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1. Apresentacao

Este Projeto Politico-Pedagégico - PPP expressa os pressupostos e os
principios epistemolégicos e pedagégicos que orientardo o conjunto das agoes
educativas, presenciais e a distancia, desenvolvidas no @mbito da Justica
Federal. Tais pressupostos e principios serdo observados na proposi¢cao e
implementacdo de todas as solu¢gdes educacionais voltadas para o
desenvolvimento de competéncias dos servidores, tanto com instrutoria interna
como externa.

A elabora¢do do documento considerou as especificidades da Justica
Federal, como segmento do Poder Judiciario, e os desafios a serem enfrentados
no cumprimento da sua missao, relacionados a prestacao jurisdicional célere,
segura e acessivel ao cidadao.

Nesse sentido, o PPP da Justica Federal alinha-se as tendéncias de
mudancas institucionais, que visam ao atendimento dos anseios sociais, por
meio de melhorias de gestao e da promoc¢ao de um ambiente de trabalho em
que o ser humano seja valorizado e reconhecido em suas potencialidades,

necessidades e diferengas.

2. Objetivos do Projeto Politico-Pedagodgico

O Projeto Politico-Pedagogico da Justica Federal objetiva nortear a
formagao continuada de servidores, para uma atuacao profissional e social
produtiva, responsavel e sustentavel, por meio de abordagem interdisciplinar,
que privilegia o protagonismo do educando na constru¢ao do conhecimento e
busca, no cotidiano do trabalho, os insumos para o processo de aprendizagem.

Em sentido mais estrito, objetiva-se que os servidores desenvolvam as
competéncias necessarias para que a Justica Federal faga a entrega jurisdicional

de forma célere e com qualidade, cumprindo sua missao institucional.,\r.';" -



3. Educacgao e Trabalho na Justica Federal

3.1 Historico da Educacdo Corporativa

O Conselho da Justica Federal, como 6rgdo central dos sistemas
organizacionais da Justica Federal, por meio de suas unidades administrativas,
atua no sentido de coordenar nacionalmente as diversas tematicas e projetos,
buscando alinhamento e uniformizacao dos processos de trabalho e respectivas
metodologias/tecnologias, em prol de uma gestao otimizada dos recursos para
cumprimento da missao institucional.

O Centro de Estudos Judiciarios - CEJ, 6rgdo do Conselho da Justica
Federal, que atua como unidade central do processo de ensino-aprendizagem
da Justica Federal, desde a sua criagao, no ano de 1989, tem-se tornado centro
de estudo e fomento de metodologias e tecnologias de educagdo, de forma
integrada com os tribunais regionais federais e suas seccionais.

Na década de 1990, o CEJ e as areas de gestao de pessoas da Justica
Federal, entdo denominadas “unidades de recursos humanos’, davam os
primeiros passos para se organizar como unidades sistémicas, e assim iniciavam
estudos na tematica da educagéo organizacional, apoiados pela expertise de
renomadas instituicées e de universidades federais.

Nessa época, o objeto de estudo concentrava-se nas metodologias de
Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT) e de avaliagcao das acdes
educacionais. Os levantamentos priorizavam as necessidades dos servidores,
com pouca participacdo dos gestores na identificacado das demandas, sem
considerar as necessidades dos processos de trabalho e a misséo da instituicao.
As metodologias de avaliagao, por sua vez, priorizavam a reacgao dos treinandos
as acoes ao termino dos cursos. Da mesma forma, consideravam a pessoa, sem
abranger a aplicabilidade no trabalho.

O esfor¢o consistia em elaborar metodologias de LNT e de avaliacao
unificadas, visando obter, como produto, catalogos de curso dos tribunais, que,
por sua vez, davam subsidios para a elaboracdo de uma programacao nacional.
O trabalho envolvia a capacitacao dos gestores e técnicos de recursos humanos
e uma agenda de reunides que buscava consensuar um modelo nacional de
diagnéstico de demandas e avaliagao.

Pautado nessa dinamica coletiva, o CEJ, junto com a Justica Federal,
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apoiado por consultorias e/ou parcerias com outras instituicbes, ia aprofundando
os estudos e ampliando a fonte da demanda. Constatava-se que n&o bastava
ouvir s6 o servidor e/ou o gestor, mas atuar na inter-relagdo “gestor-servidor-
trabalho-instituicdo-jurisdicionado”. Percebia-se que os LNTs (focados no saber,
na tarefa e no cargo) e as avaliagdes de reacao (centradas nos conhecimentos,
na didatica do professor e na organizagao da instrugéo) ja ndo davam conta da
abrangéncia vislumbrada. Assim, na primeira década dos anos 2000, a gestao
por competéncias foi apresentada aos profissionais da Justica Federal como
resposta a limitagao presente.

Buscou-se trazer esta nova logica para o desenvolvimento de pessoas,
uma vez que ampliava a abordagem do “saber” para “o saber fazer” e “saber
ser”, combinando sinergicamente conhecimentos-habilidades-atitudes em um
determinado contexto de trabalho, o que exigia a participacao ativa dos
servidores e gestores na constru¢ao do conhecimento.

Para a implementacédo do modelo, preparou-se uma equipe no CJF para
realizar o mapeamento das competéncias técnicas, bem como as etapas do
processo de avaliagdo das competéncias, a estrutura dos planos de
desenvolvimento dos servidores, e o desenvolvimento de um sistema
informatizado para automagao do programa. Inicialmente, o modelo de gestao
de pessoas baseado em competéncias foi restrito a funcdo treinamento e
desenvolvimento.

Em 2006, sentiu-se a necessidade de definicdo dos fundamentos para
subsidiar um programa nacional que assegurasse um permanente processo de
acompanhamento, avaliagdo, corre¢do de rumos e evolucdo, bem como a
formagao continuada dos principais agentes de mudan¢a: os gestores-
educadores e as equipe de T&D. Assim, em mais uma agao conjunta entre o
CEJ, os tribunais e seccionais, foi elaborado um Projeto Politico Pedagoégico —
PPP.

Essa primeira versdo do PPP foi fruto da construcao participativa dos
membros do Comité Técnico-Operativo, representantes do CJF, dos tribunais
regionais federais e das seg¢oées judiciarias. A propria construcédo do projeto foi
um processo de formacao, e a ampla participacao de todos os interessados foi

de suma importancia na medida em que promoveu a reflexao sobre os objetivos

e desafios do PPP, os papéis e as competéncias dos gestores-educadores e das /'
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equipes de T&D da Justica Federal.

Desde 2008, foram elaborados trés Planos Nacionais de Capacitagao
(PNC 2008/2009, 2012/2013 e 2015/2016), visando apresentar as bases
politicas, metodolégicas e operacionais para formacdo, aprimoramento e
especializagao dos servidores da Justica Federal. Paralelamente, aconteceram
o Encontro de Educagao Corporativa da Justica Federal em abril de 2012, cursos
especificos sobre a area de educacgao, reunides de trabalho, discussées em
foruns, benchmarking, dentre outras a¢des conjuntas.

No ano de 2013, foi elaborado o documento “Fundamentos de Educacéo
Corporativa”, em acgao conjunta do Conselho da Justica Federal, por meio do
Centro de Estudos Judiciarios, e das areas de gestdo de pessoas e de
capacitagao das cinco regioes da Justica Federal.

Como resultado de toda essa experiéncia, e, a partir do trabalho realizado
na 4? Regiado, tem-se firmado uma concepgao de pratica pedagodgica baseada
na abordagem de competéncias e gestao de pessoas, apresentada por Kuenzer
(2003), que amplia o conceito, considerando a centralidade dos processos de
trabalho, a integracéo entre teoria e pratica, o protagonismo do educando e os
meétodos interativos de construgédo do conhecimento, resgatando, na esséncia,
os principios estabelecidos no PPP de 2008 e alinhando-se as diretrizes
pedagogicas da Escola Nacional de Formacado e Aperfeicoamento de
Magistrados — ENFAM, conforme a Resolugao n. 11, de 7 de abril de 2015,

daquela escola.

3.2 Transformacgdes sociais e na organizacao do trabalho

O marco fundamental da organizacao da Justica Federal encontra-se na
Constituicdo Federal de 1988, que extinguiu o Tribunal Federal de Recursos e
criou cinco tribunais regionais federais e o Superior Tribunal de Justica. Além de
redefinir estrutura e competéncias, a nova Constituicao posicionou a atuagao da
Justica Federal brasileira na perspectiva dos direitos e garantias assegurados
pelo Estado Democratico.

Nesse contexto, o Poder Judiciario tornou-se uma arena decisoria
relevante para amplas demandas sociais, econdmicas e politicas represadas

pelo regime autoritario e que foram legitimadas na chamada “Constituigéolax:



Cidada”. Assim, sob o impulso da cidadania ativa e da democracia, ocorreu o
aumento expressivo da demanda jurisdicional, que passou de aproximadamente
350 mil casos novos, em 1988 (WERNECK VIANNA, 1999, p. 11), para 28,9
milhées, em 2014 (CNJ - Relatério Justica em Numeros, 2015).

Especificamente no dmbito da Justica Federal, os tribunais regionais
federais foram instalados em 1989 e, a partir da década de 1990, a estrutura de
Primeira Instancia foi progressivamente ampliada e interiorizada, no intuito de
tornar a justica mais proxima e acessivel ao cidadao. Nessa esteira, a Lei n.
10.259, de 12 de julho de 2001 criou os juizados especiais federais e, mais
recentemente, tem-se verificado a evolu¢gao dos meétodos consensuais de
solucao de conflitos, os quais consolidaram-se como pratica obrigatéria pela Lei
n. 13.105, de 16 de margo de 2015.

Todas essas mudangas de cenario e as novas necessidades, que
continuam a surgir das Interagbes sociais, exigem a especializagdo das
competéncias jurisdicionais e a revisao constante de processos de trabalho e
estruturas organizacionais, sendo que o desenvolvimento do processo judicial
eletrénico € um fendmeno que tem alterado, de forma significativa, a realidade
laboral e da prestagao de servigos.

E importante observar que, a partir da década de 1980, os processos de
mundializagdo do capital aceleraram as transformag¢bes do trabalho. A
reestruturacdo dos modelos de producéo, especialmente com a disseminacgéao
do denominado “toyotismo”, e as altera¢des da base técnica, a partir do maior
desenvolvimento da microeletrénica, provocaram mudancas no perfil da forga de
trabalho, exigindo dos profissionais diferentes qualificagées, mais participacao e
autonomia no impulsionamento do processo produtivo e polivaléncia no
desempenho de fungoes.

Os novos métodos de gestdo, fundados na logica da maxima
produtividade e no alto nivel de competitividade, nao s¢é intensificaram a carga e
o ritmo de trabalho, como trouxeram a necessidade de respostas rapidas, de
forma a garantir a adaptacao e sobrevivéncia das empresas dentro de um
mercado competitivo e em continua transforma¢éo. Assim, as organizagées
foram impelidas a criar sistemas educacionais corporativos, voltados ao
desenvolvimento de competéncias cognitivas complexas e comportamentais

especificas, indo além da mera aquisi¢ao de conhecimento técnico-instrumental.,/
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Também no Brasil, essas transformacdes afetaram profundamente a
gestdo e a organizacdo do trabalho. Os processos de automacao e de
reestruturacao produtiva, associados a novos métodos de gestao, provocaram a
eliminagao de atividades e postos de trabalho em varios setores da economia,
como, por exemplo, no bancario, 0 qual empregava mais de 1 milhdo de
trabalhadores em 1986 e passou a ter 497 mil empregados em 1996 (SEGNINI,
1999).

Essa dinamica de transformacdes sociais, econ0micas, tecnologicas,
politicas e culturais da sociedade contemporanea impactaram o Poder Judiciario,
tanto no que tange a crescente judicializacdo dos conflitos, quanto a urgéncia
pela remodelagem da gestdo de pessoas, de recursos, dos processos de
producao, do conhecimento e da estratégia.

A sociedade passou a exigir mais celeridade, transparéncia e efetividade
na entrega jurisdicional, o que contribuiu para, de um lado, tornar a instituicao
mais permeavel aos valores democraticos e as demandas sociais e, de outro,
assumir uma abordagem estratégica e gerencial da jurisdicdo, com foco em
metas e resultados. Inicialmente, ocorreu a recepgao de valores, técnicas e
métodos gerenciais oriundos da iniciativa privada (focados, via de regra, na
racionalidade de mercado), mas, aos poucos, verificou-se o surgimento de uma
reflexdo acerca das peculiaridades da gestao publica, considerando-se a cultura
da instituicdo e os valores da cidadania e do Estado Democratico.

Na Justica Federal, o uso intensivo das tecnologias de informacéao e
comunicacéao (TICs) - sobretudo com o processo eletronico — tem, por um lado,
gerado mudangas na organizagado do trabalho e provocado a eliminagao de
tarefas, o esvaziamento de parte das atribuicbes dos servidores envolvidos no
impulsionamento do processo fisico. Por outro lado, verifica-se também o
surgimento de novas atividades relacionadas a gestdo, a governanca e a
sustentabilidade. Em razao disso, observam-se impactos abrangentes nas
competéncias necessarias ao atendimento das novas demandas da Justica
Federal, decorrentes do aumento de volume e da complexidade do trabalho.

Em contrapartida, as mudancas de estrutura de cargos nao ocorrem na
mesma velocidade que a verificada no contexto laboral, com o propdsito de
permitir melhor adequagao do quadro funcional a realidade institucional e as

demandas decorrentes do processo de inovagao. Dessa forma, a Justica Federal
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depara-se com o desafio de equacionar sua defasagem estrutural, garantir o
desenvolvimento das competéncias essenciais ao seu funcionamento e, ainda,
cuidar de questdes relacionadas a saude e ao bem-estar dos servidores,
resultantes das mudangas nas relagdes de trabalho.

Tomando essa realidade como uma das premissas para a formulagao de
seu planejamento estratégico para o periodo de 2015 a 2020, a Justica Federal
definiu a gestao de pessoas como um de seus macrodesafios (Resolugéo n.
CJF-RES-2014/00313, de 22 de outubro de 2014, do Conselho da Justica
Federal) e encaminhou a formulacao de projetos nacionais na area de saude no
trabalho, no desenvolvimento de novas competéncias e na adequagado da

estrutura de cargos as novas demandas.

3.3 Mudanga organizacional e demanda por novas competéncias

As mudancas decorrentes da implementacao de tecnologias eletrénicas
nas areas juridica e administrativa simplificaram os procedimentos de trabalho e
liberaram uma parcela dos servidores para a realizacao de atividades analiticas
e mais complexas. O conjunto de atividades advindas do crescimento de novas
praticas juridicas, de gestao e de governanga, também alterou substancialmente
os processos de trabalho e passou a exigir dos servidores o enfrentamento de
problemas e desafios, bem como o desenvolvimento de competéncias cognitivas
complexas e de relacionamento.

Some-se a isso a demanda por competéncia ética € por compromisso
politico com a qualidade da vida social e produtiva, exigindo-se, cada vez mais,
novos comportamentos e a articulagcdo entre praticas individuais e
procedimentos coletivos, em que se compartiham responsabilidades,
informagdes, conhecimentos e formas de controle, agora internas ao trabalhador
e ao seu grupo, como afirma Kuenzer (2003). Para tanto, é preciso desenvolver
o trabalho intelectual, o raciocinio l6gico-formal, as capacidades comunicativas
e de analise critica e a criatividade; a compreensao das relagcdes entre as partes
e seu contexto, bem como o dominio das ferramentas e dos sistemas associados
as inovacgodes tecnolodgicas.

Nesse sentido, o papel do gestor merece especial atencéo, néo sé porque
as novas competéncias exigem uma gestao capaz de enfrentar esse mundo do
trabalho em reformulagéo, mas também porque requerem que ele assuma uma

.'I \I
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funcao de educador, a fim de desenvolvé-las e promover a reflexao critica sobre
o atual modelo de gestao.

Todo esse contexto, marcado por mudangas rapidas, intensificagédo do
ritmo laboral, aumento da sobrecarga psiquica e da complexidade nas situagdes
de trabalho, trouxe o esgotamento das nog¢des e praticas associadas ao modelo
burocratico de recursos humanos e, em particular, das formas tradicionais de
capacitacéo, baseadas na transmissao unilateral do conhecimento e na sua
recepcao passiva pelos participantes dos cursos.

Essas concepgbes tornaram-se obsoletas, e sua inépcia para atender as
necessidades atuais tem requerido a adog¢ado de abordagens de gestdo de
pessoas mais flexiveis e abrangentes e, especialmente, uma concepcgéao
humanista de educacéao profissional, inicial e continuada, estruturada em niveis
crescentes de complexidade, que privilegie a participacao ativa do sujeito na
construgdo do conhecimento e sua aplicacao pratica, voltada para o
cumprimento da missao institucional, sem perder de vista a percepcao de sentido

e do bem-estar no trabalho.

3.4 Um novo paradigma de educagdo no trabalho

Para viabilizar um ambiente propicio a formacao de servidores, com as
competéncias necessarias para responder aos desafios atuais da Justica
Federal, € essencial que os processos educativos permitam aos sujeitos
transitarem da situacdo de meros espectadores para a de protagonistas de sua
propria formacio, a partir de situagdes intencionais e sistematizadas de
aprendizagem, organizadas pelos docentes. Com essa perspectiva, é possivel
estabelecer, de forma ativa, construtiva e criadora, relagées com a ciéncia, com
o conhecimento técnico, e com a cultura; substituir a recepgao passiva pela
atividade permanente na elaboracdao de novas sinteses que possibilitem ao
sujeito atuar com qualidade e rapidez de resposta; atuar de forma socialmente
responsavel e tecnicamente bem-feita, de modo a superar os modelos pré-
estabelecidos pela criacdo de novas solugoes.

Seguindo esse raciocinio, o desenvolvimento de competéncias é
indissociavel da politica de gestao de pessoas e de seu contexto organizacional.

A gestao por competéncias € um processo de desenvolvimento continuo das
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pessoas, do contexto de trabalho e das formas de organizagao, nao se
restringindo a agdes isoladas de capacitagao strictu sensu. Mais do que isso, 0
desenvolvimento de competéncias, individuais e coletivas, s € efetivo quando
integrado organicamente a todas as dimensdes da politica de gestao de pessoas
(ingresso, integracdo, acompanhamento, formacédo continuada, avaliacdo de
desempenho, comunicacao e feedback, trabalho em equipe, mediagao de
conflitos, desenvolvimento gerencial etc.) e a estratégia da organizacao.
Fundamental, portanto, que os principios norteadores da educag¢ao no
trabalho e das politicas de gestdo de pessoas estejam em sincronia, a fim de

promover o desenvolvimento humano e institucional.

3.5 A sustentabilidade e a educag¢do no trabalho na Justiga Federal

A melhoria do desempenho do servigo publico € uma medida premente
para a insercdo do Pais na economia mundial e para o aperfeicoamento na
gestao dos gastos publicos, considerando a crise fiscal do Estado.

Grande parte da populacao — e ai se inserem os servidores publicos - néao
tem consciéncia dos impactos socioambientais que produzem, portanto é crucial
a formag&o de uma nova cultura institucional para a sustentabilidade nos seus
trés segmentos — social, econémico e ambiental.

As acbes de sustentabilidade devem ser trabalhadas nos cinco eixos
tematicos: eficiéncia dos gastos publicos com uso racional dos recursos naturais
e bens publicos; gerenciamento de residuos; qualidade de vida no ambiente do
trabalho; contratagcbes e licitagbes sustentaveis; e capacitacdo e
aperfeicoamento dos magistrados, servidores, terceirizados e estagiarios em
educagao socioambiental.

O planejamento estratégico da Justica Federal destaca, como um dos
seus valores, a responsabilidade ambiental e, como um dos seus objetivos
estratégicos, o aperfeicoamento da gestdo de custos. Destarte, durante as
préximas décadas, as ag¢des educacionais da Justica Federal dardo énfase na
conscientizagdo e na capacitagao de seus profissionais sobre a importancia da
qualidade dos gastos publicos e suas consequéncias socioambientais, por meio
da eliminagao do desperdicio e da melhoria continua da ge§téo dos processos,

- . ~ . . . . . . I
otimizando a prestacao de servigos aos jurisdicionados. , »
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Portanto, a formacéo e o desenvolvimento dos profissionais da Justica
Federal, com destaque no estimulo a adogao de novos padrdes de consumo, no
uso racional dos recursos naturais e dos bens publicos, com base no
conhecimento dos custos dos servigos executados em cotejamento aos
resultados obtidos, devem possibilitar que as decisdes organizacionais
conduzam a alocagao mais eficiente dos recursos publicos, de forma a

proporcionar a consolidac¢ao da politica de sustentabilidade.

4. Os fundamentos: a concep¢ao de conhecimento

A crescente intelectualizacdo dos processos de trabalho, em face da
incorporagao de novas tecnologias aos processos produtivos que tornam o
trabalho cada vez mais abstrato e complexo, redefine as relagdes entre trabalho,
conhecimento, competéncias, aprendizagem e método. A medida que tais
concepgoes fundamentam o Projeto Politico-Pedagégico, torna-se necessario

explicita-las.

4.1 A produgdo do conhecimento

Concebe-se o conhecimento como a reproducao da realidade - das
coisas, dos processos, dos fendmenos - no pensamento, por meio da atividade
humana, em decorréncia do que adquire significado. O conhecimento é
inseparavel da reflexao sobre a realidade e da atividade pratica para transforma-
la. Assim, a producdo do conhecimento é fruto da relacédo entre teoria e pratica,
por meio da atividade humana, resultante das relacdes entre sujeito e objeto,
pensamento e a¢gao, homem e sociedade.

Essa concepcao aponta a necessidade de superar O processo
educacional enquanto contemplacao, absor¢cao passiva de sistemas explicativos
complexos desvinculados do movimento da realidade histérico-social. Assim, as
acoes educacionais contemplarao situagoes significativas de aprendizagem em
que teoria e pratica estejam articuladas, quer pelo tratamento de situagbes
concretas da vida laboral do servidor, mediante exemplos, casos, problemas,
simulagdes, laboratérios, jogos, quer pela insercdo do aprendiz na pratica

laboral, por meio de visitas, estagios, vivéncias e troca de experiéncias. v/ |
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4.2 A concepgao de competéncia

O conceito de competéncia, segundo Kuenzer, é a capacidade de agir,
em situacbes previstas e nao previstas, com eficiéncia e no tempo adequado,
articulando conhecimentos tacitos e cientificos, experiéncias sociais e de
trabalho, comportamentos e valores, desejos e motivagdes, desenvolvidos ao
longo das trajetérias de vida em contextos cada vez mais complexos.

Competéncia, portanto, vincula-se a capacidade de solucionar problemas,
mobilizando conhecimentos, aptidées especificas, cognitivas complexas,
comportamentais e habilidades psicofisicas. Assim compreendida, a
competéncia integra trés dimensdes que se articulam, de forma indissociavel,
nas praticas profissionais:

- Competéncias especificas referem-se ao saber fazer; elas levam em
considerag¢ao as necessidades dos processos de trabalho;

- Competéncias cognitivas complexas referem-se ao saber conhecer;
integram as operagdes mentais que o sujeito utiliza para estabelecer relagbes
com e entre os objetos, as situagdes, os fendmenos e as pessoas que deseja
conhecer,

- Competéncias comportamentais referem-se ao saber ser ou saber
conviver; combinam dimensdes tais como o comportamento, a cultura e a
identidade, e também a ideia de vontade, ou seja, do engajamento e da
motivagao; desenvolvem-se nos espagos e momentos de interacao e de trocas,
nos quais se formam as identidades (DURAND, 1998).

Essa forma de conceber a competéncia corresponde a corrente francesa,
representada por autores como Le Boterf (2003) e Zarifian (2001); os quais
associam a competéncia ao contexto e as condi¢cdes materiais de trabalho, em
que se incluem as praticas coletivas das equipes de trabalho. Como resultado,
para que a competéncia se transforme em desempenho, &€ necessario que
existam condicoes favoraveis a essa transmutacao.

Ao conceber a competéncia como resultante da integragao entre atributos
individuais e condi¢cdes de trabalho, a concepcao francesa difere da corrente
americana, que entende a competéncia como resultante apenas de atributos

pessoais que |lhe permitam realizar um trabalho ou lidar com dada situagao

(MCCLELLAND, 1973; BOYATIZIS, 1982). Para a corrente francesa, portanto, a,
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competéncia é uma combinag¢ao de conhecimentos, de praticas, de experiéncias
e de comportamentos que um dado contexto, social, familiar ou de trabalho,
necessita. Pode ser identificada, avaliada e desenvolvida (ZARIFIAN, 2001).

Ao se adotar a concepgao da corrente americana, cujo foco é o individuo
como o responsavel pelas competéncias e desempenhos decorrentes, supde-se
que, uma vez identificadas as lacunas de competéncia, a capacitagao sera
suficiente para supri-las. Ja a adogao da corrente francesa, ao ampliar a
concepgao de competéncia incluindo as dimensées do contexto e de relagées e
praticas de equipe, leva ao entendimento de que os projetos pedagogicos,
embora necessarios para o0 desenvolvimento de competéncias, nao sao
suficientes.

Isso porque a existéncia ou nao de condi¢des adequadas de trabalho, tais
como equipamentos, ritmo, volume, pressao e condi¢des ergonémicas, podem
facilitar ou dificultar o desempenho, mesmo que a competéncia, potencialmente,
exista. Da mesma forma, as praticas coletivas das equipes de trabalho, tais como
comprometimento, responsabilidade, cooperagao, relacionamento,
comunicagao, poderao facilitar ou dificultar a realizacdo efetiva das
competéncias, trazendo impactos positivos ou negativos sobre o desempenho
individual.

Dessa concepcao decorre que, mesmo que o servidor tenha
competéncias potenciais para exercer suas atividades laborais, nem sempre tem
condi¢Oes de exercé-las da forma para a qual esta preparado. Isso pode ocorrer
por falta de condi¢cbes materiais e coletivas necessarias a sua efetivacao, tais
como: excesso de processos, falta de pessoal, pressao, equipamentos e/ou
sistemas informatizados inadequados e cultura e clima organizacional
desfavoraveis. Nao bastam, portanto, somente solu¢cdées educacionais; também
sdo necessarias acbes de outra ordem, que oferecam condi¢cbées de trabalho
adequadas.

E necessario, portanto, integrar as a¢des educacionais as agdes de
gestao de pessoas, com politicas e programas integrados, de modo a superar

as condic¢des de trabalho que dificultam o desempenho pretendido. , ,

14



4.3 A concepgdo de aprendizagem e a pratica docente

Os processos especificamente pedagoégicos s&o intencionais,
deliberados, que tém por objetivo promover, em contextos culturais definidos e
de modo sistematizado, relacdes significativas entre o aprendiz e o
conhecimento produzido pelos homens em seu processo social e historico. Ou
seja, promover as condi¢gdes necessarias para que a aprendizagem aconteca.

A partir da concep¢ao de conhecimento adotada, entende-se que a
aprendizagem decorre da a¢do do aluno, nas praticas sociais e produtivas e nas
praticas especificamente pedagogicas, cuja finalidade € a capacitagdo e o
desenvolvimento. Desse modo, a aprendizagem so ocorre mediante o
protagonismo do aprendiz.

Nos processos pedagogicos mais amplos, a aprendizagem resulta de
ac¢oes nao intencionais, assistematicas, resultantes das dimensdes educativas
presentes em todas as experiéncias de vida social e laboral. Embora essas
sejam agdes que nao detém o carater de praticas pedagogicas intencionais, nem
por isso sao pouco relevantes do ponto de vista da produgédo do conhecimento.

Nesses processos amplamente pedagdgicos, insere-se 0 conjunto das
relacdes vividas na instituicdo, a partir das formas de organizagao e gestao dos
processos de trabalho, os quais contém um projeto educativo que, embora nem
sempre explicito, desempenha relevante papel de disciplinamento e de
desenvolvimento intelectual e técnico dos profissionais; € a aprendizagem que
ocorre no trabalho e nas rela¢des sociais em seu conjunto.

Os servidores, no cotidiano do trabalho, aprendem e ensinam a partir das
relacoes sociais e profissionais que estabelecem. Tais relacbes serdo mais ricas
de aprendizagem quanto mais experiéncias e conhecimentos forem
compartilhados, na perspectiva da democratizagdo dos saberes. Nesse
processo, também desenvolvem sua prépria subjetividade e consciéncia
profissional.

A pratica pedagogica deve promover espagos de intercambio de
experiéncias, mediante a proposicdo de estratéegias que viabilizem o
compartilhamento de aprendizagens, tais como: trabalhos em grupo, oficinas,
painéis integrados, foruns de discussao, estudos de caso e outral§ que possam

ser utilizadas para atingir os objetivos educacionais propostos. / \
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Os processos especificamente pedagoégicos sao os intencional e
sistematicamente desenvolvidos com o objetivo de possibilitar o acesso a
conhecimentos, técnicas ou dimensdes culturais, produzidos pela sociedade em
seu desenvolvimento histérico. Eles tém por finalidade possibilitar a transicao do
senso comum e dos saberes tacitos originados das experiéncias empiricas, para
o conhecimento cientifico, de natureza socio-histérica, cultural e tecnologica.

Para Kuenzer, com base em Vygotski (1984), essa transicdo nao se da
espontaneamente, conferindo a interveng¢ao pedagogica um papel decisivo, ou
seja, se 0o homem & capaz de formular seus conceitos cotidianos
espontaneamente, tal ndo se da no caso do desenvolvimento de conceitos
cientificos, que demandam a¢des especificamente planejadas, e eficazes, para
este fim. Portanto, o desenvolvimento das competéncias complexas, que, em
regra, envolve inteng¢ao, planejamento, acdes voluntarias e deliberadas,
depende de processos sistematizados de aprendizagem.

Com base em Vygotski (1984) e Moreira (2011), no contexto desse Projeto
Politico Pedagogico, a aprendizagem é concebida como o processo e a
construgao de significados por meio da interagao entre o conhecimento novo e
algum conhecimento prévio existente na estrutura cognitiva do aprendiz.
Havendo interacao, ambos os conhecimentos modificam-se: 0 novo passa a ter
significado, é compreendido e passivel de aplicagao, e € assimilado ao
conhecimento prévio, que, por sua vez, adquire novos significados, ficando mais
elaborado. O resultado é uma sintese de qualidade superior.

A fim de que a aprendizagem aconteca, cabe ao educador organizar
atividades que tenham como ponto de partida os conhecimentos prévios dos
servidores-alunos, para, em seguida, construir os novos. Isso implica a
sistematizacao de atividades que partem do conhecido para o novo, da parte
para a totalidade, do simples para o complexo. Nesse movimento, os servidores-
alunos desenvolvem novos significados, a partir de estruturas cognitivas pré-
existentes, que se objetivam em novas formas de pensar, de sentir e de fazer. O
docente, portanto, devera ancorar o conhecimento novo nos conhecimentos e
experiéncias ja existentes na estrutura cognitiva do aprendiz.

Nos processos de formacao de servidores, ha um rico conjunto de
conhecimentos e experiéncias préevias, decorrentes das trajetérias de vida e de

formacao profissional e de trabalho de cada um, a ser aproveitado pelo docente ,
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como ponto de partida para introduzir os conhecimentos novos; o docente devera
identifica-los para organizar sua acao pedagégica.

Na concepcdo adotada, a acdo mediadora é fundamental para a
concretizacdo da aprendizagem; o docente € o agente que organiza situacoes
significativas de aprendizagem para que o servidor-aluno, pelo seu
protagonismo, elabore novas sinteses. Nesse sentido, ensinar é colocar
problemas, propor desafios, a partir dos quais seja possivel reelaborar
conhecimentos e experiéncias anteriores, quer sejam conceitos cientificos,
conhecimentos cotidianos (senso comum) ou saberes tacitos. Para tanto, &
preciso disponibilizar o amplo acesso a todas as informagdes que sejam
necessarias, por meio de todos os meios disponiveis, orientando para o
manuseio destas informacdes, em termos de localizagao, interpretacao,
estabelecimento de relagbes e interagbes, as mais ricas e variadas possiveis.

O trajeto pedagégico a ser seguido, a partir desta compreensao, envolve
o conhecimento do contexto e do aprendiz, e o percurso metodolégico, que pode
ser sintetizado pela:

- problematizagdao: tem como ponto de partida as relagbes sociais,
laborais e os processos de trabalho;

- teorizagao: definicao dos conhecimentos que precisam ser
apreendidos para tratar do problema, decidir em que fontes busca-los e de que
forma, articulando trabalho individual e coletivo;

- formulagao de hipéteses: etapa em que se estimula a criatividade na
busca de solugdes originais e diversificadas que permitam o exercicio da
capacidade de decidir a partir da listagem de consequéncias possiveis
envolvendo as dimensdes cognitiva, ética e politica;

- proposta de intervengao na realidade: constitui-se em ponto de
partida e de chegada, em um patamar agora superior de compreensao: da
realidade caotica e mal desenhada chega-se a realidade compreendida,
dissecada, concretizada.

Em sintese, essa abordagem metodologica tem seu fundamento em uma
concepg¢ao de educagao que enfatiza o carater processual da aprendizagem, a
partir da articulagao entre teoria e pratica, reflexdo e acao, a fim de viabilizar
transicdo do senso comum ao conhecimento cientifico. Esse processo de

aprendizado permanente estimula o desenvolvimento de servidores com maior;’
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autonomia, capacidade de resolver problemas e de modificar a realidade na qual

estiao inseridos.

4.4 Os principios pedagadgicos
Das concepgdes de competéncia e de aprendizagem decorrem principios

pedagogicos, que sao apresentados a seguir.

4.4.1 Relacionar parte e totalidade

O conhecimento de fatos ou fendmenos € o conhecimento do lugar que
eles ocupam na totalidade concreta. Se, para conhecer, € preciso operar uma
cisdo no todo, isolando temporariamente os fatos, esse processo s6 ganha
sentido quando se reinsere a parte na totalidade, compreendendo as relagdes
que entre elas se estabelecem. Pela analise da parte, atinge-se uma sintese
qualitativamente superior do todo, a parte, por sua vez, sO0 pode ser
compreendida a partir de suas relagées com a totalidade. Parte e totalidade,
analise e sintese, sao momentos entrelagados na construgao dos

conhecimentos.

4.4.2 Relagio entre disciplinaridade e interdisciplinaridade

A produgdo do conhecimento é interdisciplinar. As abordagens
fragmentarias da ciéncia nao dao conta da relagao entre parte e totalidade, pois
concebem o conhecimento como algo a ser ensinado apenas légico-formalmente
em blocos disciplinares, mediante sua apresentacao, memorizacao e repeticao
segundo uma sequéncia rigidamente estabelecida. Por isso, € necessario
estabelecer, por meio da interdisciplinaridade, a articulagao entre os diversos
campos do conhecimento e, por extensdao, uma visao integrada e

multidimensional das praticas sociais, culturais, politicas e produtivas.

4.4.3 Relacao entre teoria e pratica

A relagao entre teoria e pratica como fundamento do Projeto Politico-
Pedagogico significa promover, mediante a alternancia entre espacos de
aprofundamento teérico e de intervengéao pratica, uma imersao nas atividades,

teoricamente sustentada por praticas pedagogicas sistematizadas. Essa imersao //
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nao objetiva a mera reproducao de praticas ja consolidadas ou apenas a reflexao
tedrica sobre elas; seu objetivo é produzir conhecimento teérico-pratico capaz
de impulsionar o aprimoramento do trabalho e a mudanca organizacional, a fim
de contribuir com a missao da Justica Federal.

A partir desta concepcao, ha de aprofundar a compreensao das
dimensdes constituintes do processo de producao do conhecimento em suas
relacbes: a teorica, que se mantém no plano da reflexdo, e a pratica, que se
mantém no plano dos fazeres, e como podem ser desenvolvidas mediante os

processos de formacado humana.

5. Concepg¢ao metodologica

Em sintese, a concepg¢ao metodoldgica acima delineada, que se constroi
a partir dos principios pedagogicos enunciados, implica:

a) tomar a pratica laboral como ponto de partida;

b) relacionar parte e totalidade;

c) integrar teoria e pratica,

d) promover o protagonismo do aluno;

e) trabalhar interdisciplinarmente;

f) organizar multiplas atividades;

g) partir do conhecido, do simples;

h) chegar as mais abstratas formulagdes a partir do que tem significado;

i) utilizar o método cientifico na solu¢ao dos casos concretos;

j) desenvolver a capacidade de aplicar o aprendizado;

k) promover a educagao continuada e a capacidade de aprimorar a

formacao permanentemente.

6. Planejamento e desenvolvimento de solugoes

educacionais

Para o planejamento das acgbes educacionais, sera contemplado o
atendimento as demandas induzidas e as demandas excepcionais/emergentes.
As demandas induzidas dizem respeito a agao intencional de formacao

realizada por meio de percursos formativos, elaborados sob a forma de,/’
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itinerarios construidos a partir dos principios e fundamentos previstos neste
Projeto Politico-Pedagdgico.

As demandas excepcionais/emergentes sao definidas a partir de
necessidades no exercicio profissional, do surgimento de novas questbes a
serem enfrentadas pelas instituicbes em suas diversas unidades e areas de
atuacao.

A construcao dos itinerarios formativos tem por objetivo orientar a
organizacao de a¢bes educativas para desenvolvimento de competéncias, a
partir das necessidades e das perspectivas dos servidores em relacdo aos
objetivos, as acgbes estratégicas da Justica Federal, e a politica nacional e
regional de formacgao de servidores.

Um itinerario formativo compreende o conjunto das etapas que compdem
e organizam o percurso de desenvolvimento de competéncias em um
determinado processo de trabalho, de modo a promover a formagao continua e
articulada ao longo da vida laboral. Os itinerarios sao organizados para
contemplar o desenvolvimento das competéncias do servidor da formacao
basica a formagao em niveis avangados.

Para a constru¢do da proposta de formacao, € elaborado um plano de
acao, composto por trés fases: a identificacdo de necessidades, o

desenvolvimento de solu¢gdes educacionais e a avaliagao.

6.1 Identificacdo de necessidades

O processo de identificacdo de necessidades de capacita¢do deve ser
focado na analise dos processos de trabalho do servidor. Para esse
levantamento, podem ser utilizadas diversas fontes, tais como:

e especificidades da Justica Federal — legislagao e outras;

e sugestoes nas avaliagbes dos cursos e de outros eventos de formacéo;

e objetivos estratégicos da Justica Federal;

e grupos focais para analise dos resultados alcangados, identificagcdo de
processos que precisam de melhoria e das competéncias a serem
desenvolvidas;

¢ |evantamento junto as unidades, aos préprios magistrados e servidores, de

competéncias que precisam ser desenvolvidas ou aprimoradas, a partir dos /'
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processos de trabalho ou da avaliacdo de desempenho;
e prospeccao das necessidades de formacao, a partir de estudos das
perspectivas futuras;

e resultado de pesquisas e parcerias interinstitucionais.

6.2 Desenvolvimento e implementacado de solu¢des educacionais
O processo de desenvolvimento e implementagdo de solugdes
educacionais compreende as acdes de:

e aplicacao de metodologias de identificacdo de conhecimentos prévios,
sobre 0s quais serdo ancorados 0s novos conhecimentos, a partir da
analise do perfil dos servidores, considerando as trajetérias de formacgao
profissional e de trabalho;

e elaboragdo dos planejamentos de curso, contemplando os principios e
fundamentos do PPP e os processos de trabalho;

¢ aplicacao de metodologias de selecao de docentes e demais profissionais;

e organizacao das condi¢fes tecnicas, logisticas e administrativas para que
as acgdes educacionais possam ocorrer;

e gerenciamento da construgcao de itinerarios formativos.

6.3 Avaliagdo das solucdes educacionais

Considerando as concep¢bes de conhecimento, competéncia e
aprendizagem que fundamentam este Projeto Politico-Pedagégico, a avaliagao,
no ambito do trabalho complexo, é permanente e processual, intrinseca as
relacbes de ensino e aprendizagem, nao podendo se reduzir a momentos
determinados do trabalho educativo, geralmente circunscritos a analise de um
produto final.

Ou seja, o papel docente vincula-se ao acompanhamento da capacidade
do servidor aprendiz de aprender interferindo no processo, descobrindo novas
dimensdes, recriando as intervencbes pedagodgicas a partir do contexto, de
novos aportes teoéricos, das interagcdes com o professor e com 0s colegas.

A avaliagao esta articulada a uma concepcdo de conhecimento que
analisa os processos formativos do servidor aprendiz em sua capacidade de

compreender a complexidade da totalidade a partir da compreenséo das partes/ 7
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e das relagdes que estabelecem entre si. Trata-se de potencializar os métodos
e procedimentos avaliativos, tendo presentes os objetivos da formacao.

Tendo em vista essas premissas, concebe-se a avaliagdo como pratica
multidisciplinar que, integrando todo o processo pedagdgico, objetiva validar as
solucdes educacionais e seus resultados. Assim compreendida, a avaliacéo é
também o ato de planejar, estabelecer objetivos e verificar seu alcance,
envolvendo a tomada de decisbes para a melhoria do processo como um todo.

A tomada de decisao deve acompanhar todo o processo de avaliagao,
possibilitando que se promovam os ajustes necessarios para que sejam
atingidos os objetivos das solugées educacionais propostas, inclusive os
derivados da dinamicidade dos processos educativos em suas relagbes com as
demandas do processo de trabalho.

Tomando por base essa concepc¢ao, a avaliagdo tem por objetivo
subsidiar as decisdes relativas ao conjunto de atividades formativas que realiza.
Para tanto, tais atividades serao acompanhadas e avaliadas continuamente,
tendo em vista:

¢ realizagdo de mudangas que se fagam necessarias na pratica pedagdgica
ao longo do percurso formativo, buscando o atingimento dos seus
objetivos;

¢ identificacdo de necessidades coletivas de educacdo continuada,

¢ identificacdo de pontos de melhoria relativos as diversas dimensdes que
integram a concepc¢ao de competéncia.

A metodologia de avaliacdo a ser desenvolvida contemplara as
dimensdes diagndstica, formativa e de resultados. Na educacao para o trabalho,
a concepcao de avaliacao deve estar de acordo com a proposta pedagoégica da
instituicdo, considerando o desenvolvimento de servidores criticos e
conscientes, capazes de decidir e transformar a realidade na qual estao
inseridos.

A metodologia de avaliacdo escolhida deve proporcionar a formagao
desse profissional, atendendo as caracteristicas da educagdo de pessoas
adultas. O processo de avaliacao contempla;.\ avaliacao da aprendizagem,

avaliagdo de reagdo e avaliagdo de impacto. )
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6.3.1 Avaliacdo de aprendizagem

A avaliacdo da aprendizagem vincula-se ao acompanhamento da
aprendizagem do servidor, fazendo intervengdes pedagdgicas no processo, para
ampliar as possibilidades de aprendizagem. A avaliacao da aprendizagem

contempla trés dimensdes: diagnostica, formativa e somativa.

6.3.1.1 Avaliacdo diagnostica

A avaliagao diagnostica tem por objetivo identificar os conhecimentos
prévios dos participantes da capacitagdo para orientar as intervengdes
pedagdgicas do docente, com vistas a atender as reais necessidades de
formacao, as expectativas em termos de conhecimentos, as praticas e aos
comportamentos para a realizagdo de atividades laborais nos diferentes
processos de trabalho, com qualidade, efetividade, ética e compromisso.

Para a avaliagcao diagnostica podem ser utilizados diversos instrumentos
para o levantamento dos conhecimentos prévios e das necessidades de
aprendizagem dos alunos, que servirdo de insumos para ajustes no

planejamento da interveng¢ao pedagogica do docente.

6.3.1.2 Avalia¢do formativa

A avaliagao formativa compde-se de varios procedimentos para identificar
a progressao da aprendizagem, dos servidores em formagao, nas diferentes
dimensobes de competéncia, para realizar adequacao das atividades formativas,
incluindo novas vivéncias praticas, com reflexées fundamentadas na teoria, para
contribuir para a aprendizagem.

A avaliagcao formativa fornece informacbes que subsidiam o processo
decisério durante a realizagao dos cursos, a fim de resolver os problemas
identificados.

Para tanto, € necessaria a utilizacao de estratégias que permitam ao
docente observar o desempenho dos alunos nas atividades, identificando os
pontos fortes na aprendizagem e o0s que demandam novas intervencoes
pedagogicas para desenvolver as habilidades ou competéncias estabelecidas no
plano de curso.

Sao diversas as técnicas que podem ser utilizadas para a avaliagao
formativa: discussdes e constru¢ao de solugdes para problemas em féruns de

discussao, elaboragdo de projetos/relatérios, estudo de caso, simulagées, »/
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registros reflexivos, entre outros, privilegiando-se sempre as metodologias ativas
que permitam a aplicabilidade do conhecimento.

Na avaliacao formativa, &€ fundamental incentivar a autoavaliacao para
que o servidor em formacao possa refletir continuamente sobre os seus
progressos no desenvolvimento profissional, e identificar as competéncias que

precisa desenvolver.

6.3.1.3 Avaliagdo somativa

E uma avaliacdo predominantemente quantitativa, que tem por objetivo
medir os resultados da aprendizagem, e, ao final do processo de ensino e
aprendizagem, categorizar em valores, conceitos, lista de habilidades e/ou
competéncias desenvolvidas, para fins de certificacao ou promogao, de acordo
com os niveis de aproveitamento estabelecidos.

No processo de ensino e aprendizagem, as avaliagdes qualitativa e
quantitativa complementam-se, conforme sugere Demo (2004), pois ambas

contribuem para a melhoria da qualidade do ensino.

6.3.2 Avaliagdo de reacao

A avaliacao fornece subsidios para decidir sobre as melhorias a serem
implementadas nas solu¢des educacionais. Borges-Andrade (2006) e Borges-
Andrade e Pilati (2005) asseveram que as avaliacdes de reacao medem, além
da opiniao do participante, a satisfacao relativa a diversos aspectos da
capacitagao.

E para Latchem (2015), avaliar a qualidade na educacéo se refere a: “um
modelo de melhoria da qualidade que envolve verificar continuamente as
expectativas das partes envolvidas no processo e abordar incessantemente
indicadores de qualidade e areas de interesse.” (p. 328).

Entre os diversos aspectos a serem avaliados para verificar o alcance dos
objetivos propostos estao: o desempenho do participante; o planejamento; a
aplicabilidade no trabalho; o desempenho do professor/tutor; as estratégias de
interacao para construcdo do conhecimento; o suporte da coordenagao do curso,
os recursos didaticos e tecnologicos, a carga horaria, entre outros.

A analise minuciosa dos resultados da avaliagao de rea¢ao aplicada em

eventos de formagao, em cada um de seus aspectos, contribui para a instituicao ,
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conhecer os resultados de suas agdes de formacao, identificar os pontos criticos,
fazendo proposi¢cdes e implementando estratégias de melhoria continua nas
acbes educacionais, melhorias que devem ser sempre acompanhadas e

avaliadas.

6.3.3 Avaliacdo de impacto

A avaliagao de impacto tem como objetivo observar a repercussao das
acdes educativas na qualificagdo dos servidores em suas atividades laborais.
Essa avaliacao é realizada apds um periodo de retorno a atividade e abrange a
autoavaliagao e a avaliacao pela chefia, podendo abranger também a avaliacao
da equipe e dos usuarios do servi¢o prestado.

O impacto da capacitagao no trabalho € analisado por meio da
autoavaliacao e da heteroavaliagao. A autoavaliacao é feita pelo participante da
capacitagao para verificar os efeitos mediatos produzidos em seus niveis de
desempenho, motivagao, autoconfianga e abertura a mudangas nos processos
de trabalho. A heteroavaliacdo € feita pelo chefe imediato, avalian_cljo a

contribuicdo que a capacitagao trouxe para o desempenho do servidor. ) ' 1-&
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