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INTRODUCAO

O conceito de capacitar através de treinamento e educagdo continuada, para os
serventuarios do Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro, através da ESAJ, sofre alteragao
a cada ano.

Com a implementacdo da Emenda Constitucional n°® 19, artigo 5°, que altera o Artigo 39,
paragrafo 2°, da Constituicdo, a cobranga de Modernizacdo do Poder Judiciario em ambito
Nacional , levou o Tribunal de Justica —RJ a definir seu Plano de Cargos e Salarios, Lei n°® 3.893,
de 19 de julho de 2002, e a efetivar as Resolugdes n® 4/2000, n® 11/2003 e n°® 12/2003, do
Conselho da Magistratura, como normas para desenvolvimento do servidor judiciario.

Face a grande diversidade existente no Tribunal de Justi¢a-RJ, e extensdo territorial do
Estado, surge dificuldade de atingir os servidores, com o necessario treinamento, para alcance das
metas nacionais.

E fato também que alguns servidores encaram treinamento e educagdo continuada como
puni¢do, e problema para seu cotidiano, visto que em muitas ocasides os programas de
desenvolvimento e capacitagdo dos servidores nas Comarcas do interior ¢ realizado em local
distante da lotag@o do capacitando.

Este trabalho foi desenvolvido com a proposta de analisar Treinamento — Educagdo
Continuada como ferramentas para Qualidade de Vida dos servidores do Tribunal de Justica do
Estado do Rio de Janeiro, ¢ a adequag@o as metas nacionais, principalmente para os lotados nas
Comarcas do interior, Belford Roxo, Duque de Caxias, Guapimirim, Japeri, Magé, Mesquita,
Nildpolis, Nova Iguacu, Queimados, Sdo Jodo de Meriti ¢ Forum Regional de Vila Inhomirim,
integrantes do 4° Nucleo Regional da Corregedoria, area onde atuo como Agente de Capacitagao
desde 1999, junto a ESAJ — Escola de Administragdo Judiciaria, 6rgao do Tribunal de Justica do

Estado do Rio de Janeiro subordinada hierarquicamente a Presidéncia do TJRJ, mas tem sua



atuacdo direta voltada aos 6rgaos administrativos e judiciais de 1* e 2% instancias da Presidéncia
do TJRJ e da Corregedoria-Geral da Justica do Estado do Rio de Janeiro.

Como sabemos o ser humano desde o nascimento esta em treinamento e educagdo
continuada para usufruir uma melhor qualidade de vida.

Ao entrar no mercado de trabalho, o quadro continua 0 mesmo, € o processo ¢ mais
intenso visto que cabe a ele executar suas atividades com eficiéncia, eficacia e efetividade.

No Poder Judiciario o quadro ndo ¢ diferente de uma Empresa Privada, seus serventudarios
precisam cada vez mais demonstrar eficiéncia, eficacia e efetividade para o cumprimento da
missdo desse 6rgdo publico de grande importancia para Sociedade que hoje em nosso Estado
clama pela paz e justica social.

O objetivo deste estudo foi construir um referencial tedrico abordando os principais
conceitos de treinamento na educacdo continuada, como ferramenta para melhor qualidade de
vida no trabalho.

As novas condigdes sociais, econdomicas e politicas do mundo atual indicam a necessidade
de especializacdo das pessoas, visando atender as demandas e exigéncias da sociedade
contemporanea.

Durante o estudo, portanto, foram analisadas: a histéria evolucdo do treinamento,
educacdo continuada e sua utilizacdo como ferramenta para melhor qualidade de vida no trabalho.

Foi dedicado um capitulo a indicadores para a gestdo da qualidade de vida no trabalho,
pela importancia de se medir a melhoria do processo.

Na parte final foi enfrentada a questdo de propostas praticas para o assunto.

APROVEITEM!



CAPITULO1

HISTORIA E EVOLUCAO

Do nascimento a morte, o ser humano vive sempre em interacdo com o meio-ambiente,
recebendo e exercendo influéncias em suas relagdes com cle. Portanto, treinamento/educacao ¢
toda influéncia que o ser humano recebe no ambiente social, durante toda sua vida. O ser humano
ao receber essas influéncias assimila-as de acordo com suas inclinagdes e predisposigoes, ¢
enriquece ou modifica seu comportamento dentro dos seus proprios padroes.

O ser humano entdo, através dos séculos acumula conhecimento e sempre se preocupa em
transmitir estes conhecimentos para as geragoes futuras.

No inicio esta atividade era informal e de modo assistematico, geralmente realizada no
seio da familia, nos grupos sociais a que o individuo pertence, sem obedecer a qualquer plano
preestabelecido. Com o tempo, porém, a transmissdo de conhecimentos, o ato continuo de
aprender e ensinar foi conquistando espacos formais, institucionalizados e de modo organizado,
como nas escolas e igrejas obedecendo a um plano definido, e entrando em ambientes fisicos mais
fechados, concebidos para as atividades especificas de ensino, até chegar nas Empresas.

No inicio da formagdo profissional no Brasil registra somente decisdes circunstanciais
destinadas a “amparar os o6rfaos e desvalidos da sorte”, assumindo um carater assistencialista que
tem marcado seu percurso, hoje, uma das condi¢des para o acesso ao mercado €, justamente, ter
boa formacgdo profissional. E esta, como uma estratégia para que os cidadaos tenham efetivo
acesso as conquistas cientificas e tecnologicas da sociedade, requer, além do dominio operacional
de um determinado fazer, a compreensao global do processo produtivo, com a apreensdo do saber
tecnologico, e valorizagdo da cultura do trabalho e a mobilizacdo dos valores a convivéncia

desejavel e a tomada de decisoes.



As Empresas hoje tem por obrigacdo proporcionar a seus empregados treinamentos e
educacdo continuada, (educacdo profissional-institucionalizada ou ndo, que visa ao preparo do
homem para a vida profissional), j4 que o contexto atual exige uma formacgao geral solida, com
embasamento para a vida em sua plenitude, a qual venha somar-se qualificacdo especial em
estreita e rigorosa cooperacdo com as exigéncias do mundo de trabalho, onde triunfardo aqueles
que estiverem melhor qualificados para enfrentar com eficiéncia, eficacia e efetividade a demanda
do mercado.

Entretanto, comparada a realidade de paises que entendam ser a educacdo uma das
principais estratégicas para o progresso, conquista de qualidade de vida e justica social, estamos

ainda muito atrasados.

1.1 Treinamento

O conceito de treinamento e muito diversificado. Alguns especialistas em Administra¢ao
de Pessoal o consideram como um meio para desenvolver a for¢a de trabalho dentro dos cargos
particulares outros interpretam mais amplamente, considerando-o para um adequado desempenho
no cargo ¢ estendendo para uma nivelagdo intelectual através da educagdo geral. Outros autores
referem-se a uma area genérica chamada desenvolvimento, a qual dividem em educacdo e
treinamento.

O treinamento seria o preparo da pessoa para o cargo, enquanto o proposito da educacao
continuada é o de preparar a pessoa para o ambiente dentro ou fora de seu trabalho.

Treinamento ¢ a capacitagdo do conjunto das for¢as humanas voltadas para as atividades
produtivas gerenciais e estratégicas dentro de um ambiente organizacional.

Treinamento pode ser visto como educacao profissional que visa adaptar o homem para

determinada empresa. Seus objetivos situados em curto prazo sao restritos ¢ imediatos visando a



dar ao homem os elementos essenciais para o exercicio de um presente cargo, preparando-o de
forma adequada.

O treinamento pode ser ministrado nas empresas ou em firmas especializadas em
treinamento.

Nas empresas ¢ geralmente delegado ao chefe imediato, ou mesmo a um colega. Diz a
Consolidagdo Normativa da Corregedoria-Geral da Justi¢a, Resolugdo n® 01/200 de 23/04/2000,

Subsecao II — Dos deveres dos Titulares, Artigo 126, Caput:

“Ao titular e ao Responsavel pelo Expediente, hierarquica e
fundamentalmente subordinados ao Juiz, incumbe, dentre outras
fungdes e deveres:... Inciso XV- responsabilizar-se pela preparagdo
técnica e constante, aperfeicoamento dos seus subordinados, mediante
supervisdo e orientacdo pessoal, além de indicagdo para curso e

treinamento oficiais.”

Sendo o treinamento uma responsabilidade de linha e fun¢do de staff. O treinamento
sempre constitui uma responsabilidade administrativa. Em outros termos as atividades de
treinamento repousam numa politica que reconhece o treino como responsabilidade de cada
administrador e supervisor.

Aos administradores dar-se-a qualquer que seja a assisténcia especializada que eles devam
ter, a fim de enfrentar essa responsabilidade. A ESAJ providenciou uma série de cursos com essa
finalidade e atualmente esta em evidéncia o Curso de Qualificagdo Gerencial, com carga horaria
de 122 horas, especifico e obrigatorio para os Titulares. Também os cursos coordenados pela
ESAJ, além de estarem voltados para a atualizagdo do conhecimento cientifico-juridico
disseminam os conhecimentos necessarios ao desempenho das diferentes atividades no ambito do
TJRIJ.

No seu sentido mais amplo, o conceito de treinamento esta implicito na tarefa gerencial

em todos os niveis, seja na demonstragdo de um procedimento novo, fase por fase, seja na
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explicacdo de uma operagdo tradicional; o supervisor ou gerente deve explanar, ensinar,
acompanhar e comunicar. Obedecendo a um programa preestabelecido e atendendo a uma agao
sistematica objetivando uma rapida adaptacdo do homem ao trabalho.

Pode ser aplicado a todos os niveis e setores da empresa.

O contetido do treinamento pode envolver quatro tipos de mudangas de comportamento:

e  Transmissdo de informacdo: o elemento essencial em muitos programas de
treinamento ¢ o contetdo: repartir informagdo entre os treinados como um corpo de
conhecimentos. As informagdes sdo genéricas sobre o trabalho. Podendo envolver também
transmissdo de novos conhecimentos.

e Desenvolvimento de habilidades: principalmente aquelas habilidades,
destrezas e conhecimentos diretamente relacionados com o desempenho do cargo atual ou de
possiveis ocupacdes futuras. Esse treinamento ¢ orientado para as tarefas e operagdes a serem
executadas.

e  Desenvolvimento ou modificagdo de atitudes: geralmente mudanga de
atitudes negativas para atitudes mais favoraveis, procurando aumentar a motivagdo, o
desenvolvimento da sensibilidade, quanto aos sentimentos e reagdes das outras pessoas. Envolve
também aquisi¢gdo de novos hdabitos e atitudes, principalmente em relagdo a clientes
interno/externo.

e Desenvolvimentos de conceitos: o treinamento pode ser conduzido no sentido
de elevar o nivel de abstracdo e conceptualizagdo de idéias e de filosofia, seja para facilitar a
aplicagdo de conceitos na pratica administrativa, seja para elevar o nivel de generalizagao
desenvolvendo gerentes que possam pensar em termos globais e amplos.

Esses quatro tipos de conteudo do treinamento podem ser utilizados separados ou

conjuntamente.



Objetivos Principais do Treinamento:

e  Preparar as pessoas para execucdo imediata das tarefas peculiares a
organizagao.

e  Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo
apenas em seus cargos as atuais, mas também para outras fung¢des para as
quais a pessoas pode ser considerada.

e  Mudar a atitudes das pessoas, com varias finalidades entre as quais criar um
clima mais satisfatério entre empregador e empregados aumenta-lhes a

motivagdo e tornd-los mais receptivo as técnicas de supervisdo e geréncia.

Com esse conceito em mente, dentre as atividades de gestdo de pessoas o treinamento e
sem duvida uma das areas que viabiliza as agdes de preparacdo e desenvolvimento da Gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho.

No ambiente de trabalho com alto nivel de competitividade e cobrangas de crescente
modernizagdo, desenvolvem-se novas situagdes e necessidade de treinamento e desenvolvimento,
com maior énfase em Qualidade de Vida.

O termo ensino esta mais ligado as atividades de treinamento adestramento e instrugao.

1.2 Educacido Continuada

E o reconhecimento do direito e da necessidade que o homem estude ao longo de sua vida

isto envolve uma enorme demanda de conhecimento



A formagao dos individuos nao pode ficar circunscrita ao periodo escolar quando o aluno ¢
s0 aluno, pois se estariam impossibilitando a atualizag¢ao profissional e o progresso social.

Surge, entdo a necessidade real da Educagdo Continuada, considerada uma nova fronteira
da educagdo e convertida, pelas Organizagdes Internacionais de Educacdo, em um tema prioritario
em suas Recomendagdes.

Ja o termo Educagao refere-se a pratica educativa e ao processo ensino aprendizagem que
leva o aluno a aprender a aprender, a saber, pensar, criar, inovar, construir conhecimentos,
participar ativamente de seu proprio crescimento, E um processo de humanizagio que alcanga o
pessoal e o estrutural, partindo da situagdo concreta em que se da a a¢do educativa numa relagio
dialégica.

Além das matérias técnicas e profissionalizantes, a educag¢do continuada atende as
demandas de interesse pessoal por cursos de formagao geral, humana e cultural.

Através da Educacdo Continuada torna-se possivel atualizar e reconverter a forca humana
em fungdo das necessidades advindas das aceleradas mudangas sdcias e tecnologicas.

Entretanto, ao longo do tempo verifica-se um processo de modernizagdo que modifica o
conceito de treinamento, educacdo continuada e a importancia para melhor qualidade de vida no

trabalho.

CAPITULO 11

QUALIDADE DE VIDA

Na Empresa qualidade de vida envolve fazer os funcionarios sentir-se bem, educar-se, ter

boa saude, e aproveitar as experiéncias dos servidores.
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Entretanto ha desafios a enfrentar:

Para Silva e De Marchi (1997) “dos muitos desafios que se apresentam para o mundo
empresarial, dois sdo fundamentais. O primeiro estd relacionado a necessidade de uma forca de
trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema competicdo atualmente existente. O
segundo desafio ¢ a capacidade, na visdo deles, de uma empresa responder a demanda de seus
funciondarios em relagdo a uma melhor qualidade de vida”.

Segundo Franca (2003)” os fatores que dificultam a qualidade de vida nas organizagdes
sdo:

a) Administrando as emogdes frente as diversidades

O controle das emogdes passou a ser um requisito indispensavel para o
sucesso (individual e organizacional) e ¢ tdo importante quanto as
qualidades técnicas.

Ha uma série de emocdes e sensagdes negativas que se apresentam nos
processos de diversidade. A ira, o medo, a magoa, a culpa, a tristeza, a
angustia, sdo alguns exemplos que podem mobilizar o individuo dentro do
contexto de trabalho para, uma atitude inadequada frente as situagdes das
quais vezes ele € exposto.

Por exemplo, dentro do meio organizacional em muitos casos sofremos
estresse, pressdo por resultados nem sempre vidveis. O que vem a mente?
(certamente pensamentos negativos de fracasso... ndo vou conseguir entre
outros).

Criar slogans de autocomando, que podem passar a ser automatico quando
houver uma situagdo de diversidade podera ser uma boa forma de dribla-la.
E importante fazer exercicios para relaxar e descarregar tudo que ficou
entalado durante o dia, ginastica, massagem e exercicios respiratorios sao
vitais dentro do processo de diversidade.

b) Falta de objetivos pessoais

A falta de clareza em relacdo aos objetivos e metas pessoais, leva muitas
pessoas a atitudes de estagnagdo, paralisando frente as dificuldades, ou
simplesmente se isentando da responsabilidade sobre suas propria vida,
deixando para os outros a responsabilidade sobre assuas insatisfagdes, na
maioria das vezes, resultado de muitas nao tentativas de mudanca.

c¢) Dificuldade de priorizar

As desculpas de falta de tempo encobrem na maioria das vezes a
dificuldade de estabelecer prioridades e respeitar limites. Com dificuldades
de dizer ndo, assume compromissos em excesso.

d)Dificuldades em ouvir

Grande parte dos conflitos nas organizacdes ocorre da dificuldade que as
pessoas tem em ouvir o outro, buscando compreender o ponto de vista e
levar em consideragao seus paradigmas .

E muito importante ressaltar que de maneira geral, para se ter a qualidade de vida no

trabalho € necessario proporcionar:
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e Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
e Orgulho pelo trabalho realizado;

e Vida emocional satisfatoria;

e Auto-estima;

e Equilibrio entre o trabalho e o lazer;

e Horarios e condi¢gdes de trabalho sensato;

e Respeito aos direitos

e Justica nas recompensas

Contribuicao das Ciéncias
Para se ter boa qualidade de vida € necessario apoderar-se dos multiplos conhecimentos e
das demais ciéncias.
Alguns temas das ciéncias tém influenciado e contribuido para a construcdo do
Treinamento e Qualidade de Vida, como as citadas abaixo:
A saude — a Organizagdo Mundial de Satde o OMS definiu, em 1986, satide como
preservacdo da integridade fisica, mental e social — um completo bem-estar
biopsicossocial — e ndo apenas auséncia de doencga, com maior expectativa de vida e
avancos biomédicos.
A ecologia — onde o homem ¢ parte integrante do ecossistema
A psicologia — demonstrando a influéncia das atitudes internas e das perspectivas de vida
individuais.
A engenharia: através da ergonomia: com a maior capacidade de construir objetos e
ambientes —extensdo das necessidades humanas — de forma cada vez mais confortavel,

eficaz e harmonica na interface pessoas-trabalho.
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A sociologia — resgatando a dimensao simbolica do que ¢ compartilhado e construido
socialmente.
A administracdo — com o aumento da capacidade de mobilizar recursos cada vez mais

sofisticados e impactantes em termos tecnologicos diante de objetivos mais especificos.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A atividade deve ser gerenciada com qualidade de vida: No entanto,
existe grande distincia entre o discurso e a pratica do que seria o bem-
estar das pessoas. Filosoficamente todos acham importantes, mas na
pratica prevalece o imediatismo, sendo os investimentos de retorno a
médio e longo prazo esquecido. Tudo estd para fazer (FRANCA,
1998, p. 43).

A definigdo classica pela OMS — Organizagdo Mundial de Saude ¢ “bem-estar fisico,
mental e social” torna-se evidente que a preocupacdo de QVT diz respeito a prevengdo, a
manuten¢do, o desenvolvimento e os cuidados da satide de quem trabalha, tanto em aspectos do
trabalho organizacional interno até nuances da vida privada do trabalhador.

Segundo Fernandes (2001), “Qualidade de vida no trabalho, é uma compreensao
abrangente e comprometida das condi¢cdes de vida no trabalho que inclui os aspectos de bem
estar, garantias de saude e seguranca fisica, mental e capacitagdo para realizar tarefas com bom
uso de energia pessoal”.

E um modelo de gestdo apoiado no desempenho, motivagdo e satisfagdo, sendo muito
importante alinhar os objetivos e expectativas dos funcionarios as metas da empresa, sendo
também visto, como uma nova atitude diante da necessidade de manter o emprego, ser

reconhecido por competéncia, desenvolver-se, conhecer a fundo o cliente, tomar decisdes que

garantam a qualidade do produto e do servigo.
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2.2 Indicadores Para Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho

Indicadores sdo ferramentas de planejamento e decisdo, que permitam clareza de critérios,
objetividade de avaliagdo, facilidade de levantamento de informagdes, visibilidade de dados,
efeitos de determinadas agoes.

Alguns autores tém apresentado estudo com novos critérios de indicadores. No Brasil,
Fernandes, E.C. (1992:7) aponta os seguintes focos dos programas de Qualidade de Vida no
Trabalho-QVT: reestruturagdo dos postos de trabalho, melhoria da cultura organizacional, criagao
de grupos autdbnomos ou autogerenciados.

Os critérios de qualidade de vida no trabalho mais utilizados no Brasil sdo os propostos
por Walton (1975), que devem ser operacionalizados de acordo com a proposta de programa de
QVT de cada empresa. Sao eles:

1. Compensacao justa e adequada.

2. Condigoes de trabalho.

3. Integragdo social da organizacgao.

4. Oportunidade de crescimento e seguranga.

5. Uso e desenvolvimento das capacidades pessoais.
6. Cidadania.

7. Trabalho e espago total de vida.

8. Relevancia social do trabalho.

As Normas Reguladoras da Legislagdo de Saude e Seguranga foram consolidadas em
1978. Sao Indicadores de qualidade de vida, uma vez que determinam programas de eliminagao,
controle e preservacdo da satide e conseqiiente bem-estar do ambiente de trabalho. Entre as

normas, alguns programas constam como obrigatorios: Comissdo Interna de Prevengdo de
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Acidentes (CIPA), Semana Interna de Prevencao de Acidentes (SIPAT), Programa de Prevencao
de Riscos Ambientais (PPRA), Controle Médico e de Satide Ocupacional (PCSMO).

Outro indicador ¢ a Carreira. Dutra (1996:16-19), definiu carreira como mobilidade
ocupacional ou profissdo: “Caminho estruturado e organizado no tempo e no espaco, fruto da
relagdo estabelecida entre a empresa, englobando a perspectiva de ambas”. Outros aspectos da
administracao de recursos humanos que s3o Indicadores Empresariais de Qualidade de Vida:

e (Cultura: atividades de lazer, arte e informacdo cultural que as empresas
desenvolvem e que interferem positivamente no clima organizacional e na motiva¢do dos
empregados.

e Gentileza: gentileza no trabalho se traduz em atos de reconhecimento e
valorizagdo do outro e humor que sdo indicadores da cultura e do nivel de integragdo entre a as
pessoas de um grupo.

e Produtos ecologicamente corretos: os consumidores estdo se preocupando
mais e mais com o meio ambiente. No futuro ndo podemos ter produtos agressivos ao meio
ambiente. Para tanto, sdo necessarias algumas providéncias, como utilizar embalagens de material
reciclado, implantar sistema para coleta da dgua da chuva, reduzir consumo de energia, utilizar
transporte em massa em vez de carro proprio, ndo utilizar cloro para alvejar papel, separar o lixo
(vidros, papel, plastico) para posterior reciclagem, restricdo de produtos com alto teor de chumbo.

Outro campo que podemos analisar ¢ os beneficios da Educagdo Fisica, quando da
descontracdo mental através de atividade laboral recreativa, a importancia da recreagdo nada tem
haver com a faixa etaria, ela incentiva melhor comunicacdo interpessoal/intrapessoal (afetividade
e prazer), resultando num maior dinamismo no trabalho. Aumentando a qualidade de vida através
de atividades fisicas, conseqiientemente diminuimos o estresse (que para muitos, o emprego ¢ a
principal causa de estresse). “Corpo sdo, mente sa”. WELLNESS (Relativo a qualidade de vida) ¢

diferente de FITNESS (Relacionado a estética).
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Em atengdo a isso algumas empresas desenvolvem programas de atividades recreativas
laborais.

Exemplos SENAC, SESI, PETROBRAS trabalham com palestras de terapia, trabalho
corporativa, ginastica laboral, que tem por beneficios habilidades em realizar tarefas, em
contribuir para maior integracdo das equipes, ¢ que por fim contribui para a efetividade dos
objetivos da organizagao.

Entretanto para que haja uma visdo integrada entre treinamento-educacdo continuada e
qualidade de vida, todas as acdes e etapas de Treinamento na Educagdo Continuada para melhor
Qualidade de Vida, podem ser consolidadas em quadros processuais que dao maior clareza da
seqiiéncia, elementos e etapas de uma gestdo profissionalizada. Os dados devem revelar e
aprofundar a compreensdo sobre valores culturais associados a posicdo expectativas individuais e

esforcos gerenciais.

CAPITULO III

PROPOSTA DE TREINAMENTO NA EDUCACAO CONTINUADA COM
QUALIDADE DE VIDA

Segundo HSM Managementmargo-abril 1999, “William B. Gartner. professor de
Administragdo de Empresas da Marshall School of Busines da University of Southern
California, propde um calculo simples: digamos (de forma conservadora) que vocé
trabalhe 40 horas por semana, 50 semanas por ano, durante 50 anos. No total seriam 100
mil horas de trabalho durante toda a carreira. Sera que algum de nos

Quer gastar 100 mil horas em um trabalho que nao seja gratificante?”

Levando-se em conta que o mais importante recurso existente numa empresa € o seu

pessoal. Ele deve constituir o principal foco de atengcdo da administragdo. Eis que ndo ¢

16



compensador o investimento em novas tecnologias, maquinas e instalagdes, se paralelamente nao
se cuida de promover o desenvolvimento dos recursos humanos disponiveis.

O gasto em treinamento dever ser entendido como um investimento realizado pela
empresa para a melhoria de nivel de qualidade, de produtividade dos seus empregados.

Os ganhos obtidos através do treinamento revertem em aprimoramento do bem do servigo
produzido pela empresa.

Portanto numa época de escassez de recursos, a escolha do treinamento a ser ministrado
envolve uma op¢ao fundamental da empresa. Eis que uma escolha em area ndo prioritaria da
produgdo e ou do servico pode significar desperdicio.

Dai a importancia de serem feitos levantamentos e diagnosticos de necessidades de
treinamento em cada empresa, de sorte que o seu elenco de treinamento nao envolva uma politica
subjetiva ou randomica, mas corresponda as necessidades estabelecidas objetivamente e que
promova a melhoria na qualidade de vida.

Observando o nivel de importincia do assunto, elaboramos uma breve pesquisa nas
Comarcas Integrantes do 4° NURC, apresentada ao final do presente trabalho.

E nessa linha de raciocinio, em promover treinamento com melhor qualidade de vida ha

varias propostas como:

e Montar Centro de Treinamento;
e  Criar uma Universidade Corporativa
e Desenvolver Treinamento On-Line (e-Learning)

e Incentivar um processo de Educagado a Distancia
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3.1 Centro de Treinamento

O centro de treinamento tem de estar ancorado em uma estratégia muita bem definida, em
consonancia com os objetivos e as necessidades da empresa. O papel de um centro de treinamento
deve ser amplo:

o Coordenar processos de formagdo de empresa.
¢ Disseminar conhecimentos, a missao ¢ as estratégias da empresa.
e  Difundir as boas praticas/experiéncias
Mais que responder pelas atividades de treinamento, o centro deve coordena-las, pensa-
las, desenvolvé-las. O local fisico do centro ¢ especialmente util pata treinamentos que envolvam:
o Fungdes estratégicas.
e  Trocas de experiéncias, depoimentos entre executivos de varias unidades.
e  Formacgdes estratégicas que precisem da participacao da hierarquia e
consultores

e  Treinamentos comportamentais.

Também existem empresas que optam por manter programas de formacdo ambulante,
montando minicentros de treinamento em veiculos como caminhdes ou Onibus, que levam o
mesmo treinamento a todo o territdrio nacional. Essa modalidade € particularmente 1til para quem
tem unidades espalhadas por muitos pontos do pais, com pequeno niimero de funcionarios em
cada umas delas. Distribuidores de combustiveis, como a Shell — que mantém um centro itinerante
desse tipo s3o um exemplo de empresa cujo perfil se adequa a esse tipo de centro.

No TIJRJ, temos a estrutura administrativa operacional central da ESAJ, localizada
fisicamente no prédio do Forum Central, na cidade do Rio de Janeiro, que funciona como centro
de treinamento. E nas Comarcas integrantes do 4° Nucleo Regional da Corregedoria — NURC, foi

montada com a colaboracdo de alguns Juizes e Secretdrios da Direcdo de Foruns, sala de
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treinamento como, por exemplo, em Belford Roxo, Nova Iguacu e Nilopolis. Entretanto, esses
locais necessitam de melhor estrutura e equipamentos, como televisdo, retro-projetor, data-show,
equipamento de som, quadro negro, cadeiras para fins escolares, ¢ inclusive a instalacdo de
equipamentos de informatica para os alunos que cursam treinamento on-line, visto que ¢
impossivel utilizar os equipamentos dos cartdrios, pois prejudicaria o0 bom andamento do servigo
bem como o atendimento ao publico.

Nas demais Comarcas o treinamento ¢ realizado no plenario dos tribunais de juri, o que
também dificulta o treinamento, visto que ¢ necessaria a adequacdo de horarios que nao
prejudiquem a atividade principal daquele local, sem falar que por muitas vezes ndo tem o
magistrado/servidor instrutor os equipamentos necessarios para desenvolver o treinamento, como
um simples flip-chart, pois s6 temos na sede do 4° NURC, para atender a todas as Comarcas: uma
televisdo, um video-cassete, um retro-projetor ¢ um flip-chart, que procuramos otimizar seu uso
por combinar com os instrutores uma programacao de uso, ¢ providenciamos o deslocamento dos
mesmos através das Comarcas que estiverem tendo treinamento dentro do més.

Houve época que ao utilizarmos locais externos, onde com muita insisténcia junto a
Institui¢do, conseguimos a cessdo de salas para o treinamento, visto ndo conseguiamos
autorizacdo para realizarmos dentro das instalagdes do Forum, termos que subir de quatro a cinco
andares com os equipamentos e¢ materiais didaticos na mao, pois os elevadores nido estavam
disponiveis. Mas estdvamos e continuamos imbuidos do espirito de cooperacdo e

comprometimento com os objetivos da ESAJ e do Poder Judiciario.

3.2 Universidade Corporativa

Com as organizagdes percebendo que nao mais podiam depender somente das instituigdes

de ensino externo para desenvolver sua for¢a de trabalho, criaram universidades corporativas

19



alterando fundamentalmente sua maneira de pensar em como devem participar do processo de
educacgdo e desenvolvimento de seus funcionarios.

A crenga de que as competéncias, habilidades e conhecimento formam a base de vantagem
competitiva reforca a necessidade de intensificar o desenvolvimento dos funcionarios e justifica,
portanto, a existéncia da universidade corporativa (EBOLI, 2000).

O modelo de ensino desenvolvido pelas universidades corporativas deixa de ser o
treinamento e passa a caminhar na direcdo da educagdo continuada.

Os curriculos basicos de uma universidade corporativa sdo programas de qualificagdes, o
conhecimento e as competéncias que definem o que cada organizagdao tem de exclusivo. Como
por exemplo, os funciondrios aprendem um vocabuldrio comum que inclui conhecimento da
hierarquia das necessidades dos clientes da organizagdo e como a satisfacdo dessas necessidades
se traduz em niveis melhores de servigo.

3.3 Treinamento On-Line (E-Learning)

O local de treinamento, ndo mais importa: a aprendizagem deve estar disponivel sempre
que necessaria, em qualquer lugar, a qualquer hora. Dai a importancia do e-learning ou
aprendizagem eletronica, ou seja, a implementacdao de agdes e solugdes de formagao através da
Intranet ou Internet. Embora esteja em evidéncia, ¢ importante lembrar que o e-learning ¢ uma
ferramenta. Que contribui para dar consisténcia a sistemas de difusdo, gerenciar melhor o tempo

de formacao e oferecer a méaxima flexibilidade.

Trata-se de um modelo de organizagdo que envolve os funciondrios em um processo de

aprendizado continuo.

J4

O aprendizado n3o ¢ meramente reativo, mas sim intencional, eficaz e conectado ao

objetivo e a estratégia da organizagao.
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As organizacdes orientadas para o aprendizado patrocinam programas para aperfeigoar e
diversificar a capacidade dos funcionarios.

Para facilitar o aprendizado organizacional deve-se criar uma estrutura que possa gerar
consideravel valor em longo prazo. De acordo com Meister (1999), alguns instrumentos desta

estrutura pode ser destacado, tais como:

° Bibliotecas do conhecimento, inclusive banco de dados eletronicos;

o Mecanismos de sondagem para monitorar tecnologias, concorrentes e
clientes;

. Programas integrais de ensino, treinamento e aconselhamento;

° Instalacdes para ensino, treinamento e aconselhamento;

. Instalagdes e sistemas para testar novas idéias (prototipos, simulagdes, etc.);

° Sistemas de comunicagdo, como e-mail, voice mail ¢ videoconferéncia;

. Sistemas que facilitem o trabalho em equipe, como salas de groupware e
storyboarding;

o Sistemas que facilitem o compartilhamento tacito, como transferéncia

pessoal, centro de exceléncia e equipes multifuncionais.

No centro desta capacidade de aprendizado estdo os funcionérios — exercendo o papel de
alunos. E para aprender eficazmente, precisam antes de qualquer coisa, estarem profundamente
engajados no processo de definicdo de metas da organizacdo, ou seja, estar em um estagio de
maturidade que permita uma conscientizacdo do sentido da aprendizagem e do desenvolvimento
continuo.

O treinamento on-line esta em fase de estudo e testes no TJRJ, tendo sido realizado alguns

cursos nos ultimos meses de 2004.
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EDUCACAO A DISTANCIA

A educacdo a distancia vem colaborar com os treinandos, por ndo for¢ar um deslocamento
fisico, obrigando-os a se sujeitarem aos sistemas de transporte das cidades e a um transito
tumultuado congestionado e violento, que consomem tempo, paciéncia e capacidade fisica.

Infelizmente, apesar dos esforcos em minimizar esses transtornos, muitas vezes 0s
servidores do TJRJ, lotados no interior precisam deslocar-se de sua lotagdo, para participar de
treinamento em Comarcas contiguas, mas que mesmo assim sdo distantes, sem falar que saem
cedo de suas residéncias, dirigem-se ao local de treinamento diverso ao de sua lotacdo, e ao
término do treinamento, dirigem-se ao local de trabalho, onde precisam fazer horas extras, para
compensarem o horario de treinamento. Nao podemos aqui esquecer de nossos colegas servidores
instrutores, que fazem o mesmo percurso, € que algumas vezes sao hostilizados pelos colegas por
exercerem tal atividade em colaboragdo a ESAJ, e que ainda enfrentam a dificuldade de
necessitarem se preparar para as aulas e fazem isso as altas horas da noite, pois ndo possuem um
tempo melhor para isso.

Essas dificuldades nao trazem qualidade de vida no trabalho, muito pelo contrério e faz
com que o treinamento perca o seu objetivo que ¢ ser o de ajudar na capacitacdo para desenvolver
as atividades do TJRJ, mas com qualidade de vida, o que leva a eficiéncia, eficicia e efetividade.

Educacdo a Distancia ¢ um recurso que vem sendo utilizado h4 muito tempo, alguns dizem
ha séculos, e acreditamos possa ser uma ferramenta de grande ajuda para o treinamento com
qualidade de vida no TJRIJ.

A defini¢do de educacdo a distincia ¢ de que a informacdo ou fonte de conhecimento estéa
separada do aluno ou professor em Tempo ou Espaco.

Os meios de Educacgdo a Distancia sao divididos em dois:
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Unidirecional, quando temos uma via apenas para transmitir a
informagdo para o aluno, como exemplo: livro, video, televisdo,
multimidia, dentre outros.

Bidirecional, quando temos duas vias, uma para transmitir a
informagdo para o aluno e outra para o instrutor, havendo entdo uma
interagdo entre os dois. Esta interacdo devera ser utilizada para
monitorar o aprendizado do aluno, respondendo a duvida,
desenvolvendo exercicios, trabalhos e atividades. Como exemplo o

correio, telefone, Internet dentre outros.

DIFERENCA ENTRE A DOCENCIA PRESENCIAL E A TUTORIA

NA EDUCACAO A DISTANCIA (Mejia)

PROFESSOR

TUTOR

(Educagao Presencial) (Educagdo a Distancia)
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PROFESSOR

(Educacao Presencial)

TUTOR

(Educacao a Distincia)

24



PROFESSOR

(Educagao Presencial)

TUTOR

(Educagdo a Distancia)




PROFESSOR TUTOR

(Educagao Presencial) (Educacdo a Distancia)




PROFESSOR TUTOR

(Educagdo Presencial) (Educagdo a Distancia)




B

“Conforme Garcia Aretio, L. (1994). Educacion a distancia hoy. Madrid:
(UNED)".( Extraido do livio EDUCACAO A DISTANCIA, da Professora Claudia

Landim )

E importante ressaltar, entretanto, que o meio presencial jamais podera ser substituido pelo
e-learning. A integracdo aluno-professor ¢ fundamental nas formagdes comportamentais e

estratégicas e por isso os meios presencial e virtual devem e podem ser usados complementar e

simultaneamente nas empresas.
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CONCLUSAO

Qualidade de Vida no trabalho estd ligada a uma estratégia empresarial que visa o lucro
material, através do melhor aproveitamento da capacidade produtiva de cada individuo. No
entanto, o TJRJ visa o “lucro social” — atendimento célere e sério a uma populacdo que necessita
cada vez mais do amparo da Justica.

O TJRJ tem alcangado o seu lucro através de seus serventudrios que se apresentam na
maioria das vezes verdadeiros talentos.

Visto que ja temos a certeza que a melhora na qualidade de vida dos servidores
amplia os lucros através de:
Retorno para a Organizagdo
Reducdo do nivel de stress individual.
Identificacdo de pontos de tensdo e orientagdo para tratamento e prevengao.
Aumento da criatividade e produtividade
Redugao dos afastamentos temporarios
Melhoria do clima organizacional
Desenvolvimento de atitude pro-ativa de melhoria individual, no trabalho na
coletividade.
Melhoria da imagem externa.

De acordo com o objetivo desta pesquisa, esperamos, que esse trabalho possa contribuir

para que o TJRJ intensifique o treinamento/educacdo continuada de seus servidores, observando a

melhor qualidade de vida no trabalho.
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