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Resumo

A educacdo corporativa € um tema central da agenda de organizacfes que tém as pessoas
como partes de seu ativo intangivel. Neste contexto, aqui se apresenta os resultados do estudo
realizado na Justica Federal da 5% Regido, no qual foram delineadas agdes que possam
viabilizar a introducdo da educacdo corporativa, como passo fundamental para a capacitacdo
institucional nesse 6rgdo. Assim, o Plano Permanente de Capacitacdo dos Servidores da
Justica Federal (PNC) foi tomado como ponto de partida por sua importancia ao criar
possibilidades quanto a efetividade da educagdo corporativa, como ja ocorre em outras
organizacbes publicas brasileiras. A pesquisa contou com revisdo de literatura, analise
documental e questionarios especificos respondidos por: a) gestores de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D); e b) diretores e chefes de gabinete da Justica Federal da 52 Regido.
Os achados apontam para: a) numero reduzido de funcionarios nas unidades de T&D para
fazer face as exigéncias do PNC; b) falta de capacitacdo suficiente para estar alinhado com o
paradigma da educagdo corporativa; ¢) descontinuidade de a¢des referentes ao PNC ndo s6 em
nivel local mas sobretudo em instancias superiores da Justica Federal; d) inércia gerencial do
6rgdo regional e das seccionais; e e) ndo integracdo entre as cinco unidades de T&D da
Justica Federal da 5% Regido, com prejuizos para o avango desse processo organizacional.
Com base em tais resultados, a pesquisa aponta o que foi feito para fortalecer o alcance do
PNC e efetivamente introduzir-se a educacédo corporativa na JF5.

Palavras-chave: Educacdo Corporativa; Justica Federal da 5% Regido; Plano Permanente de
Capacitacdo dos Servidores da Justica Federal (PNC); Treinamento e Desenvolvimento.

Abstract

The corporate education is a central theme of the agenda of organizations that have people as
part of its intangible assets. In this context, here presents the results of the study of Federal
Justice of the 5™. Region, in which were outlined actions to make possible the introduction of
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the corporate education as a key step for the institutional capacitation in this organ. Thus, the
Permanent Plan of the Public Servants Capacitation (CNP) of the Federal Justice was taken as
a starting point for its importance in creating opportunities for the effectiveness of corporate
education, as occurs in other Brazilians public organizations. The research contains a
literature review, document analysis and specific questionnaires answered by: a) Managers of
Training and Development (T&D) and b) Directors and Chiefs of Staff of the Federal Justice
of the 5™. Region. The findings indicate that there is: a) small number of employees in the
units of T&D to meet the requirements of CNP; b) inadequate training, not yet aligned with
the paradigm of corporate education; ¢) discontinuance of actions related to the CNP, not only
in local level but especially in the higher echelons of Federal Justice; d) managerial inertia of
the Regional and Sectional Organs; and e) lack of integration between the five units of T&D
of the Federal Justice, with damage to the advancement of organizational process. Based on
these results, the study identifies what was done to strengthen the scope of CNP and
effectively to introduce the corporate education in the Federal Justice of the 5™. Region.

Key-words: Corporate Education; Federal Justice of the 5™ Region; Permanent Plan of Public
Servants Capacitation of the Federal Justice (CNP); Training and Development.

1. Introducéo

Muito embora se apregoe que o capital intelectual é o diferencial competitivo das
organizacbes na Era da Informacdo (NONAKA; TAKEUCHI, 1997; STEWART, 1998;
CASTELLS, 1999; BATISTA, 2004), intrigante € que a Contabilidade ainda ndo tenha
realmente incluido em seus balangos esses ativos intangiveis. Ndo menos intrigante € a
auséncia de consenso sobre a quem cabe a Gestdo do Conhecimento Organizacional, ou
mesmo, qual o instrumento mais efetivo para fazé-lo.

Tais dilemas ndo impedem que 0s executivos se lancem nesse oceano recém-
descoberto, propondo formas e métodos de intervencdo, visando gerenciar o trabalhador do
conhecimento, contribuindo, assim, para o incremento dos resultados da organizagéo.

Ndo obstante o embate sobre a quem compete gerenciar o conhecimento
organizacional numa entidade, seja publica ou privada, ha de se entender que tal defini¢do nédo
deve ser empecilho para que as unidades com competéncias afins a esse desafio tomem
iniciativa no que lhes couber. O que importa, pois, € ndo manter os bragos cruzados diante da
necessidade de investimentos neste capital, hoje considerado o diferencial das organizagdes.

Alguns estudos apontam a educagéo corporativa como um dos instrumentos efetivos
na gestdo do conhecimento organizacional (EBOLI, 2004; MEISTER, 1999; BATISTA et al,
2005). Com base nesses referenciais, a tematica ora apresentada pressupde que essa

modalidade de capacitacdo pode contribuir no servigo publico para empreender a gestdo das

Revista Gestdo Publica: Praticas e Desafios, Recife, v. I, n. 1, fev. 2010. 75



Mestrado Profissional em Gestao Publica para o Desenvolvimento do Nordeste - UFPE

atividades de Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo, assim como a Gestdo do
Conhecimento Organizacional.

Ademais, cabe destacar o contexto do Judiciario Federal, que desenha um cenario
singular de varidveis que tornam oportuno este trabalho, uma vez que se encontram, em vias
de institucionalizagdo, dois programas de educacdo corporativa - o Plano Nacional de
Aperfeicoamento e de Pesquisa para Juizes Federais (PNA) e o Plano Permanente de
Capacitacao dos Servidores da Justica Federal (PNC) -, sendo que, tanto um guanto o outro,
propbem-se a gerenciar o conhecimento organizacional da Justica Federal. Também,
associado a esses programas e, de forma paralela, vem sendo implantado o Programa Gestao
de Pessoas por Competéncia na Justica Federal. Na atualidade, a Gestdo do Conhecimento e
de Pessoas por Competéncia sdo pilares de um dado Modelo de Educacdo Corporativa
(EBOLLI, 2004; MEISTER, 1999).

Dessa forma, alguns questionamentos levaram a elaboracéo deste trabalho, no qual se
examinou as acgdes concretas voltadas para a viabilizacdo da educacdo corporativa na Justica
Federal da 5% Regido (JF5). Para tanto, considerou-se as linhas bésicas tracadas pelo PNC da
Justica Federal, que pressupde a efetividade da Educacdo Corporativa nessa Instituicao, a
exemplo do que ja ocorre em outras organizacfes publicas do pais. Ao longo do trabalho,
entdo, a revisdo da literatura apontou para os elementos basicos que devem estar presentes no
processo de implantacdo e institucionalizacdo da educacdo corporativa, muitos deles ja
incorporados ao cotidiano das organizacdes publicas. Dentre essas organizacdes cabe
mencionar 0 caso da Universidade Corporativa do Tribunal Regional Federal da 1* Regido
(UNICORP), a qual, embora ndo se encontre ainda institucionalizada, tem importancia por ser
a primeira iniciativa no Poder Judiciario no ambito nacional em empreender seu proprio
Modelo de Educacdo Corporativa.

Na realizacdo deste trabalho, os dados foram obtidos mediante pesquisa
bibliogréafica, documental e de campo, que permitiram se chegar a delimitacdo da situacdo
encontrada na JF5, tendo em vista as variaveis que intervém no processo de modernizacao das
acOes de T&D desse 6rgao, sobretudo daquelas que trazem impacto negativo para 0 processo
de institucionaliza¢do do PNC.

A proxima secdo apresenta o marco tedrico que da sustentagdo a metodologia
adotada e a analise dos dados obtidos, cujos procedimentos séo discutidos logo a seguir. Na
seqliéncia, expde-se os resultados alcancados na pesquisa, apoiados em principios e diretrizes

voltados para a introducdo da educagéo corporativa na JF5; de modo que, a partir desta, foram
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propostos mecanismos capazes de contribuir para a gestdo do conhecimento na citada

organizacao.

2. Marco teorico

N&o é obra do acaso que as organizacOes publicas se preocupem com o material
intelectual disponivel, o que pode ser percebido em programas que refletem o interesse da
gestdo em torna-lo capital intelectual. Por exemplo, o Programa Nacional de Gestdo Publica e
Desburocratizacdo 2008/2009 — GESPUBLICA, coordenado pela Secretaria de Gestdo do
Ministério do Planejamento, que busca um modelo gerencial préprio da gestdo de exceléncia
contemporanea, moldado aos principios proprios da natureza das organizacbes publicas,
contempla, dentre outros, os seguintes fundamentos: aprendizado organizacional e cultura da
inovacdo (BRASIL, 2008).

O conceito adotado pelo GESPUBLICA para o aprendizado organizacional é: “a
busca continua e alcance de novos patamares de conhecimento, individuais e coletivos, por
meio da percepcao, reflexdo, avaliagdo e compartilhamento de informacdes e experiéncias”. O
fundamento cultura da inovacdo, por sua vez, é conceituado pelo referido programa como
sendo “promogdo de um ambiente favoravel a criatividade, a experimentacdo e a
implementacdo de novas idéias que possam gerar um diferencial para a atuacdo da
organizag¢ao” (BRASIL, 2008, p. 11). Vé-se que esses dois conceitos combinados se inserem
na definicdo de Stewart (1998) para capital intelectual, uma vez que se reportam a busca de
novos conhecimentos aplicados, agregando mais valor e beneficios que aumentem a
capacidade organizacional para lidar com a complexidade da era informacional.

E interessante apontar que Batista (2004) identificou em organizacdes publicas as
seguintes areas que gerenciam projetos relacionados a gestdo do conhecimento
organizacional: universidades corporativas, gestdo de pessoas, tecnologia da informacéo,
pesquisa e desenvolvimento, ouvidorias e unidades criadas exclusivamente para esse
gerenciamento. Com isso, novas areas e cargos foram criados com atribuicbes que se
destinam a gestdo do conhecimento organizacional. Em algumas multinacionais, inclusive, ja
se verifica a presenca da figura do CKO, ou seja, o chefe do conhecimento organizacional.
Até mesmo no Poder Judiciario, instituicdo tida como tradicional e resistente a mudancas,
sabe-se que, no Estado do Rio de Janeiro, foi criada uma diretoria para gerir o conhecimento
do Tribunal de Justica daquela unidade da federacdo (MARTINS; LIMA; PESSANHA,
2005).
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Sem duavida, isto implica discutir um paradigma associado ndo apenas a area de
gestdo de pessoas, mas que diz respeito as questdes técnicas e culturais que reorganizam a
sociedade, moldando na organizacdo novos valores e praticas gerenciais, incluindo termos tais
como Organizacbes que Aprendem, Aprendizagem Organizacional, Organizacbes em
Aprendizagem, Gestdo de Pessoas por Competéncias, Gestdo do Conhecimento e do Capital
Intelectual.

Nas organizacgdes publicas federais, do ponto de vista legal, o assunto esta ligado ao
Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que instituiu a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional,* o qual explicita em seu artigo 1°, os seguintes objetivos:

I - melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacéo e gerenciamento das a¢Ges de capacitagio;

V - racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacéo.

Ja no Poder Judiciario Federal, a Portaria Conjunta n° 03/2007, de 31 de maio de
2007, dos Tribunais Superiores, do Conselho Nacional de Justica (CNJ) e do Conselho da
Justica Federal (CJF), instituiu através do artigo 1° do Regulamento do Programa Permanente

de Capacitacdo para os 6rgdos do Poder Judiciario da Unido, as seguintes finalidades:

| - nortear o desenvolvimento e a manutencdo das competéncias necessarias a
atuacdo profissional dos servidores, alinhadas com o planejamento estratégico dos
orgdos;

Il - contribuir para a efetividade e qualidade nos servi¢os prestados ao cidad&o;

Il - preparar os servidores para as mudancas de cenarios internos e externos,
presentes e futuros da organizacéo;

IV - desenvolver uma cultura na qual a responsabilidade pela capacitacdo seja
compartilhada por todas as areas da organizacéo e pelo proprio servidor;

V - valorizar os servidores por meio de uma educacdo continuada;

VI - direcionar o investimento em capacitagdo para o alcance das metas e das
estratégias da organizacao.

Vé-se, pois, que had congruéncia entre as normas do Poder Executivo e as do
Judiciario quanto a educacéo dos seus funcionarios. No entanto, o inciso V, do artigo 3° da
norma pertinente ao Judiciario, enfatiza um principio que atrai para a area de T&D, naquele

ambito do governo, responsabilidade pela gestdo do conhecimento organizacional:

N Decreto Ne° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Disponivel em:
<www.planalto.gov.br/...2006/2006/Decreto/D5707.htm> - Acesso em: 11 mar. 2008

> Portaria Conjunta n.° 3, de 31 de maio de 2007. Regulamenta dispositivos da Lei n° 11.416, de 15 de dezembro
de 2006. Disponivel em: <www.tjdft.jus.br/esc/docEsc/port/portConj_3_2007_STF.pdf> - Acesso em: 11 mar.
2008.
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Art. 3° O Programa Permanente de Capacitagdo sera regido pelos seguintes
principios:

[..]

V - Gestdo do Conhecimento - formacdo de capital intelectual pela geracéo,
armazenamento e compartilhamento de conhecimentos e experiéncias entre
servidores.

Verifica-se por esses conceitos, que a area de T&D, mesmo no servigo publico,
busca cumprir uma missdo que vai além da educacdo do funcionério, intentando, assim, na
Era da Informacdo, assumir o papel de gestora do conhecimento organizacional e até mesmo
favorecer a introdugdo das chamadas universidades corporativas, cujo aparecimento se deu
nos Estados Unidos, por volta dos anos 50, chegando ao numero de 2.000 delas nos anos 90
(MEISTER, 1999). Por sua vez, Eboli (2004) assinala que o surgimento das universidades
corporativas constitui marco da passagem do modelo de T&D para uma nova modalidade de
educacdo corporativa.

No setor publico brasileiro, estudo do IPEA, realizado por Batista et al (2005) acerca
da gestdo do conhecimento em 28 6rgdos da administracdo direta e em seis empresas estatais
do Executivo Federal brasileiro, atesta que 16% dos 6rgdos da administracdo direta
informaram que existem iniciativas de universidades corporativas implantadas e, destas,
metade indica resultados importantes e relevantes. Em paralelo com aqueles 6rgédos, das seis
empresas estatais pesquisadas - Banco do Brasil, Caixa Econdmica Federal, Eletrosul Centrais
Elétricas, Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, Petrobrds e Servico Federal de
Processamento de Dados, todas ja haviam implantado universidade corporativa ou unidade
gue contemplava as premissas e diretrizes da educacdo corporativa e, dentre suas praticas de
gestdo do conhecimento, esta era a que havia obtido melhor alcance dos resultados.
Entretanto, os resultados apontados pela referida pesquisa alertam para o fato de que, apesar
de a universidade corporativa ter como um dos seus objetivos a gestdo do conhecimento
organizacional, isso nem sempre ocorre e, da mesma forma, nem sempre se consolida a
educacéo corporativa na organizagdo (BATISTA et al, 2005).

No ambito dessa discussdo, entdo, cabe reconhecer que a propria gestdo do
conhecimento é vista como algo distante e abstrato, embora, como constatado por Gongalves
(2006), exista “uma clara percep¢do da necessidade de se preparar estrategicamente as
organizagOes publicas para utilizar o conhecimento em prol do coletivo” (GONCALVES,
2006 , p. 95). A autora destaca ainda que o foco principal seria a formacao de servidores para
a nova realidade do trabalho em que o conhecimento é recurso imprescindivel, a fim de

atender a necessidade de retencdo dos especialistas no governo. Vale indagar, dessa forma,
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por que isto acontece? Que estratégias sdo requeridas para se garantir a consolidacdo desse
modelo? Ressalte-se que, segundo Eboli (2004), a universidade corporativa, “¢ um sistema de
desenvolvimento de pessoas pautado pela gestdo de pessoas por competéncias” (EBOLI,
2004, p. 48), tendo como missdo promover a gestdo do conhecimento organizacional, cujo

ciclo é objeto da Figura 1.

Figura 1 - Ciclo de gestdo do conhecimento

PESQUISAR m EDUCAR

( Geracao) (Assimilacao)
GESTAO
DO
CONHECIMENTO
DIVULGAR

APLICAR
( Atuacio) w ( Comunicacao)
Fonte: Eboli (2004).

Eboli (2004) salienta que, em tal ciclo, a geracdo do conhecimento estaria
relacionada ndo s6 a pesquisa mas também a busca e validacdo do conhecimento Util a
organizacdo. Ja o processo de educar as pessoas, a fim de que possam compreender novos
conceitos e técnicas necessarias a realizacdo de dada atividade, seria a assimilacdo. A
comunicacdo estaria associada a divulgacdo do conhecimento organizacional e a aplicacdo
relacionada as agBes e processos que estimulam as pessoas a atuar, aplicando os
conhecimentos assimilados ou adquiridos mediante processo de comunicagdo (EBOLI, 2004).

Em busca de um esquema de analise, Gtil para a compreensdo do caso em estudo,
chegou-se ao delineamento dos fatores e principios tidos como mais adequados ao setor
publico, sobretudo quando se trata da implantacdo de uma universidade corporativa em
organizacao publica, no sentido de fazer valer as regras da educagdo corporativa, como consta
do Quadro 1.
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Quadro 1 - Elementos basicos para a adocao da educacdo corporativa em organizacoes
publicas

e Incluir, no plano estratégico da organizacdo, a criacdo da universidade corporativa e, caso ndo haja
estratégia definida de forma sistematica, que seja desenvolvida concomitantemente as primeiras
acdes nela efetivada, de modo a torna-la uma de suas agdes estratégicas

e Envolver liderancas que deverdo atuar na concepcdo do processo de aprendizagem, bem como
atuando como gestoras educadoras, a partir do desenvolvimento de suas competéncias gerenciais

e Constituir um conselho gestor composto pelos profissionais de treinamento e desenvolvimento,
liderangas e gerentes da organizagdo, sob o qual recaira as atribuicbes de definir a missdo da
universidade corporativa, seus principios, regulamentagdo, propor planos de formagdo e
desenvolvimento, dentre outras questdes norteadoras para sua implantacdo e manutencdo

e Alinhar o sistema de educacdo com as estratégias da organizagao, assim como integra-lo as rotinas
de trabalho

e Garantir dotagdo orcamentaria para a implantagdo e manutencao da universidade corporativa

o Implantar 0 modelo de gestdo de pessoas por competéncias, servindo como referéncia para o
estabelecimento do curriculo da universidade corporativa

e Contemplar no curriculo contelido que favoreca ao participante desenvolver visdo sistémica da
organizacdo, compreendendo o papel da sua unidade nos resultados organizacionais, assim como
concentrar a¢des educacionais associadas a disseminacao da cultura de responsabilidade social

e Definir estrutura organizacional da universidade corporativa, compativel com a nova estratégia de
educacdo corporativa, bem como as atribui¢des que levem a sua consecucdo

o Definir o publico-alvo a ser contemplado pelas agdes da universidade corporativa, assim como
desenvolver produtos compativeis com suas caracteristicas, observando que os produtos
educacionais deverdo contemplar toda a cadeia de producgdo da organizacao

¢ Selecionar no ambiente organizacional ou externo a ele, parceiros de aprendizagem para atuar como
consultor e/ou instrutor, observando o perfil adequado ao novo papel de facilitador da construcéo do
conhecimento coletivo e, por conseguinte, organizacional

o Definir o modelo pedagdgico sobre o qual ficardo albergadas as acBes educacionais, servindo de
orientacdo para o planejamento, execucdo e avaliagdo das mesmas

e Estudar caracteristicas da populacdo para assegurar meios técnicos disponiveis e modelo pedagogico
que fundamentem as acBes da universidade corporativa, de modo a definir quais tecnologias e
solugBes de ensino serdo adotadas

e Fomentar entre os funcionarios da organizacdo, cultura de aprendizagem continuada, bem como
desenvolver competéncias gerenciais que favorecam a criacdo de um ambiente de trabalho favoravel
a aprendizagem

o Criar um sistema de avaliag8o das a¢des da universidade corporativa nos resultados organizacionais

o Definir e executar uma estratégia de comunicacdo atingindo as liderangas, clientela interna e
externa, fornecedores em potencial e sociedade

e Capacitar os profissionais de T&D quanto as competéncias requeridas para implantar e manter uma
universidade corporativa

Fonte: Meister (1999) e Eboli (2004)

De acordo com esse referencial, realizou-se o estudo na JF5, cuja metodologia esta

descrita no topico seguinte.
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3. Quadro Metodologico

Foi desenvolvida uma pesquisa descritiva, quanto aos fins (VERGARA, 2007), uma
vez que exple as caracteristicas e evolucdo dos modelos de T&D adotado na JF5, como
também descreve 0s processos de implantacdo e funcionamento das universidades
corporativas em organizacdes publicas. Vale ressaltar que também foi utilizado o recurso
historico de anélise, de modo a chegar ao objetivo deste trabalho, que tratou do delineamento
de acOes capazes de viabilizar a introdugdo da educacdo corporativa, como passo fundamental
para a capacitagdo institucional nesse orgao.

Quanto aos meios, conforme taxonomia adotada por Vergara (2007), trata-se de uma
pesquisa bibliografica e de campo. Bibliogréafica, pois foi realizada a partir de um estudo
sistematico tomando como base estudos de casos publicados em livros, revistas, jornais e
redes eletronicas, dentre outros acessiveis ao publico em geral. E pesquisa de campo, pois 0s
dados foram coletados junto as unidades organizacionais que integraram a amostra da
pesquisa, bem como aos sujeitos selecionados para o fornecimento dos dados, incluindo a
coleta de documentos institucionais.

Seguindo a literatura, tratou-se de identificar em que nivel os fatores-chaves de
sucesso propostos por Meister (1999) e Eboli (2004) se faziam presentes nas acdes
implementadas no contexto da JF5, tendo se realizado a andlise de relatorios de gestdo,
documentos, normas e sido feita a aplicacdo de questionarios junto a dois grupos: os gestores
de T&D (grupo 1) e os stakeholders da educacio corporativa na JF5 (grupo 2).° Vale frisar
gue os membros do segundo grupo foram identificados a partir de consulta aos gestores de
T&D, os quais apontaram os diretores e chefes de gabinete como o0s principais atores
institucionais capazes de influenciar as agdes de T&D na JF5. Deste modo, foram elencadas
as seguintes categorias funcionais: Presidente do Tribunal Regional Federal da 5% Regido
(TRF5); Diretores do Foro; Presidente da Escola da Magistratura Federal — ESMAFE;
Diretores dos Nucleos Seccionais respectivos; Juizes de 1° e 2° graus; Chefes de Gabinete dos
Desembargadores no TRF5; Diretores da area meio e fim; Gestores da area orgamentaria e de
planejamento.

Tanto a um grupo quanto ao outro foram aplicados questionarios especificos. Ao

grupo 1 foi perguntado sobre a importancia da incorporacdo dos principios e diretrizes da

® O grupo 1 foi identificado como aquele que tem conhecimento dos fundamentos, das diretrizes que norteiam as
acles de ensino, e das préaticas associadas aquelas. Assim seus integrantes sdo conhecedores dos agentes que
atuam de forma direta ou indireta nas agdes da unidade de T&D, ou seja, 0s que compdem o desighado grupo 2.

|
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educacdo corporativa as acdes de capacitacdo em seus respectivos 6rgdos, bem como se eles
tinham sido adotados, de acordo com o PNC. Da mesma forma, foi questionado ao grupo 2, a
respeito da importancia desses principios e diretrizes, além do grau de satisfagdo com o
funcionamento da area de T&D.

O universo do grupo 1 (gestores de T&D da JF5) foi constituido por sete servidores
que responderam ao questionario aplicado (por e-mail em maio de 2009), apds contatos
pessoais e telefénicos mantidos com antecedéncia. Para o grupo 1, o referido questionario foi
dividido em oito perspectivas: demandas advindas com a implantacdo do PNC, gestdo do
conhecimento através das agdes de T&D, gestdo por competéncia nas acdes de T&D,
estrutura das é&reas de T&D, modalidades de ensino utilizadas, implantacdo e
institucionalizacdo do PNC, integracdo das areas de T&D da JF5, atores institucionais que
influenciam as acdes de T&D na JF5, contando com 30 questBes abertas e fechadas. Do
questionario constou defini¢fes de termos, visando esclarecer os respondentes acerca do perfil
de cada uma das perspectivas.

Por sua vez, do universo formado pelos diretores e chefes de gabinete, constituido
por 130 pessoas, obteve-se o retorno de 25% dos questionarios também enviados por meio de
formulério eletrbnico, disponibilizado na intranet do 6rgdo. Houve divulgacdo junto a
populacdo-alvo através de mensagem encaminhada pela Diretora-Geral do TRF5 e pelos
Diretores Administrativos das Sec¢Ges Judiciarias, no periodo de maio a junho de 2009. Para
este grupo 2, o instrumento de coleta de dados foi dividido em cinco perspectivas: concepcao
dos Planos de T&D, gestdo do conhecimento através das aces de T&D, integracao das areas
de T&D da JF5, percepcdo da importancia das acOes de T&D para os resultados
organizacionais, modalidades de ensino.

A partir dos dados obtidos nos questionarios aplicados junto aos grupos 1 e 2,
respectivamente, fez-se a triangulacdo dos dados que alimentaram a andlise de contetdo
realizada. A anélise descritiva tomou como referéncia o PNC, por sua forca normativa, que
serviu para balizar os parametros técnicos definidos para a institucionalizacdo do modelo de
educacédo corporativa na Justica Federal, comecando pelos passos dados para a sua efetiva

introducdo e funcionamento.
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4. Analise dos resultados

4.1. O Programa Permanente de Capacitacdo dos Servidores da Justica Federal (PNC)
como referéncia

A Resolucdo n° 536/2006, do CJF, dispbe sobre o Programa Permanente de
Capacitacdo dos Servidores do Conselho e da Justica Federal de primeiro e segundo graus
(PNC). Nele estdo compreendidas as diretrizes, a sistematica do processo de ensino-
aprendizagem e o curriculo de conteudos para formacéo e aperfeicoamento de servidores e
aprimoramento institucional.

Atribui competéncia pela elaboracdo, execucdo e avaliacdo do Programa, ao CJF,
através da Secretaria de Ensino, como 6rgdo central; bem como aos Tribunais Regionais
Federais, como Orgaos setoriais e as Se¢des Judiciarias, como 0rgdos seccionais. Assenta,
ainda, que o Programa tera como base fundamental a gestdo do conhecimento, propiciando o
estimulo ao compartilhamento e & socializagdo de conhecimento e ao autodesenvolvimento.’
Essa Resolucdo instituiu o Comité Técnico-Operativo de Capacitacdo composto por
servidores da Secretaria de Recursos Humanos e da Secretaria de Ensino do Conselho da
Justica Federal e das areas de treinamento dos Tribunais Regionais Federais. Dentre outras
atribuicoes, ao referido Comité compete elaborar e encaminhar ao CJF proposta do Programa
para o biénio 2008-2009. Sendo assim, a importancia do PNC deve ser reconhecida pelo
impacto que causa em termos do aparato compreendido por diretrizes, principios e objetivos
que dele emanam e devem nortear o desenvolvimento das competéncias necessarias para a
atuacdo profissional dos servidores, por intermédio da formacdo e do aperfeicoamento e,
conseqlientemente, para o aprimoramento institucional. Deste modo, um exame mais
detalhado do PNC denota que se elegeram principios que reforcam aspectos institucionais,

gerenciais e comportamentais, Como segue:

e Institucionalizar uma politica de gestio de pessoas, preceituando a
responsabilidade compartilhada entre todos os profissionais da Justica Federal;

e Transformar a area de treinamento e desenvolvimento em unidade estratégica,
trabalhando a gestdo de mudanca com a busca democratica de alternativas e
mecanismos institucionais que possibilitem assegurar a participacdo dos
servidores no desenvolvimento, aprimoramento e consolidacdo das acdes
educativas;

" Redagdo dada pelo paragrafo Unico do artigo 3° da Resolugéo n°. 536/2006/CJF. Sobre o PNC, 0 documento na
integra encontra-se disponivel em: <http://portal.cjf.jus.br/cjf/documentos/PNC.pdf/view>. Acesso em: 12 abr.
2009.
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e Estimular o0 autodesenvolvimento, a aprendizagem continuada e o
compartilhamento do conhecimento;
e Sistematizar a avaliagdo de resultados das acOes de treinamento e
desenvolvimento;
e Auxiliar a atuacdo do gestor como agente de mudanca, contribuindo para o
desenvolvimento de sua equipe de trabalho (CJF, 2006).
Essa determinacdo dada pelo PNC, entre outros aspectos a seguir discutidos, inspirou
a elaboracdo do instrumento de coleta de dados junto ao grupo 1 (gestores de T&D), cuja
divisdo em oito perspectivas, anteriormente apontadas, estdo sendo consecutivamente

apresentadas, conforme a interpretacdo das respostas obtidas.

4.2 Viséo dos gestores de T&D

Perspectiva 1 - Demandas advindas com a implantacdo do PNC

Inicialmente foi levantada a questdo acerca do surgimento de novas demandas
encaminhadas a unidade de T&D, apds a implantacdo do PNC, que ensejou resposta positiva
de 71% dos integrantes do grupo 1. Dentre os que responderam negativamente, um deles,
afirmou que sua posi¢do decorria do fato de que “o PNC praticamente ndo foi implantado” na
sua unidade. J& aqueles que afirmaram ter surgido novas demandas, mencionaram 0s
seguintes pontos: a obrigatoriedade de realizar cursos de desenvolvimento gerencial e de
reciclagem dos agentes de seguranca; a procura por bolsas de pds-graduacdo; os pedidos para
concessao do beneficio Adicional de Qualificacdo; e o preenchimento e envio de relatérios ao
CJF sobre os eventos realizados.

Sobre a ocorréncia de mudancas qualitativas na elaboracéo e execucao das agdes de
treinamento e desenvolvimento apds a implantacdo do PNC, 71% dos respondentes afirmaram
gue estas ndo aconteceram, de modo que apenas 29% alegaram ter ocorrido mudancas.

Por outro lado, na opinido de 86% dos respondentes do grupo 1, ndo foram
observadas melhorias na metodologia e resultados das acbes de treinamento e
desenvolvimento apos a implantacdo do PNC. Para aqueles que apontaram a nao melhoria, a

alegacdo foi de que

N&o houve alteracdo ao que ja vinha sendo realizado.

Nada foi alterado até 0 momento. Apenas estamos cumprindo exigéncias formais do
plano, atendendo as urgéncias e programando cursos por conta da demanda maior
dos servidores por conta do adicional de qualificacéo.
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Perspectiva 2 - Gestdo do conhecimento atraves das a¢fes de T&D

Todos os gestores de T&D da JF5 (grupo 1) julgaram importante que 0S cursos e
treinamentos sejam elaborados a partir de uma metodologia que favoreca a criacdo e
compartilhamento do conhecimento, bem como que o contetdo criado e compartilhado
durante o evento fique armazenado e disponivel para a organizacdo ap6s a sua concluséo.

Mesmo assim, até agora, com a implantacdo do PNC, eles verificaram que ndo houve
mudancgas, pois, tanto antes, quanto depois, 86% dos respondentes afirmaram que 0s eventos
de capacitacdo realizados no seu 6rgdo ndao promovem a criagdo e compartilhamento do
conhecimento entre seus participantes, bem como o conteldo gerado nos mesmos néo fica
disponivel para a organizacdo apés a sua conclusao.

H&, com essa postura, uma incogruéncia entre o que se considera importante sobre a

gestdo do conhecimento através das acbes de T&D e a prética das unidades respectivas.

Perspectiva 3 - Gestdo por competéncia nas acbes de T&D

Os gestores de T&D da JF5 (grupo 1) consideraram importante que os planos de
treinamento e desenvolvimento da Justica Federal sejam elaborados e executados com vistas
ao desenvolvimento das competéncias organizacionais, tanto as especificas de cada area como
as individuais. Entretanto, apesar da relevancia de se ter mapeadas as competéncias, para fins
de melhor direcionamento das acfes de T&D, verificou-se que nenhuma unidade da JF5
realizou o diagnostico das competéncias culminando com a implantacdo do modelo de gestdo

de pessoas por competéncias.

Perspectiva 4 - Estrutura fisica, organizacional e de pessoal das
areas de T&D

Sobre a estrutura fisica existente nas unidades de T&D que integram a JF5, na
opinido dos respondentes do grupo 1, ndo foram observadas mudancas entre o0 antes e 0 apés a
implantacdo do PNC. De todo modo, um olhar sobre a JF5 mostra que h& estrutura fisica
capaz de comportar a realizacdo de atividades de T&D compativel com o seu quadro
funcional, apresentando condigdes de treinar simultaneamente mais de 1.750 funcionarios.

A estrutura organizacional, por sua vez, passou por mudancgas que vieram tornar mais
robustas as unidades de T&D da JF5. Inclusive, no TRF5, a unidade de T&D, antes com
status de Secdo, foi promovida a categoria de Nucleo de Desenvolvimento de Recursos
Humanos (NDRH). Com isso, o papel do gestor de T&D, naquele 6rgédo, foi elevado de
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supervisor para diretor. Nas Seccionais foi definida, por forca da Resolu¢do n° 12/2009, do
TRF5, uma estrutura padrdo para as unidades de T&D. Como resultado, foram acrescidas
nove novas funcdes as areas de T&D da JF5, apds a implantacdo do PNC, tendo sido as
SecOes Judiciarias das Alagoas e Paraiba as maiores beneficiadas. Com efeito, antes do PNC,
tinha-se, na JF5, 13 funcbes alocadas em T&D. Hoje, esse nimero foi ampliado para 22
fungdes. Foi definida, também, uma estrutura padrdo de uma Secdo que compreende um
Setor, na qual hd uma funcao de supervisor (FC-05) e duas de assistente (FC-03).

Na estrutura de pessoal foi percebido um incremento do ndmero de servidores na
area de T&D, tendo, com a implantacdo do PNC, sofrido um acréscimo de quase 100%, se
comparado ao quantitativo anterior, cuja soma de todos servidores de T&D da JF5 chegava a
12 funcionarios. Quando todas as funcdes de T&D forem preenchidas esse nimero chegara a
casa dos 23 funcionarios em toda a Regido

Ressalta-se, que a reestruturacdo organizacional, funcional e de pessoas na area de
T&D da JF5, deu-se na atual gestdo do TRF5, instalada em marco de 2009. Essas melhorias
tém como principais defensores, os stakeholders referidos como sendo do grupo 2, ou seja, 0
atual Presidente do TRF5 e a Diretora-Geral daquela Corte.

Outras mudancas, também promovidas na estrutura organizacional da JF5 e
implantadas pela Resolugéo n°. 12/2009/TRF5, convergem para uma administragdo com foco
estratégico naquele 6rgdo. E o caso da criagio, em cada Estado da federag&o sob jurisdicéo do
TRF5, das Secbes de Planejamento e Integracdo Regional. Potencialmente, tais unidades sdo
parceiras das areas de T&D no processo de consolidacdo dos principios da educacédo
corporativa na JF5, uma vez que serdo responsaveis pelo alinhamento dos projetos
institucionais com a Estratégia do Poder Judiciario, instituida pela Portaria 70/2009 do CNJ.
A Estratégia do Poder Judiciario, como foi levantado, a qual se aplica a todos os 6rgdo da
Justica, tem como um dos seus temas principais a Gestdo de Pessoas, abrangendo o objetivo
estratégico de desenvolver conhecimento, habilidades e atitudes dos magistrados e servidores,
um dos pilares da educacéo corporativa.

Perspectiva 5 - Modalidades de ensino utilizadas

Pelos resultados obtidos, verificou-se que, em todas as unidades de T&D da JF5,
tanto antes quanto apés a implantacdo do PNC, os cursos internos tém sido promovidos
apenas em duas modalidades: presencial e a distancia, utilizando para este caso o recurso da

videoconferéncia.
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Perspectiva 6 - Implantacéo e institucionalizacdo do PNC

Ao se verificar a observancia das premissas e diretrizes do PNC no ambito da JF5,
por parte dos gestores de T&D (grupo 1), constatou-se que 57% das unidades implantaram
programa de socializagéo para novos servidores, 43% implantaram programa de formacéo e
desenvolvimento de gestores-educadores, 29% desenvolveram e utilizaram metodologia de
ensino que possibilitasse a criacdo, disseminacdo e armazenamento dos conhecimentos
provindos das acfes de T&D, 14% mapearam as competéncias especificas das unidades e as
individuais e, 14% afirmaram que avaliam sistematicamente as agdes de T&D quanto a
aprendizagem, a satisfacdo dos participantes, ao impacto no cargo e nos resultados
institucionais.

Por outro lado, ante o questionamento acerca das variaveis que estariam atuando, de
forma a impossibilitar a execucdo das acOes previstas no PNC, a partir de um rol de opcoes
apresentadas no instrumento de pesquisa, majoritariamente o grupo 1 apontou, com maior
incidéncia, tanto para o nimero reduzido como para a falta de capacitacdo dos servidores na
area de T&D; além da falta de apoio da administracdo no processo de implantacdo do PNC.
Do grupo 1, 29% afirmaram que a infra-estrutura inadequada e a falta de recursos financeiros
para realizar as agBes do PNC, interferindo nos resultados da area. Dentre outros fatores,
ainda foi citada a descontinuidade do PNC por parte do CJF e a falta de articulacdo entre as

unidades de T&D da JF5 que nédo atuou buscando integra-las.

Perspectiva 7 - Integracdo das areas de T&D da JF5

H& quase um consenso entre os gestores de T&D (grupo 1) da JF5 quanto a
importancia das agdes de treinamento e desenvolvimento a serem planejadas, executadas e
avaliadas de forma integrada, ou seja, envolvendo o TRF5 e as Se¢des Judiciarias sob sua
jurisdicéo. Dos respondentes, 86% tém esse entendimento.

Apesar desse aparente acordo, percebeu-se que mesmo sendo reconhecida a
importancia da articulagdo entre o TRF5 e as SecOes Judiciarias (SJs) respectivas para o
planejamento, execucdo e avaliacdo das acbes de T&D, todos os gestores da citada area
afirmaram que, atualmente, ndo ha essa integracdo, embora considerem que a Administracao

do seu 6rgdo apoiaria uma agdo conjunta.
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Perspectiva 8 - Atores institucionais que influenciam as agdes de T&D
na JF5

Os gestores de T&D (grupo 1) informaram que 0S mesmos atores capazes de
interferir positivamente s@o 0os mesmos que interferem negativamente nas acdes a serem
empreendidas nessa area de atuagdo. Tal flutuacdo decorre do comportamento manifestado
por cada um desses atores, podendo se favoravel, ou contrario as aces de treinamento, de
acordo com seu entendimento e conveniéncia. O que causa certo incomodo.

Por exemplo, os integrante do grupo 1 apontaram como comportamentos que,
quando expressos pelo Presidente do Tribunal e Diretores do Foro, impactam positivamente
nas acdes de T&D: o patrocinio a elaboracéo do planejamento estratégico do érgdo e insercdo
de estratégias e projetos para o desenvolvimento de pessoas; a destinacdo de or¢camento para
realizacdo de cursos e concessdo de bolsas; a designacdo de mais servidores para a area de
T&D; o apoio a realizacdo do diagndstico, planejamento e execucdo das acbes de T&D pela
area competente para tal; manifestacdo junto aos seus pares da valorizacdo dos projetos e
acOes de T&D; e o incentivo a participacdo de servidores nos eventos de formacdo e
desenvolvimento.

Os referidos atores, por sua vez, impactam de forma negativa nas aces de T&D
quando: decidem que acdes de capacitacdo serdo realizadas, levando em conta apenas seus
interesses e ndo procurando identificar as reais necessidades da instituicdo; ndo percebem a
real funcdo da area de treinamento, tendo-a como mera executora de suas decisdes e, por
conseguinte, acabam por ndo darem o apoio necessario e fundamental as acdes de T&D; ndo
autorizam a concessdo de passagens e didrias para servidores participarem de eventos cuja
matéria é do interesse do 6rgdo; e priorizam as a¢cGes do PNA em detrimento as do PNC.

Por seu turno, os gestores da area orcamentaria atuam como cerceadores quando
omitem informacgdes sobre orcamento para capacitacdo de recursos humanos, ou quando
dificultam o acesso as mesmas. Ja os gestores de planejamento, exercem influencia quando
ndo promovem o planejamento estratégico ou dificultam o alinhamento das a¢des de T&D as
estratégias do 6rgdo, uma vez que estas ndo se encontram documentadas.

A todos os gestores do grupo 2 aplicam-se, na opinido dos profissionais de T&D
(grupo 1), os seguintes comportamentos tidos como limitantes dos resultados da area de T&D,
qguando acontecem: a ndo liberacdo de servidores para participarem dos eventos de

capacitacdo durante o expediente; o ndo incentivo para que os servidores apliqguem nas suas
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rotinas de trabalho o que aprendeu durante os cursos; e quando se eximem do seu papel de
gestor-educador.

Entendem os gestores de T&D (grupo 1), conforme respostas manifestadas no
questionario aplicado, que os comportamentos dos atores quando apdiam as acdes de T&D,
possibilitam maiores oportunidades de capacitacdo; estruturam as unidades de T&D para
atender as demandas provindas do PNC; aumenta a credibilidade na instituigdo como um
todo, pois se passa a identificar as acdes de treinamento como um importante diferencial em
seu desenvolvimento.

Do contrério, quando ndo se apoia as acdes de T&D, gera-se frustracdo entre os
servidores; impossibilita-se a unidade de treinamento de conseguir atender as demandas reais
dos demais setores; tem-se a reducdo da participacdo dos servidores nas acles treinamento;
diminui-se a oferta de eventos voltados para a capacitacdo de servidores; perde-se qualidade
nos servigos prestados pelo 6rgdo, tanto a clientela interna como a externa; gera-se descrenca
na area de treinamento e provoca-se atraso na implantacdo de trabalhos como os previstos no
PNC.

Em contraponto ao até agora discutido, a proxima secdo apresenta as perspectivas

apreciadas pelos stakeholders de T&D da JF5 (grupo 2).

4.3 Visao dos stakeholders de T&D da JF5

Perspectiva 1 - Concepcéao dos Planos de T&D

Ao lerem a sentenga “Os cursos oferecidos pela Justica Federal da 5* Regido devem
seguir um plano de formagdo e capacitagdo previamente definido”, constante do instrumento
de pesquisa, 77% dos respondentes afirmaram estar totalmente de acordo, 20% concordaram
com a proposicao e apenas 3% discordaram.

Inclusive, dentre os integrantes do grupo 2, 60% assinalaram ter total concordancia
de que a programacdo de cursos para formar e capacitar servidores da JF5 deve contar com a
participacdo de magistrados e diretores. Em contraste, 37% respondeu que apenas concorda e

3% manifestaram-se de forma contraria.

Perspectiva 2 - Gestdo do conhecimento atraves das a¢fes de T&D

Neste aspecto, obteve-se como resultado que todos os respondentes concordam que

0s cursos realizados na JF5 devem favorecer a criagdo e o compartilhamento do conhecimento
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entre 0s seus participantes, sendo que 30% concordam com essa condi¢do e 70% afirmaram
ter total concordancia. Quanto ao armazenamento, a disponibilidade e divulgacéo do contetdo
criado e compartilhado nos cursos da JF5 para toda a organizacdo, quando da sua concluséo;
100% concordam com essa iniciativa, sendo que desse montante 60% concordam

integralmente,

Perspectiva 3 - Integracao das areas de T&D da JF5:

Todos os respondentes se posicionaram favoraveis quanto a importancia das acdes de
T&D da JF5 serem planejadas, executadas e avaliadas de forma integrada entre o TRF5 e as
SecOes Judiciarias respectivas, o resultado apontou que 43% estavam totalmente de acordo e

57% manifestaram concordancia.

Perspectiva 4 - Percepcdo da importancia das acdes de T&D para os resultados
organizacionais:

A fim de averiguar a efetividade das acdes de T&D, na opinido do grupo 2,
apresentou-se, sobre 0s cursos 0s quais tenha participado, a sentenga: “o(s) curso(s) [...]
oferecido(s) pelo 6rgdo em que trabalha contribuiu(iram) para a melhoria dos resultados
organizacionais”.

Neste sentido, somente 7% dos respondentes discordaram dessa afirmativa quando o
curso mencionado foi na area juridica e de informatica. Sobre os cursos de atendimento ao
publico, de gestdo de pessoas e de desenvolvimento gerencial, todos concordaram quanto a

contribuicdo dos mesmos para o0s resultados organizacionais.

Perspectiva 5 - Modalidades de ensino

Sobre as modalidades de ensino, postou-se no formulério de pesquisa a afirmacéo
“Os cursos realizados pela JF5 poderiam ser realizados, complementarmente aos presenciais,
na modalidade a distancia (videoconferéncia, on line, etc.)”. Como resultado, 0s gestores
responderam nos seguintes termos: 40% concordaram totalmente, 47% concordaram, 10%
discordaram e 3% discordaram totalmente.

Tendo em vista os resultados obtidos, passou-se a tecer consideracdes sobre a

problematica encontrada na JF5, como segue.
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4.4 Consideragdes sobre a problematica da modernizacdo das a¢bes de T&D na JF5

Sobre 0 PNC, constatou-se que suas diretrizes e principios estavam em consonancia
com aqueles preconizados por Meister (1999) e Eboli (2004). Para cada fator condensador dos
elementos previstos pelas citadas autoras, foi possivel identificar uma diretriz, principio, ou
acao correspondente no citado programa. Viu-se, também, haver consonancia com os fatores
identificados neste artigo, como recomendados no processo de institucionalizagdo do modelo
de educacdo corporativa para organizacdes publicas, derivados daqueles listados pelas
mencionadas autoras. Dai, ser cabivel afirmar que o PNC possibilita viabilizar a aplicacdo dos
principios e diretrizes da educacgdo corporativa a Justica Federal.

No ambito da JF5, descobriu-se que as acGes do PNC, para as quais ndo havia
obrigatoriedade de executa-las, mediante imposi¢do normativa, efetivamente ndo ocorreram,
ou, entdo, foram registradas apenas, parcialmente.

E interessante notar, entdo, que tais resultados nio se coadunam com a Visdo
apresentada pelo grupo 1, uma vez que seus integrantes reconhecem que 0s principios e
diretrizes da educacdo corporativa sdo importantes para a efetividade das acdes de T&D na
JF5.

Do outro lado, tem-se 0 grupo 2, constituido por atores institucionais cuja influéncia
na institucionalizacdo do PNC na JF5 € por deveras significativa, os quais reconhecem a
importancia dos principios e diretrizes do citado Plano, além de estarem cientes da existéncia
de uma série de fatores dificultadores da implementacdo do citado plano no &mbito do seu
orgdo. Destaca-se, ainda, que muitas das demandas apontadas como emergentes com o
advento do PNC, ja eram normatizadas desde 2002, entretanto, inexistiam sancdes pela sua
n&o execucao.

Esse descompasso organizacional entre aquilo que o discurso de ambos 0s grupos
investigados aponta como importante para a instituicdo e aquilo que efetivamente se realiza,
revela um vacuo onde se faz necessaria a adocdo de acbes efetivas que visam garantir a

institucionalizagio do PNC no 6rgdo em estudo. E o que propde o topico seguinte.

4.5 Delineando acdes que promovam a institucionalizacdo da educacgdo corporativa na
JF5

Os elementos adiante elencados ndo tém originalidade quanto a sua esséncia, uma
vez que o PNC ja trds em sua estrutura toda a metodologia a ser seguida pelos érgdos da

Justica Federal, a fim de garantir a institucionalizagdo do citado Plano. No entanto, haja vista
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a descontinuidade, principalmente no nivel de coordenagdo exercido pelo CJF, a pesquisa
sugere que o PNC ndo foi consolidado na JF5. Assim, as contribuigdes constantes desta nesta
secdo refletem ajustes que se acredita ser necessario quanto as diretrizes inicialmente
propostas para a implantacdo e implementacdo do PNC pelo CJF, levando em conta o
contexto da JF5.

Antes, entretanto, de tecer as consideracGes ora pretendidas, cabe listar as acles ja
em andamento na JF5 e que, quando efetivadas, terdo impacto positivo no processo de
institucionalizacdo da educacao corporativa, ou seja, ampliacdo do quadro de funcionérios e a
elaboracdo do planejamento estratégico.

O reduzido quadro de funcionarios de T&D na JF5, apontado como um dos fatores
que limitaram a modernizacdo das praticas de T&D na instituicdo em estudo, embora ainda
presente quando se realizava este trabalho, tem como indicativo que sera superado em futuro
breve, haja vista a ampliacdo no nimero de fun¢Bes comissionadas para a citada area com a
publicacdo da Resolugédo n° 12/2009, do TRF5. Entretanto, entende-se que a administracao
dos orgdos que integram a JF5 deve ter urgéncia na composicao desse quadro, bem como que
busque servidores com o perfil adequado para atuarem nas Secbes de T&D.

Quanto ao planejamento estratégico, como é sabido, constitui norma do CNJ, que lhe
atribui carater de obrigatoriedade para todos os Tribunais. Assim sendo, no &mbito da Justica
Federal, é manifesto estar em vias de regulamentacdo que cada Regido da Justica Federal, a
partir da participacdo de magistrados e servidores do 1° e 2° Graus, tenha seu proprio
planejamento. Tanto é que, conforme modelo proposto pelo CNJ, deverdo ser atribuidas metas
para cada tema e objetivo estratégico, bem como 0s respectivos projetos para o alcance dos
resultados indicados. Ainda, conforme a Resolucdo em prelo, consta a determinacdo de que
todos os Tribunais e Seccionais deverdo alinhar seus projetos com agueles elementos do
planejamento estratégico regional. O desdobramento deste projeto, ou seja, O
acompanhamento do alcance dos resultados e metas sera objeto de apreciacdo por comités
institucionais da Justica Federal, que corresponde ao corpo estratégico de cada érgédo, por
comités regionais, composto por representantes estratégicos regionais e, comité nacional, dos
quais participardo os diretores-gerais de cada Tribunal Regional Federal. Igualmente, ainda
deverdo ser encaminhados relatorios para o CNJ, incluindo os resultados alcancados. Deste
modo, junto ao Tribunal de Contas da Unido, a prestacdo de contas devera ser tomada,
atendendo ao que preceitua a Instrugdo Normativa/TCU n° 57/2008 e detalhada no acérddo n®
346/2009 — TCU — 22 Camara, publicado em 20 de fevereiro de 2009, citado adiante:
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1.5.1.4. faca constar do Relatério de Gestdo, todos os conteldos exigidos na
Instrucdo Normativa — TCU n° 57, de 2008, que substituiu a IN-TCU n° 47, de 2004,
e nas decisdes normativas complementares, em especial no que diz respeito a
descricdo dos indicadores de gestdo utilizados para gerenciar a conformidade, o
desempenho e a avaliagdo dos resultados da execucdo dos programas
governamentais e/ou acgbes administrativas, levando em conta os resultados
guantitativos e qualitativos alcancados e a eficacia, eficiéncia e efetividade no
cumprimento dos objetivos e metas estabelecidos, com esclarecimentos, se for o
caso, sobre as causas que inviabilizaram o seu cumprimento.

Vé-se, pois, que no ambito do Judiciario Federal ha elementos normativos e
coercitivos que poderdo atuar como variaveis favoraveis a institucionalizacdo do PNC. Até
mesmo, é suficiente apontar que se faca a definicdo de objetivos e metas, a constar no
planejamento estratégico da JF5, de maneira que venham a contribuir para a implantagdo e
consolidacdo da educacdo corporativa no citado 6rgéo.

Outros instrumentos normativos poderdo ser criados na esfera de atuacdo da JF5.
Com essa finalidade, recomenda-se que seja baixado ato administrativo definindo data para
apresentacdo de planos de formacéao e desenvolvimento, com abrangéncia minima de um ano.
Sugere-se, ainda, que sejam definidos os atores institucionais que participardo da elaboracéo
deste, além dos técnicos de T&D. Isso esta em acordo com principios e diretrizes sugeridos
por Meister (1999) e Eboli (2004), bem como em consonéancia com a opiniéo dos gestores da
JF5. Cerca de 60% dos sujeitos que integraram a referida amostra, registraram que concordam
totalmente com a participacdo de magistrados e diretores na elaboracdo da programacdo de
cursos da JF5; ao passo que 37% concordaram e 3% manifestaram-se contrariamente.

Considerando o disposto nas normas que regulamentam o PNC quanto a
responsabilidade pela sua execucdo, propde-se, aqui, que no ambito da JF5, que o NDRH,
orgdo regional responsavel pela coordenacdo das acdes de formacdo e desenvolvimento na
instituicdo em estudo, em conjunto com cada unidade de T&D das Seccionais sob jurisdi¢do
do TRF5, venha a articular as a¢cdes necessarias para implantar o mencionado Programa.

Convém, a partir dessa premissa, que se estabeleca uma rede de integracdo e
compartilhamento do conhecimento organizacional no que tange as préaticas de educacao
corporativa na JF5. Essa experiéncia podera servir como processo de aprendizagem para,
adiante, sob a coordenacdo da area de T&D, estender essa pratica a outras unidades da
organizacdo, em ambito de cada 6rgédo, assim como regional. Entende-se que essas mudangas
ndo poderdo ser implantadas sem a devida capacitagdo dos funcionarios que integram e

integrardo as unidades de T&D.
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O programa para formacdo e desenvolvimento dos servidores que atuam em T&D ja
se encontra delineado no PNC. Seria importante que o TRF5, via NDRH, contratasse 6rgao
externo para executa-lo, contemplando, assim, todo o quadro de T&D da JF5. Espera-se que,
ao término do processo de formacdo, os citados servidores sejam capazes de planejar,
executar e avaliar as agdes de T&D, aplicando em todas essas etapas 0s conceitos e
metodologias da educacédo corporativa.

Para a etapa de planejamento, convém que sejam contempladas competéncias que
garantam a assimilacdo de conceitos, principios, diretrizes, sistemas, modalidades de ensino,
metodologias, tecnologias e tipos de diagndsticos relacionados a educacgdo corporativa. E
desejado, também, que sejam habilitados quanto a modalidade de educacéo a distancia.

No tocante a avaliacdo das acdes de T&D, é pertinente apontar que os técnicos de
T&D da JF5 sejam habilitados na aplicacdo de métodos e instrumentos de avaliagdo que
contemplem a satisfacdo dos participantes nos eventos — avaliagcdo de reacdo -, a avaliacdo de
aprendizagem, a de impacto no cargo e nos resultados institucionais.

N&o previsto no PNC, porém, importante para a proposicdo e acompanhamento dos
projetos afins aquele programa, é o plano de capacitar os gestores de T&D em técnicas de
planejamento e gestdo de projetos. Dentre 0s projetos a serem capitaneados por essa area,
caso se viabilize a implantacdo do modelo de educacdo corporativa na JF5, tem-se 0 modelo
de gestdo de pessoas por competéncias.

Para tanto, inicialmente, deve ser realizado o mapeamento de competéncias da
organizacdo, por area e funcdo. Neste sentido, sugere-se a realizacdo das seguintes acdes:
capacitacdo dos técnicos de T&D quanto a metodologia de diagndstico de competéncias; a
disseminacdo dos principios, diretrizes e aplicacdo desse modelo junto a magistrados e
servidores da JF5; estabelecer parceria junto ao CJF para promover no ambito da JF5, o
mapeamento e a avaliacdo das competéncias por area e individuais, a fim de compor o plano
de formagéo e desenvolvimento com base nesses dados.

Outra diretriz que deve ser observada para consecucdo da institucionalizacdo da
educacdo corporativa na JF5 vem a ser a formacao de gestores-educadores. Essa acdo podera
ser empreendida a partir do Programa de Desenvolvimento Gerencial, tomado como
obrigatério com o advento do PNC. Recomenda-se promover cronograma de trabalho que
tenha como objetivo incutir no quadro de gerentes da JF5 as habilidades afins ao papel do
gestor-educador. Como reforco, implicito nessas acGes estd o proprio mapeamento de

competéncias relacionadas ao perfil de tal gestor-educador, o qual, uma vez concluido, deve
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ser alimentado pela avaliagdo das competéncias comportamentais. SO entdo, é que se deve
definir as ag0es que irdo compor a formacdo dos gestores-educadores.

Ap0s periodo a ser definido no escopo do projeto, devera ser realizada avaliacdo de
impacto no cargo do gestor, bem como nos resultados organizacionais. Paralelo a esse
processo, além do corpo gerencial, ha de se fomentar em toda a organizagdo uma cultura que
valorize a educacdo continuada.

Muito embora 0 PNC tenha instituido o beneficio Adicional de Qualificacdo, sabe-se
que este orienta o servidor a cumprir banco de horas para receber a mencionada melhoria em
sua remuneracdo. Entretanto, € razodvel reconhecer que a importancia do aprendizado
continuado, bem como da gestdo do seu desenvolvimento ainda constitui algo distante. Sendo
assim, a atuacdo do gestor-educador, como disseminador do modelo de educacéo corporativa,
aliado com plano de marketing continuado e dirigido a institucionalizacdo dessa cultura, bem
como a promocéo de acOes de formacdo e desenvolvimento, também continuada, e elaborada
segundo as competéncias mapeadas e alinhadas as estratégias institucionais, certamente é que

irdo contribuir para a modelagem desses valores na JF5.

5. Considerac0es Finais

Verificou-se que h& na JF5 entendimento de que os principios da educacdo
corporativa sao aplicaveis aquela instituicdo e que podem trazer, uma vez implantados, muitas
melhorias para os resultados organizacionais.

Neste contexto é que se insere o delineamento das agdes que se considera serem
necessarias para que se possa Viabilizar ndo s6 a introdugdo, mas também a
institucionalizacdo da educacdo corporativa nesse 6rgao.

Como fundamento bésico, tanto teérico como empirico, procurou-se dar consisténcia
aos conteudos do estudo, recorrendo-se aos elementos identificados neste trabalho, constantes
do Quadro 1. Segundo a discussdo do caso, cabe indicar que ha compatibilidade entre o
referencial e o contexto encontrado na JF5, devidamente levantado neste estudo. Como
desafio, emerge, inclusive, a existéncia de variaveis organizacionais que indicam a
persisténcia do modelo tradicional de T&D na JF5, recaindo sobre os gestores desse 6rgao
regional grande responsabilidade na continuidade desse paradigma carente de inovagéo.

Dai, as proposi¢cOes sugeridas acima, perseguirem o sentido normativo, com

mecanismos, inclusive coercitivos, que possam garantir a implantagdo da educacéo
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corporativa na organizagcdo em estudo, bem como capacitar os mencionados profissionais, a

fim de que possam contribuir efetivamente na institucionalizagdo do PNC na JF5.
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