

Vantagens

Desvantagens

Otimizar os resultados esperados

Aumentar a acomodacdo do

pela nagdo, por meio do | governo em relacdo as suas
desenvolvimento de politicas | responsabilidades pelo
especificas para a educacdo | sistema educacional do pais;
Sociedade corporativa e sua vinculacdo a | Acirrar conflitos de
politicas de educacdo do Estado | interesses em virtude da
brasileiro; escassez de recursos;
Estimular o surgimento de novos | Beneficiar acoes de
atores no cenério educacional, | treinamento e educacdo que
melhorando a competitividade e a | ndo revertam em
qualidade; desenvolvimento ao pais.
Criar  sinergia  entre  0s
investimentos das organizages e
do Estado.
Aumentar as possibilidades de
parceria entre as universidades
tradicionais e as corporativas;
Estabelecer parcerias efetivas
Academia entre as universidades

corporativas e as universidades
tradicionais para a troca de
conhecimentos, gerando 0
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aperfeicoamento mutuo e
continuo dos programas

Aumentar o0 investimento das
organizagdes em educacao;

Melhorar a vantagem competitiva
e a competitividade internacional

Perder o foco de seu sistema
de educacdo, deixando de
lado a atuacdo em seu setor
de negécio;

das organizacg0es brasileiras;
Obter maior visibilidade perante
comunidade, clientes,
fornecedores e investidores.

Restringir 0 escopo da
educacdo  corporativa a
regulamentacdo do governo;
Engessar o0s sistemas de
educacdo corporativa em
decorréncia da burocracia
que a regulamentacéo
possivelmente geraria para as
organizacles que ja possuem
iniciativas nessa area.

Organizacdes

Adaptado de Eboli (2004.p.265).

Esses apontamentos trazem grandes contribuicOes para a discussdo e reflexéo para
se tentar chegar a um entendimento das reais perspectivas e desafios encontrados pela
educacdo corporativa para se expandir cada vez mais, em busca de novos parceiros para a

efetivacdo dessa modalidade de educacao nas instituicoes.

Ainda podemos ver outros aspectos que estdo diretamente relacionados aos
desafios dessa educacdo dentro das préprias instituicdes que ja atuam nessa area. Podemos
considerar, ainda, dois fortes obstaculos para o éxito dessas atividades, de acordo como o que

expressa o entrevistado 04.

A educacdo corporativa, ela como é novidade e até pelo meio que ela se
desenvolveu, encontra obstaculos, e, na mentalidade do servidor publico que diz
muitas vezes: “Ah! Eu j& estou no meu emprego, ja fiz meu concurso, ou ja estou
querendo me aposentar” “e muitos cursos na educagdo corporativa sdo a distancia
como vou arrumar tempo para estudar?” Ele chega aqui e deixa, pois diz que ja
estudou para o concurso. (Entrevistado 04).

O primeiro obstaculo que se observa nesse depoimento, é a questdo do
comodismo no posto de trabalho e isto € evidenciado com maior intensidade por ser 0 nosso
objeto de estudo uma instituicdo publica. Esta garante ao servidor, maior estabilidade que
acaba contribuindo para que alguns adotem essa postura por se sentirem seguros sem as

constantes pressfes que sao caracteristicas do setor privado.

Essa situacdo acaba por se tornar um elemento prejudicial para os objetivos da

educacdo corporativa. Os cursos, mesmo com as participacdes incentivadas por medidas
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legais que, é o caso das resolugdes, ainda sim, encontram dificuldades para formacéo de um
publico cativo a essas iniciativas, por dois outros fatores que, também estdo relacionados ao
comodismo, que é a falta de perspectivas individuais, pois ndo ha objetivo de crescer na
instituicdo, mesmo que essa lhe dé garantias para isso, e por outro lado, sdo os profissionais
em processo de aposentadoria que, apenas aguardam que 0s anos como servidor sejam
completados. Segundo Meister (1999, p. 34), mudar esse quadro é o objetivo comum na

educacdo corporativa.

A maioria das universidades aspira por objetivos como aumentar a aptiddo do
funcionario para a aprendizagem, tentando incorporar em cada um deles o
comprometimento e 0 acesso a uma aprendizagem permanente. Em esséncia, a
universidade corporativa personifica a filosofia de aprendizagem da organizagéo, um
modo de pensar que tem como meta oferecer a todos os niveis de funcionarios o
conhecimento, as qualificagbes e as competéncias necessarios para atingir os
objetivos estratégicos da organizacao.

Para as escolas de educagéo corporativa, vencer essas dificuldades, principalmente
no que se refere a aprendizagem efetiva para o desenvolvimento de adultos, perpassa até
mesmo pelo estudo aprofundado da teoria andragdgica, pois se acredita que precisa se tornar
um processo em que o aluno tenha consciéncia de suas necessidades e dos interesses da
instituicao.

Essa realidade justifica a utilizacdo de alguns dos principios andragdgicos, como a
necessidade de saber, que é inerente a todo ser humano. Os profissionais dentro das
organizagOes precisam saber por que necessitam aprender alguma coisa antes que esse
processo seja iniciado. Entdo, a primeira tarefa da escola € trabalhar o processo de

conscientizacao da necessidade de sermos eternos aprendizes.

Outro principio que também é de valor imprescindivel é o papel da experiéncia,
principalmente quando se tratam de servidores mais maduros em suas fungdes. Em que as
utilizagbes dos elementos relacionados as experiéncias do funcionério em atividades da
educacdo corporativa tendem a ser mais eficazes, pois ele se sentird mais envolvido com as

formagdes.

E, por conseguinte, destacamos mais um elemento, de tantos outros que poderiam
ainda configurar para a resolucdo desses impasses que, dificultam o processo de educacgéo
dentro das organizacdes, que foi observado no depoimento do entrevistado 04, anteriormente.
Neste caso, entende-se que a aprendizagem precisa ser orientada, ou seja, 0s temas devem ser
centrados na tarefa ou na problematica para ajudar o trabalhador a, efetivamente, chegar a

resolucéo do problema.
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Outra alternativa para a resolucdo dos problemas encontrados para o
desenvolvimento de aprendizagens, foi a adequacéo dos cursos e a adaptacdo dos servidores
ao processo de educacdo a distancia que, foi implantada para ser um facilitador das préaticas de

aprendizagem que sao desenvolvidas pela educacéo corporativa.

No cenario atual, a EaD representa para educacdo corporativa uma grande
ferramenta que oferece agilidade e informagfes precisas, assim como, conteudos que Sdo
adequados de acordo com as particularidades em que cada organizacdo almeja para a
conducéo e desenvolvimento de seus trabalhos e com os objetivos requeridos em consonancia

com seu perfil de formagéo.

Ainda a sim, a implantacdo do processo de educagdo a distancia no TRT
apresentou grandes desafios quanto a construcdo de uma estrutura administrativa que
conseguisse gerar credibilidade na educacdo a distancia, assim como, no processo de mudanca
organizacional que foi necessaria para implantacdo efetiva dessa estrutura de apoio a
educacéo corporativa.

4.3.1 Os Desafios da Educacéo a Distancia

A educacdo a distancia (EaD) vem transformando o panorama da educagdo em
nosso pais. Isto é fato, pois desde a sua fundacdo por meados dos anos de 1940, no inicio com
curso por correspondéncia via correio, foi um grande instrumento para a formacdo de
trabalhadores pelo pais a fora. Hoje, com a modernizacdo dos meios de comunicagdo
(computadores e internet), ela vem sendo, mais uma vez, um elemento de grande

desenvolvimento para a educagéo.

Para a educacdo corporativa, ndo e diferente essa relacdo estabelecida com a EaD,
a educacdo corporativa utiliza das ferramentas da educacdo a distancia, como o cd rom,
videos, WEB e videoconferéncia, para viabilizar os curso e formagdes em instituicdes que ndo
possuem estrutura fisica. Para as que possuem, no caso do TRT, ela também se torna

elemento imprescindivel e estratégico na formacao dos servidores.

Mesmo adotando medidas modernas e inovando com a educacdo a distancia, ha
grandes desafios a serem enfrentados, principalmente no que se refere a questdo do
preconceito quanto a qualidade e certificacdo em relagdo aos cursos ofertados de forma

presencial. Este aspecto é observado no depoimento do entrevistado 06.
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A questdo do ensino a distancia que, é uma das ferramentas de ensino, observamos
que existe ainda sim, preconceito. Eu, particularmente, ja acho que é uma ferramenta
excelente, considerando as distancias, as facilidades de internet, celulares com
acesso a internet que praticamente virou uma coisa comum. Acho que é uma barreira
que precisa ser enfrentada e superada com a utilizacdo de forma mais comum e
intensa da educacéo a distancia. (Entrevistado 06).

Por considerar a necessidade de se investir € que se trabalha a tentativa de
diminuir os aspectos sobre o preconceito com a EaD e por entender que ela se apresenta, na
esfera pedagdgica, como mais uma opcdo metodoldgica que traz consigo caracteristicas
préprias que possibilitam a autoaprendizagem, que a ENAMAT por meio da Resolucdo
n°06/2010 estabelece as diretrizes da educacdo a distancia no sistema integrado de formacéo

da magistratura do trabalho nos seguintes aspectos:

4.3.2 Concepcdo da Aprendizagem e Metodologia

Os cursos a distancia, ministrados pelas Escolas que compdem o SIFMT, seguem
principios metodoldgicos que norteiam a concepcdo didatico-pedagdgica e enfatizam a
integracdo dos saberes, o foco na aprendizagem e a avaliacdo, como reflexdo do ensinar e do

aprender.

A educacao a distancia é concebida pelas Escolas que comp6éem o SIFMT, como
parte de um processo de inovagédo educacional, por meio da integragcdo das novas tecnologias

de informacéo e comunicagdo nos processos educacionais e formativos.

Estes principios ajudam a compor e perpassam 0 Modelo de Educacdo a Distancia
(figura 1), que tem no Aluno-Juiz o centro de suas acOes e o orientador de todos 0s processos

de interacdo.
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Figura 1 — Modelo de Educacéo a Distancia das Escolas que compdem o SIFMT

ESCOLAS REGIONAIS

AULAS VIRTUAIS

INTERACOES
VIRTUAIS

INTERACOES
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|

AULAS VIRTUAIS

Adaptado da Resolucdo n°06/2010

Esse modelo descreve a logica da educacdo a distancia gerenciada pelo Sistema

Integrado de Formacdo de Magistrados do Trabalho — SIFMT. Os cursos virtuais serdo

oferecidos pela Escola Nacional de Formacao e Aperfeicoamento de Magistrados do Trabalho

— ENAMAT e pelas Escolas Regionais, aos Alunos-Juizes interessados, de qualquer Regido,

em modelo de intercomplementacéo.

4.3.3 Estratégias de Aprendizagem

As estratégias de aprendizagem adotadas envolvem a utilizacdo de dois modelos

de educacdo a distancia, isoladamente ou de forma combinada:

Aprendizagem assincrona, cuja interacdo entre Professor e Alunos-Juizes e entre Alunos-
Juizes e Alunos-Juizes, alem da participacdo em grupo, sejam fatores dominantes no
processo formativo, em que deverdo ser utilizadas situacdes de aprendizagem, por meio
das midias referidas, além de interacdes por meio de foruns de discussdo assincronos;

Aprendizagem sincrona, nas quais os fatores dominantes no processo formativo é apenas a
interacdo entre professores e alunos (porém, a participagdo em grupo nédo), podendo ser
utilizadas as seguintes midias: videoconferéncia, audioconferéncia, transmisséo on-line de

aula de exposicéo dialdgica com interacéo via chats.
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4.3.4 Implantacdo de Cursos

As novas Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TICs) estimulam o
crescimento da educacéo a distancia como uma modalidade que permite aproximar o saber do
aluno, considerando os limites individuais e as distancias espacial, temporal e tecnoldgica,

promovendo sua interacdo com os individuos de seu meio.

Por definicdo, a educacdo a distancia é um processo educativo em que a
aprendizagem é realizada com a separacdo fisica — geogréafica e/ou temporal — entre aluno e

professor.

Esse distanciamento pressupde um processo de comunicacdo que induz a
aprendizagem, mediante a utilizacdo de um conjunto de recursos tecnologicos que ultrapassa a
comunicacdo oral. Pode-se relacionar esta definicdo a um plano de modelo sistémico para
EAD, conforme a figura 2, que tem sido muito usado na elaboracéo de cursos a distancia no
Brasil. Quando se fala em modelo sistémico, para esse contexto, entende-se como sendo um

plano ordenado, coerente e sistematico.

Quadro 8 — Modelo sistémico para EAD

Planejamento Desenvolvimento | Implementacéo Interacdes Ambiente

Necessidades Design Impresso Professores Trabalho
dos alunos-juizes Instrucional - Video/Audio - Administragdo (Vara/TRT)
- Filosofia da - Planejamento do | - Softwares - Alunos-Juizes - Residéncia
Instituicdo Curso - - Escolas
- Estratégia - Produgé&o dos Videoconferéncia Regionais
Pedagdgica Materiais - Redes de

- Estratégias de Computadores

Avaliacéo (institucionais e

particulares)

Fonte: adaptado de www.enamat.jus.br

4.3.4.1 Planejamento(Concepcao)

A definicdo do tipo de curso a ser criado depende de varidveis previamente
analisadas pela equipe de trabalho responsavel pela sua estruturacdo. As decisdes sao tomadas
de acordo com a misséo e a filosofia educacional da Escola, sempre levando em consideragéo

as necessidades dos alunos e a estratégia pedagdgica a ser utilizada.


http://www.enamat/
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4.3.4.2 Desenvolvimento (Design)

Na fase de desenvolvimento ou design de um curso a distancia, é apresentado um
panorama das diferentes midias (impressa, video, WEB, teleconferéncia etc.) e suas
linguagens, principais caracteristicas e importancia, a fim de favorecer sua apropriacdo e
integracdo no projeto pedagogico, na metodologia e no conteudo do curso. Expdem-se tarefas
que, de forma geral, compdem uma parte importante da estruturagdo de um curso na
modalidade a distancia. Entre estas atividades, pode-se citar o Design Instrucional, a Producéo

de Materiais e as Estratégias de Avaliacao.

4.3.4.3 Implementacédo

Envolve um conjunto de a¢Bes de ordem administrativa, tecnoldgica e pedagogica
que culminam na efetiva execuc¢do do programa do curso. Nesta fase, os Alunos-Juizes entram
em contato com o conteddo, sendo imprescindivel o uso das midias que atuam como
instrumento de comunicacdo. O processo de apropriacdo das ferramentas pedagdgicas e

tecnoldgicas do curso ocorre nesta fase.

4.3.4.4 Interacgdes

Numa concepcdo pedagogica centrada no Aluno-Juiz, a interacdo é um dos
elementos fundamentais para que ocorra seu processo formativo. As tecnologias de
informagdo e comunicagdo oferecem novas possibilidades de interagdo mediatizada

(Professor/Aluno-Juiz; Aluno-Juiz/Aluno-Juiz) com grande variedade de materiais.

A mediacdo pedagogica, Professor/Aluno-Juiz, envolve o trabalho de docente, no
qual o Professor coloca-se como facilitador, incentivador ou motivador da aprendizagem,
colaborando para que o Aluno-Juiz chegue aos seus objetivos. Outros participantes, como 0s
da area administrativa, auxiliam no registro dos Alunos-Juizes e devem acompanhar seu

progresso no curso.



105

4.3.45 Ambiente

A utilizacdo do ambiente virtual de aprendizagem (AVA) apresenta grandes
vantagens, porque possibilita uma flexibilidade de tempo e espaco, sem com isso perder a
agilidade, tornando efetiva a interacdo. N&o tendo espaco fixo para aprendizagem, o Aluno-
Juiz fica livre para aprender quando e onde quiser. Estes podem ser considerados postos-
chaves da flexibilidade que os cursos oferecidos a distancia proporcionam aos seus alunos.
Alunos e Professores estdo separados pela distancia e, na maioria das vezes, pelo tempo. A
educacdo a distancia modifica a ideia de que, para existir aprendizagem, seria necessaria a
presenca fisica do Professor e do Aluno em um mesmo local e a0 mesmo tempo (sala de aula,

trabalho, residéncia ou centros de aprendizagem).

4.3.5 Recursos Utilizados

4.3.5.1 Tecnolbgicos

A variedade dos recursos tecnoldgicos disponiveis para o uso pedagdgico tem
uma grande contribuicdo a oferecer para a educacdo a distancia. Principalmente por sua
escolha adequada e como s&o utilizados de forma alinhada a uma concepcdo de educacao
profissional. Dai, originou-se a necessidade de se construir um material adequado as
caracteristicas do ensino profissional, tendo em vista o aspecto inédito da modalidade de
educacdo nas Escolas que compdem o Sistema Integrado de Formacgdo de Magistrados do
Trabalho. Fica previsto o uso dos seguintes recursos: Internet, computador, Ambiente Virtual

de Aprendizagem (AVA) e e-mail.

Recomenda-se o Moodle como o Ambiente Virtual de Aprendizagem a ser
utilizado pelas Escolas que compdem o SIFMT, tendo em vista apresentar caracteristicas
pedagdgicas alinhadas ao modelo de EAD adotado. Além de constituir software livre, sem
necessidade de investimento na aquisicdo de licencas, conta com ampla base de

desenvolvedores e usuérios, inclusive no &mbito da formagao profissional.
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4.3.5.2 Didéticos

Em cursos a distancia, o material didatico passa por um processo diferente da
simples producdo dos textos e ilustracdes, que eram o foco do material didatico tradicional
impresso. Com o uso da internet, o aprendizado que era obtido em sala de aula, durante uma
conversa entre professor e aluno, passa a ocorrer em frente ao computador. Ou seja, a partir da
observacao de um equipamento estatico e ndo comunicativo do ponto de vista humano. Dai
decorre a importancia da dinamizacdo do material. Na busca dessa dinamicidade, 0s recursos
didaticos deverdo trazer diferentes formas de os cursistas interagirem com o contetdo, textos,

hipertextos, ilustracGes e recursos de audio e video.

Com a possibilidade do acesso a tecnologia, a disseminacdo da internet e a
geracdo atividades de formacdo a distancia, mostra que a EaD é um real agente de mudancas
na formacdo de perfis profissionais em concomitancia com a educagdo corporativa,

melhorando a qualificacdo para o trabalho nas instituicoes.

Conclui-se, que a educacao a distancia é uma forma de facilitar a disseminacéo
das atividades de aprendizagem da educacdo corporativa. Ela aparece como um dos principais
meios para disseminacdo das atividades interativas que sdo desenvolvidas nos ambientes

virtuais de aprendizagem (AVA), voltadas para a formacao dos servidores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao concluir este estudo sobre a educacdo corporativa no Tribunal Regional do
Trabalho, no qual se procurou responder as questdes norteadoras dessa pesquisa, a fim de
identificar quais os elementos constitutivos e o perfil para a formacéo do trabalhador no TRT,
sob a égide de uma educacéo voltada para os preceitos do capital dentro de uma instituicdo do
setor publico, tornou-se possivel fazer algumas observacdes a partir das percepcdes ao longo

dessa pesquisa.

Deste modo, 0 proposto em torno do tema “Educagdo Corporativa no Tribunal
Regional do Trabalho — 16 MA: perspectivas e desafios das novas demandas do mundo do
trabalho e para a formacdo de novos perfis profissionais, nos remete a uma sintese que se
construiu a partir da tentativa de responder aos questionamentos que originaram os capitulos

desse estudo.

O contexto, politico, social e econbmico em que surge a educagdo corporativa no
mundo e também no Brasil, juntamente com as analises das mudancas ocorridas no mundo do
trabalho, configurou-se como principais elementos de analise para a constru¢do do primeiro

capitulo deste estudo.

A priori, um entendimento a que se chegou nesse estudo foi a importante
participacdo das mudancas de cenario na economia mundial a partir da década de 70, em que
Antunes (2009) mostra que o capitalismo comecou a dar sinais de um quadro critico cujos
tracos mais evidentes foram a queda da taxa de juros, o0 esgotamento do padrdo de
acumulacdo taylorista/fordista e a crise de bem-estar-social entre outros.

No contexto do mundo do trabalho, foram observadas as mudancas que ocorreram
no interior das organizacdes, essas mudangas foram, na realidade, respostas a crise através da
reorganizacdo do capital com politicas de reestruturacdo produtiva. A partir dessa logica, o
mundo do trabalho foi pressionado a acompanhar essas transformacdes, consequentemente, o

trabalhador precisou fazer parte desse processo.

Nesse cenario, a educacgdo corporativa surge como alternativa para introduzir, nas
organizacbes, 0 processo de gestdo de pessoas, direcionando-as para as politicas de
aperfeicoamento da méo de obra, assim estaria inserida na l6gica que se seguia, sendo o
trabalhador aperfeicoado para atender as demandas por competéncia. Com essa questéo, a

gestdo por competéncia, também aparece no processo de organizacdo das instituicdes. O fato
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€ que, com esses dois processos, gestdo de pessoas e por competéncia, se estava fomentando
no trabalhador a necessidade de estar envolvido constantemente no processo de qualificacao,
com objetivo de melhorar a qualidade e estar de acordo com as novas configuracdes do

mundo do trabalho. Antunes (2009, p. 33) mostra como esse processo se originou.

Como resposta a sua propria crise iniciou-se um processo de reorganizacdo do
capital e de seu sistema ideologico e politico de dominagéo, cujos contornos mais
evidentes foram o advento do neoliberalismo, com privatizacdo do Estado, a
desregularizacdo dos direitos do trabalhador e a desmontagem do setor produtivo
estatal, da qual a era Thatcher-Reagan foi expressdo mais forte; isso se seguiu
também um intenso processo de reestruturacdo da producdo e do trabalho, com
vistas a dotar o capital do instrumento necessario para tentar repor os patamares de
expansdo anteriores.

Participante desse processo, a educacao corporativa hoje, no contexto da escola
judicial, enquadra-se como uma reprodutora dessa ideologia para seus servidores,
principalmente no que se refere aos aspectos da necessidade da qualificacdo e requalificacéo
como elemento estratégico para a manutencdo constante de sua forca de trabalho e para o

desenvolvimento de novas competéncias para o desempenho de suas atividades.

Ja, no segundo capitulo, partiu-se da analise das novas demandas do mundo do
trabalho e os desafios da educacdo corporativa na formagdo de novos perfis profissionais.
Para esse capitulo se tentou tracar o conceito de competéncia, visto que, o foco da educacédo
corporativa no TRT é a formacdo de competéncias em servidores e magistrados, nessa
perspectiva, ser competente é compreendido como o trabalhador capacitado e com habilidades

tais capazes de atender e corresponder as responsabilidades exigidas pelo cargo em exercicio.

Constatou-se que, por mais que o real sentido da gestdo por competéncias nao seja
compreendido pelos servidores, é perceptivel que, mesmo com o0s avangos que beneficiaram
algumas relagdes nas organizagdes, ainda sim, o modelo de educacdo corporativa tem como
objetivo a reproducédo das bases do capital e, por conseguinte, a exploragdo da mais valia do
trabalhador que emprega tempo e disposic¢ao nos principios de formacao e aperfeicoamento.

Ramos (2011), ao tratar das competéncias sociais, mostra que elas se relacionam
com o comportamento e as atitudes na forma de autonomia e responsabilidade e capacidade
de comunicacdo, integradas as competéncias profissionais. Neste ponto, observamos que a
teoria da formacdo de competéncias da escola judicial € utilizada como mecanismo de
disseminacéo da ldgica atual através do discurso da falta de preparo, comprometimento com o

trabalho e a necessidade de aquisi¢do de competéncias.
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Além dessas observagdes, nessa andlise, ainda se verificou que a questdo da
qualificacdo por meio da aquisicdo de competéncias tornou-se um dos objetivos principais
dentro da escola judicial junto aos servidores. Para tanto, por meio de resolucdo interna a
ENAMAT determinou as competéncias basicas para garantir o processo de qualificacdo de
seus servidores. A respeito da qualificagdo Ramos (2011, p. 35), traz um esclarecimento do

termo.

A associacdo do termo qualificacdo aos processos de trabalho e ao desenvolvimento
do saber profissional e social do trabalhador sob o modo de producdo capitalista,
considerando a relacdo pedagdgica que se estabelece pelo uso dos meios de
producdo e pelo contato com outros trabalhadores na objetivacdo do trabalho
abstrato, ocorreu a medida que se buscou verificar a tendéncia a ser tomada pelo
trabalhador ndo sé quanto a complexidade/simplicidade, como também aos efeitos
sobre o trabalhador na sua totalidade. Sob essa perspectiva, a qualificagdo do
trabalho se associava o potencial das relagdes técnica e sociais de elevar o
conhecimento do trabalhador, tanto na ordem explicita quanto tacita.

Nessa perspectiva, de ter um trabalhador qualificado para a execucédo de tarefas e,
para que esse tenha o perfil exigido para ocupar determinado posto de trabalho, torna-se
necessario tracar um perfil para o servidor do TRT, por meios de cursos, aperfeicoamento e
metodologias utilizadas, além de contar com uma estrutura que ofereca condi¢cdes para o

desenvolvimento da pratica e para que possa atingir tais objetivos.

Na terceira parte desse estudo, para compor o Ultimo capitulo, nos defrontamos
com a questdo norteadora: quais as perspectivas e desafios das novas demandas do mundo do

trabalho no contexto da educacdo corporativa no Tribunal Regional do Trabalho?

Compreendemos que ainda ha muitos desafios a serem vencidos pela educacédo
corporativa, para que suas estratégias sejam implantadas por completo dentro da instituicéo, e
para que haja a adesé@o de todos os seguimentos de servidores a essa politica de formacéo de
trabalhadores. Nas entrevistas, os relatos ddo a entender que os funcionarios veem essas
estratégias como boas para o desenvolvimento da instituicdo, mas reconhecem que ha alguns

obstaculos a serem superados.

Um desses obstaculos é a adesdo a educacdo a distancia que, é utilizada pela
educacdo corporativa como estratégia de aprendizagem em ambiente virtual, por ndo haver a
cultura do ensino ndo presencial e pelas desconfiancas quanto a qualidade e certificacdo, o
ensino na modalidade EaD desperta ainda muito preconceito por parte dos servidores. Para
tentar diminuir esse aspecto o TRT dispde de uma resolucdo que aponta as diretrizes para a

educacao a distancia no tribunal.
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A partir do exposto, conclui-se que as mudangas ocorridas, em detrimento das
novas configuracdes do capital, levaram instituicbes, como o TRT, a criarem estratégias de
qualificacdo que, oportunizaram condi¢des objetivas ao trabalhador em aperfeicoar, por meio
das formacdes desenvolvidas pela escola judicial que, segue ao modelo da educacao
corporativa, a fim de formar sua prépria forga de trabalho, ou seja, criando um perfil do que é
entendido, pela gestéo do tribunal, por servidor competente. Consequentemente, a instituicéo
tera suas demandas atendidas e estara, ao mesmo tempo, atendendo as demandas do modelo

de reestruturacdo produtiva.
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APENDICE A — Roteiro de Entrevista Realizada com o Gestor

1. Qual o conceito de educagéo corporativa para esta instituicdo?

2. Quais os principais motivos que levaram a implantacdo da educacdo corporativa no
TRT 162 MA?

3. Quais os principais objetivos que esta instituicdo pretende, em termos de qualificacdo,
com a educacéo corporativa?

4. Quais as competéncias que sdo desenvolvidas com o publico do “Qualificar” e as que
se pretende atingir?

5. Como é constituido o projeto politico pedagdgico da educacdo corporativa
desenvolvida nesta institui¢do?

6. No setor privado a educagdo corporativa tem como principal foco a competitividade.
Qual a foco da educacao corporativa no TRT 162 MA?

7. Quais os principais desafios que educacao corporativa enfrenta nesta instituicao?
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APENDICE B — Roteiro de Entrevista Realizada com Servidores e Magistrados

1. A educacdo corporativa promove atividades para que os funcionarios sejam
competentes em suas areas de atuacdo. O que é competéncia?

2. Aponte as competéncias essenciais que forma um perfil de um “funcionério
competente”?

3. Vocé considera que sdo adequados os conhecimentos, atitudes e habilidades
desenvolvidos pela educacdo corporativa o tornam competente para atender as novas
demandas do mundo do trabalho?

4. Na sua concepcéo, qual a funcdo da implantacdo da educacdo coorporativa no TRT
162 MA?
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