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RESUMO

Esse estudo teve como objetivo geral avaliar, por meio da aplicacdo de um modelo
tedrico-metodoldgico de Avaliagdo de Necessidades de Treinamento (ANT), as
necessidades de treinamento de uma amostra de trabalhadores de um Tribunal do
Poder Judiciario no Distrito Federal. Apesar de sua importancia, pesquisas mostram
que o processo de ANT tem sido conduzido de forma n&o-sistematica nas
organizagbes. No campo académico, os estudos carecem de uma abordagem
tedrico-metodoldgica rigorosa, que confira confiabilidade ao processo de ANT. Na
literatura, ndo ha consenso sobre medidas, niveis de andlise, método e definicbes
conceituais relacionadas a ANT. Para realizacdo do estudo, foram adotadas cinco
etapas metodoldgicas principais (quali e quanti): grupo focal, construcdo do
instrumento de ANT, entrevistas de validacdo, aplicacdo do instrumento e andlise
dos dados. O grupo focal tinha como objetivo descrever os desafios e mudancas
para as atividades da area analisada; descrever as competéncias necessarias aos
profissionais para o alcance do sucesso das atividades da area analisada; e
identificar onde estdo lotados os profissionais que precisam desenvolver essas
competéncias. Com base nos resultados do grupo focal foram descritas seis
categorias de desafios e mudancas, seis categorias de competéncias e 52
indicadores de competéncias. Os resultados dessa primeira etapa metodologica
permitiram a construcdo da primeira versdao do instrumento de Avaliacdo de
Necessidades de Treinamento (ANT). Esse instrumento foi submetido a validacdo
semantica e por juizes. Foram validados 49 indicadores de competéncias que
serviram como base para a constru¢cdo da verséo final do instrumento de ANT, o
qual foi aplicado em 178 servidores. Os dados foram analisados por meio do
software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versdo 17, no qual
foram geradas estatisticas descritivas, como média, desvio-padréo, frequéncia,
minimos e maximos, e o IPG (indice de Prioridade Geral). Os resultados da pesquisa
ndo demonstraram necessidades de treinamento coletivas (compartilhadas), mas
demonstraram diversas lacunas individuais de competéncias que podem fornecer
bases ao Tribunal para o desenho de cursos. O modelo tedrico-metodologico
adotado foi pertinente para a conducdo do estudo e permitiu o alcance dos objetivos
tracados. Todavia, reflexdes sobre niveis de analise e a natureza das necessidades
encontradas ainda precisam ser empreendidas em pesquisas futuras.

Palavras-chave: Avaliacdo de Necessidades de Treinamento.  Modelo
Tedrico-Metodoldgico. Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

Hodiernamente, observa-se que fendmenos sdcio-econbmicos, como a
globalizacéo e a reestruturacédo produtiva, alteraram o cenario mundial e instituiram
novas posturas e comportamentos para as organizacdes e seus trabalhadores. Esse
fenbmeno, juntamente com outras transformacdes econdmicas, tecnoldgicas e
sociais, exige que as instituicdes desenvolvam constantes estratégias para se
adaptarem ou, até mesmo, se anteciparem as céleres mudancas do mundo do
trabalho. Uma das estratégias das organizacfes neste contexto da sociedade do
conhecimento € o investimento na aprendizagem continua dos seus colaboradores.

De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004), a aprendizagem, no ambiente
organizacional, pode ser conduzida com base em técnicas ad-hoc (aprendizagem
informal) ou com base no planejamento e execucdo sistematicos de acdes
instrucionais (aprendizagem formal). Um dos meios sistematizados que as
organizac6es empregam para a formacao de seus colaboradores sao as praticas de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E). A nova concepcdo das
organizacdes de que o treinamento € um importante meio para a melhoria dos
negocios e dos resultados, e que pode acarretar em um diferencial competitivo
sustentavel para a empresa, contribui para que a formacdo de seus colaboradores
seja um investimento estratégico e prioritario.

H& consenso na literatura de TD&E acerca das etapas fundamentais do
subsistema de treinamento, as quais sédo: avaliacdo de necessidades de treinamento
(ANT), planejamento, execugao e, por fim, avaliacdo. Esse estudo se atera a
primeira etapa, avaliacdo de necessidades de treinamento, a qual, segundo
Goldstein (1993), € de extrema relevancia para garantir que o subsistema de
treinamento como um todo contribua para o alcance dos resultados organizacionais.

A etapa de avaliacdo de necessidades de treinamento tem o proposito de

identificar os desafios e mudancas internos e externos, quais competéncias 0s
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trabalhadores precisam desenvolver para enfrenta-los e quem precisa ser
treinado(a). Dessa forma, é na etapa de ANT que se estabelece a relacdo entre o
treinamento e os resultados organizacionais, ou seja, essa etapa possibilita que as
acOes de treinamento influenciem positivamente a concretizacdo dos resultados da
organizacdo. (TAYLOR O'DRISCOLL; BINNING, 1998).

Além de promover a integracao entre as acfes de treinamento e os resultados
organizacionais, a etapa de avaliacdo de necessidades de treinamento é
responsavel por promover a integracdo do sistema de treinamento como um todo, ja
que fornece a base logica para as outras etapas desse sistema (SHEPERD, 1995).
Assim, a etapa de ANT pode fornecer informagfes necessarias para a definicdo dos
objetivos instrucionais, das modalidades de treinamento, da sequéncia de ensino e
dos procedimentos do treinamento, do perfil de entrada da clientela, do perfil sécio-
demogréfico-profissional dos futuros treinandos, entre outras, colaborando para a
efetividade das etapas de planejamento, execuc¢ao e avaliacao.

A presente pesquisa esta estruturada em cinco capitulos principais. O primeiro
capitulo, Introducdo, demarca o contexto no qual o estudo esta inserido e apresenta
0S objetivos propostos e as justificativas para a realizacdo da referente pesquisa. O
segundo capitulo, Referencial Tedrico, apresenta a fundamentacdo conceitual e
tedrica sobre o tema estudado. O terceiro capitulo, Métodos e Técnicas de
Pesquisa, apresenta a abordagem metodologica adotada no estudo. O quarto
capitulo apresenta e discute os resultados desta pesquisa a luz dos objetivos
tracados e da literatura da area. Por fim, o quinto capitulo apresenta as conclusdes,
limitagcbes e contribuicdes deste estudo, bem como as sugestbes para pesquisas

futuras.

A sequir, serdo apresentados o problema e os objetivos desta pesquisa.

1.2 Formulacéo do problema

Conforme Resende (1986), a necessidade do investimento continuo das
organizacbes em seus colaboradores contribuiu para o aumento dos niveis de
formacao profissional dentro das empresas, bem como para que a area de gestédo

de pessoas assumisse um papel estratégico e de extrema relevancia na estrutura
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organizacional. No entanto, para a manutencdo desse prestigio, € necesséario que
essa area demonstre resultados, alinhando o seu trabalho aos objetivos estratégicos

das organizacdes.

Em relacdo as acbes de treinamento, é de suma importancia que essas
contribuam para que as organizagOes enfrentem as mudancas e desafios impostos
pelas constantes transformagfes tecnoldgicas, econfmicas e sociais e, ainda,
responda a imperativos internos, diretamente relacionados ao planejamento
estratégico da organizacdo. Nesse cenario, a realizacdo, de modo sistematico, do
processo de ANT é primordial, pois € a avaliagdo de necessidades que alinha as
acles instrucionais aos objetivos organizacionais e, ainda, permite que essa acao
instrucional supere, de forma efetiva, as lacunas de conhecimentos, habilidades e
atitudes apresentadas pelos trabalhadores. Todavia, apesar de sua importancia,
pesquisas mostram que o processo de ANT tem sido conduzido de forma néo-
sistematica nas organizacbes (MCGEHEE; THAYER, 1961; MOORE; DUTTON,
1978; WEXLEY, 1984; FORD; NOE, 1987; OSTROFF; FORD, 1989; TAYLOR;
O'DRISCOLL; BINNING, 1998; CLARKE, 2003; FERREIRA; ABBAD; PAGOTTO;
MENESES, 20009).

Neste contexto, a pergunta que orienta a presente pesquisa é: como avaliar
sistematicamente, por meio da aplicacdo de um modelo tedrico-metodoldgico, as
necessidades de treinamento de uma amostra de trabalhadores de um 6rgédo do

Poder Judiciario Federal?

A pergunta de pesquisa implica na descricdo de um percurso metodolégico
gue demonstre como as necessidades de aprendizagem de uma amostra de
trabalhadores podem ser descritas sistematicamente. Espera-se que, com a adog¢ao
de um modelo e com a apresentacdo detalhada das etapas metodolégicas da
pesquisa (e de seus resultados), a pergunta seja plenamente respondida neste

estudo.
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1.3 Objetivo Geral

Com a finalidade de responder a pergunta de pesquisa apresentada, o objetivo
geral desse estudo € avaliar, por meio da aplicacgdo de um modelo tedrico-
metodolégico de ANT, as necessidades de treinamento de uma amostra de

trabalhadores de um Tribunal do Poder Judiciario no Distrito Federal.

1.4 Objetivos Especificos

v' Descrever os desafios e as mudancas que uma area do Tribunal enfrentara
Nnos proximos anos.

v' Descrever as competéncias necessdarias para que uma area do Tribunal
possa enfrentar os desafios e mudancas identificados.

v"Identificar onde estdo lotados os servidores que precisam desenvolver as
competéncias identificadas.

v' Construir e aplicar instrumento de Avaliacdo de Necessidades de
Treinamento (ANT).

1.5 Justificativa

Segundo Ferreira et. al. (2009), muitos estudos enfatizam a necessidades das
acOes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo estarem alinhadas aos
objetivos estratégicos da organizacéo e contribuirem para o alcance dos resultados
organizacionais. Entretanto, a etapa de avaliacdo de necessidades de treinamento
em ambientes organizacionais, fundamental para este alinhamento, tem sido
realizada de forma assistematica, normalmente por meio de consultas aos proprios
profissionais acerca de quais cursos dentro de um “cardapio” de opgdes esses
colaboradores gostariam de participar. Dessa forma, essa pesquisa intenta sanar
esta lacuna ao ressaltar a importancia de se realizar o diagnostico de necessidades

de treinamento de forma sistemética, por meio de um modelo tedrico-metodoldgico
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de orientacdo, para que o diagnéstico colabore para a efetividade das etapas
posteriores desse processo e auxilie no alinhamento da acdo de treinamento aos

resultados valorizados pela organizacao.

Outra relevancia desse estudo refere-se ao fato de que, de acordo com Zerbini
e Abbad (2010), os programas de Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo
podem favorecer a resolucdo de uma das grandes dificuldades atuais do Brasil, a
qual é fomentar o desenvolvimento econémico e social sustentavel em seus
territdrios. Dessa forma, essa pesquisa também pode contribuir para o entendimento
dessa problematica, j& que fornece subsidio tedrico e pratico a um 6rgdo do governo
federal para o aperfeicoamento das acdes de treinamento dos seus servidores.

Ao fornecer subsidios a um Tribunal do Poder Judiciario, além de contribuir para
o fomento do desenvolvimento sustentavel do pais (ou de um de seus territorios),
h&, também, a contribuicdo ao desenvolvimento das ac¢des gerenciais do proprio
Orgdo, ja que esse estudo apresenta um método efetivo de avaliacdo de
necessidades que pode vir a colaborar com o aprimoramento das acdes de
treinamento dessa instituicao.

Além das questdes sociais e institucionais que justificam esta pesquisa, a esfera
académica também apresenta lacunas que devem ser enfrentadas. As pesquisas de
ANT relatadas na literatura carecem de uma abordagem tedrico-metodoldgica
consistente, principalmente na Administracdo. Ndo ha consenso sobre como
construir e aplicar medidas de ANT (FERREIRA, 2009). Os estudos em Psicologia,
por exemplo, sdo predominantemente marcados por uma abordagem micro,
baseada fortemente nos espacos ocupacionais, negligenciando, assim, variaveis de
contexto para avaliar necessidades. Ainda ndo ha noticias de modelos de ANT
testados empiricamente (FERREIRA; ABBAD; PAGOTTO; MENESES, 2009). Assim,
a presente pesquisa justifica-se, também, por tentar fornecer subsidios para o
enfrentamento destas lacunas na esfera académica.

Ha, ainda, outras lacunas tedéricas e metodoldgicas no que tange ao processo de

ANT, conforme sera destacado a seguir, no referencial tedrico.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo tem o propésito de apresentar a fundamentacgéo tedrica e
conceitual da pesquisa. Para uma melhor compreenséo, esse capitulo foi dividido
em partes interdependentes, as quais abordam os seguintes temas: Aprendizagem;
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo; Treinamento; Necessidade de
Treinamento; Avaliagdo de Necessidades de Treinamento; Competéncias; Modelo
Tedrico-Metodoldgico de ANT.

2.1 Aprendizagem

As recentes mudancas e desafios do mundo do trabalho repercutem no
ambito organizacional, obrigando as instituicdes a investirem no continuo
aperfeicoamento de suas técnicas e processos. Esse novo cenario também
repercute no nivel do individuo, o qual deve estar preparado para aprender
constantemente, com vistas a responder as novas demandas em seu espaco
ocupacional. As acBes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo sédo alguns
dos meios utilizados pelas organizagfes para a formacédo dos seus colaboradores;
todavia o investimento nessas acOes pode ser ineficaz caso o0 processo de
aprendizagem nédo se concretize, ou seja, ndo haja mudanca de comportamento dos
individuos no contexto organizacional.

A aprendizagem é um processo psicolégico, no qual, segundo Pantoja e
Borges-Andrade (2002), o individuo obtém, a partir da sua interagdo com o
ambiente, novos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS) que acarretam em
uma mudanc¢a de comportamento. De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004)
a aprendizagem pode ser natural ou induzida. Na aprendizagem natural, o individuo
aprende sem a necessidade de métodos sistematicos, como por observacao,
conversas formais ou informais, entre outros. Por outro lado, a aprendizagem
induzida sucede-se a partir do planejamento sisteméatico de métodos e estratégias
instrucionais, como, por exemplo, acdes de treinamento. Esta pesquisa debruca-se
sobre os processos induzidos de aprendizagem e, portanto, filia-se a este conceito

para explorar os processos de avaliagdo de necessidades de treinamento.
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Para Abbad e Borges-Andrade (2004), o conceito de aprendizagem
compreende a aquisicdo, a retencdo, a generalizagdo e a transferéncia das
capacidades aprendidas. Aquisicdo refere-se ao processo de apreensdo de
conhecimento, habilidades e atitudes (CHAS), o qual necessita de memorizacao para
se materializar. Retencdo € o0 processo conseguinte, no qual ocorre o
armazenamento na memoria de longo prazo dos CHAs adquiridos. Generalizacao é
definida como o nivel em que os CHAs apreendidos sao utilizados no ambiente de
transferéncia em condicbes semelhantes (mas néo iguais) aquelas que foram
encontradas no processo de Treinamento, Desenvolvimento e Educagé&o. Por fim, o
conceito de transferéncia pode ser entendido como a aplicacdo efetiva no campo de
trabalho do que foi adquirido nas a¢6es educacionais. De acordo com Pilati e Abbad
(2005), o termo aprendizagem também envolve, além dos quatro conceitos
expostos, o de impacto do treinamento no trabalho, sendo que esse se refere ao
impacto das agdes educacionais no desempenho, na motivacdo e nas atitudes do
individuo apés a consecucédo das a¢des instrucionais.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), a transferéncia pode variar quanto
ao sentido (lateral ou vertical) e quanto a dire¢do (positiva e negativa). Como uma
das duas formas de aplicacdo das capacidades aprendidas, a transferéncia lateral
possibilita ao individuo apresentar um desempenho que nado foi diretamente
aprendido, mas que possui o mesmo grau de complexidade. Enquanto a outra
forma, transferéncia vertical, possibilita que o individuo aplique, no contexto de
trabalho, capacidades mais complexas a partir de capacidades mais elementares,
estas Ultimas apreendidas em curso. A transferéncia positiva ocorre quando o
conhecimento, habilidade e atitude apreendidas facilitam o desempenho do individuo
no ambiente de trabalho, enquanto na transferéncia negativa as competéncias
apreendidas prejudicam o desempenho do colaborador na sua tarefa. Muitas vezes,
a aplicacdo de um conhecimento apreendido pode levar o trabalhador a receber
feedbacks negativos ou até situacGes de assédio moral no trabalho.

As teorias de aprendizagem tém o proposito de reconhecer a dinamica
envolvida no processo de aprendizagem pelos individuos, existindo duas principais
teorias: S-R e a S-O-R. De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004), a teoria S-
R, de tradicdo behaviorista, enfatiza que a mudanga de comportamento (R) ocorre
como resultado da interacdo do individuo com o seu ambiente (S), ao passo que

para a teoria S-O-R, a mudanca de comportamento (R) também resulta da interacao
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do individuo com o ambiente (S), mas €, antes, mediada pela interpretacdo que o
organismo (O, sujeito) faz do ambiente (ou estimulo).

O processo de aprendizagem ora descrito s6 sera eficiente, em sua forma
induzida, se o planejamento de acdes instrucionais tiver como base uma sistematica
avaliacdo de necessidades de treinamento. E de suma importancia as organizactes
criarem as condi¢cBes necessérias para que seus colaboradores se aperfeicoem
constantemente, e para que os efeitos desse aprimoramento repercutam nos
resultados organizacionais. O processo de ANT pode contribuir para isso.

Da mesma forma que o processo de aprendizagem nas organizagoes pode
ocorrer espontaneamente, esse também ocorre de forma planejada, por meio de
acOes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacédo, o qual serda o préximo tema

abordado.

2.2 Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo (TD&E)

De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004), os processos de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacédo (TD&E) podem ser definidos como um
conjunto de acbes organizacionais que, por meio de tecnologias instrucionais ou de
acOes propositadamente preparadas, visam adquirir ou desenvolver conhecimento,
habilidade e atitude no trabalhador. Esses CHAs adquiridos ou desenvolvidos
contribuem para preparar esse individuo para novas funcgdes, facilitar a adaptacao
da méo-de-obra com novas tecnologias e minorar as deficiéncias de desempenho no
trabalho.

A priori, € necessario distinguir 0s conceitos de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo, para que, de acordo com Lawrie (1990), uma
definicdo clara permita um melhor entendimento dos resultados que cada acdo pode
gerar e dos correspondentes métodos de planejamento, execucao e avaliagao.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004) os conceitos de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacao se diferenciam, ja que as acdes de desenvolvimento
estdo relacionadas com o crescimento pessoal do colaborador, n&o tendo,
necessariamente, relagdo com o trabalho. As acfes de educacado tém a finalidade de

preparar o trabalhador para ocupar diferentes cargos em tempo futuro; por fim, as
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acOes de treinamento intentam aprimorar o desempenho do trabalhador no cargo
que ocupa atualmente. A definicho de Abbad e Borges-Andrade (2004) vai ao
encontro da visdo de Nadler (1984), na qual treinamento € uma acado de
aprendizagem que tem a finalidade de proporcionar um desempenho superior no
cargo atual; desenvolvimento € um processo voltado para o crescimento individual,
sem relagdo com um trabalho em particular; e educagdo esta relacionada com a
preparacao do individuo para um trabalho distinto em um futuro préximo.

Considerando que nem todo aprendizado ocorre por meio de acbes de
treinamento, educacdo e desenvolvimento, vale ressaltar outras duas acdes, a
informacgao e a instrucao.

Informacado, de acordo com Vargas e Abbad (2006), refere-se a uma acao
induzida de aprendizagem, que se encontra disponivel em diversos meios,
primordialmente nas novas tecnologias da informacéo e da comunicacédo (chamadas
na internet, folders, cartazes). Ainda de acordo com 0s autores, instrucdo pode ser
conceituada como uma acdo que abarca a definicho de objetivos e de
procedimentos instrucionais, portanto, € subsidiada pela informacdo. Essas acfes
sdo empreendidas em objetos de aprendizagem mais basicos, como, por exemplo,
job aids.

Em relacdo a abrangéncia desses cinco conceitos (informacdo, instrucao,
treinamento, desenvolvimento e educacdo) a presente pesquisa optou em
apresentar o diagrama proposto por Vargas e Abbad (2006). A escolha desse
diagrama, como bem enfatizado pelos autores anteriormente citados, deveu-se ao
fato de estar em consonancia com a percep¢do atual das areas de gestdo de
pessoas, para as quais o conceito de educacdo € mais abrangente que o conceito
de desenvolvimento, principalmente no que se refere aos tipos de acdes
instrucionais envolvidas, e ao fato de que nas Ultimas décadas a definicdo de
educacdo desenvolveu-se e passou a admitir novos conceitos. O diagrama,
conforme apresentado na Figura 1, esclarece que o conceito de educacao engloba o
de desenvolvimento, que engloba o de treinamento, o qual, por sua vez,
compreende o de instru¢do, que compreende o de informacdo. Vale ressaltar que a
linha tracejada denota o abrandamento da fronteira entre os diferentes conceitos, ja

gue os limites entre esses se tornam cada vez mais imperceptiveis.



21

— — ——

- - ““--.___h_
- Educagéo -
’-r' #_.__-——;q__‘_--‘- h““
7 -~ Desenvolvimento ™~ ~
s g —— T - ~ o '\\
/ s ~= Teeinamentc N \
Fs 7 7 ,-‘__':‘-‘\ N A Y 1
) ’ s - Instrugdo T~ N A) \
5 i lf p T~ LY \‘ ! 1
1 ( fInformacio) r
ao ]
v b 53 i
1 ' A Y \\.. .-d', ! g
LY Y b} -~ —— ,/ z I i
LY ~ ~ ——— 7’ ” 7
~, ~ . - - S
~ ~ - - - V.
~ - T s — - -~
\-‘- “"-L___-— ‘_-'__'..- -
- T e — — - "'

Figura 1 - A¢Bes de indugéo de aprendizagem em ambiente organizacionais.
Fonte: Vargas e Abbad (2006).

E fundamental, para a efetividade das acbes de aprendizagem no ambiente
de trabalho, que essas sejam relacionadas com os fatores que as influenciam.
Tannenbaum e Yukl (1992) identificaram variaveis individuais e situacionais que
influenciam os indicadores de efetividade das acdes de TD&E. Dentre os elementos
promotores de aprendizado identificados, vale ressaltar a motivacdo, a atitude, a
expectativa em relacdo ao treinamento, e as capacidades e habilidades prévias dos
treinandos. Para Fan e Cheng (2006), o perfil dos profissionais e a realidade de cada
pais sdo fatores importantes ao se planejar acdes de aprendizagem efetivas para
um contexto de formacdo profissional, e de acordo com Goldstein (1991) a
probabilidade de fracasso de uma acdo de aprendizagem esta intimamente
relacionada com a inexisténcia de uma analise, precedente e completa, de tarefas,
de comportamentos, e do ambiente, ou seja, a ANT. Esse autor também defende a
necessidade de haver um clima positivo para a transferéncia de treinamento de um
ambiente instrucional para o0 ambiente organizacional. Para o autor, as
caracteristicas fundamentais desse clima sdo: existéncia de um sistema que integre
no processo de transferéncia todos os atores envolvidos, como o treinando, o
instrutor e o gerente; preocupacao em esclarecer as expectativas do treinando e dos
gerentes; necessidade em identificar possiveis barreiras a transferéncia, e
consequentemente, elaborar estratégias de resolucdo; e preocupacédo em trabalhar
juntamente com os gerentes a fim de garantir a manutencdo dos comportamentos

apreendidos.
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Delineado o contexto geral de TD&E no qual a pesquisa se insere, cabe, agora,
especificar o contexto particular da pesquisa, ou seja, o0 treinamento.

2.3 Treinamento

De acordo com Reid e Barrington (1999), as acfes de treinamento sao
facilitadores fundamentais a mudanca organizacional. Essa acao instrucional,
segundo Goldstein (1991), pode ser definida como uma aquisicdo sistemética de
conhecimentos, habilidades e atitudes que acarretam em um desempenho superior
no trabalho. O conceito deste autor vai ao encontro da definicdo proposta por Vargas
e Abbad (2006), para os quais treinamento refere-se a uma acdo tecnolbgica
coordenada do dominio das organiza¢des que objetiva promover o aperfeicoamento
do desempenho, capacitar para o emprego de inovacdes tecnoldgicas e preparar
para novas funcdes. Para Campbell (1988), a responsabilidade do processo de
treinamento € permitir com que os colaboradores executem suas tarefas de forma
satisfatoria.

De acordo com Borges-Andrade (1996), o sistema de treinamento € composto
por trés subsistemas interdependentes: avaliacdo de necessidades de treinamento,
planejamento e execucdo e, por fim, avaliagdo. O subsistema de avaliacdo de
necessidades de treinamento contempla os trés niveis de analise: o organizacional,
o de tarefas, e o individual, j& que identifica, respectivamente, as competéncias
necessarias ao desenvolvimento da organizacdo, os CHAs necessarios para um
individuo desempenhar sua funcdo de forma efetiva, e reconhece quais
colaboradores necessitam de treinamento. Posteriormente, a acdo instrucional é
planejada e executada a partir da definicdo dos objetivos educacionais, do contetdo,
da sequéncia do ensino, e da escolha dos meios e estratégias instrucionais
apropriados a realizagdo dos objetivos descritos. A posteriori, a avaliagdo de
treinamento é responsavel em alimentar o sistema de informacbes acerca das
lacunas no desempenho dos colaboradores e instrutores, da utilidade e
aplicabilidade das agfes educacionais para individuos e organizagdo, entre outros
fatores, abarcando o treinamento como um todo. A Figura 2 ilustra o sistema de

treinamento.
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Figura 2 - Sistema de Treinamento
Fonte: Adaptado de Borges-Andrade (1996)

As etapas propostas por Borges-Andrade (1996) refletem os elementos
principais do treinamento propostos por Rosenberg (2001). Na visdo desse autor, 0

7

primeiro elemento essencial é a intencdo de aperfeicoar um desempenho
determinado, o qual, normalmente, é identificado na etapa de avaliagdo de
necessidades, e refletido na formacdo dos objetivos instrucionais. O segundo
elemento, o desenho, compreende as estratégias instrucionais, as quais devem ser
adequadas ao perfil da clientela e a aprendizagem demandada, e abrange as
estratégias de mensuracdo que avaliam a eficacia do treinamento. O préximo
elemento sdo 0s meios pelos quais a instrucdo é entregue, 0 que abrange as
instalacdes, as tecnologias, as abordagens, entre outros. Por fim, o quarto elemento
trata da avaliacao.

Assim como outras agdes instrucionais, o treinamento também é influenciado
por variaveis individuais e organizacionais. Para Noe (1986) os fatores que
influenciam significativamente um processo de treinamento s&do: o clima da
organizacdo no que diz respeito a mudanca e a predisposi¢cdo dessa instituicdo em

fornecer reforgos e feedback a seus colaboradores.
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Dito isso, 0 que sdo, entdo, necessidades de treinamento? E o que o préximo

topico se destina a responder.

2.4 Necessidades de Treinamento

Para Gilbert (1978) e Mager e Pipe (1984), uma necessidade de treinamento,
pode ser entendida como uma discrepancia de desempenho decorrente da falta de
conhecimentos, habilidades e atitudes do individuo. Por conhecimento, entende-se,
segundo Morrison (1977), um conjunto organizado de informagdes de natureza
técnica ou administrativa, cuja aplicagcdo permite com que o individuo exerca um
desempenho satisfatério no trabalho. Ainda de acordo com esse autor, habilidade
trata-se da capacidade de executar a atividade profissional com facilidade e
precisdo, o que abarca comportamentos motores ou verbais. Atitude refere-se a
predisposicdo de comportamento, favoravel ou desfavoravel, do colaborador em
relacdo a um objeto, individuo ou situacdo. Para Borges-Andrade (1986),
necessidades de treinamento sdo discrepancias entre o desempenho atual dos
colaboradores e o desempenho almejado pela organizacéo. Para efeito dessa
pesquisa, adotou-se o entendimento exposto por Ford e Wroten (1982), para o0s
quais uma necessidade de treinamento deriva de uma lacuna entre o nivel de
importancia identificado pelos colaboradores em relacdo a uma competéncia e o
nivel de dominio da competéncia por esses colaboradores.

No entanto, de acordo com Ferreira (2009), ainda se percebe a distorcédo do
conceito de necessidade de treinamento em ambientes organizacionais e
académicos. Dessa forma, é de extrema relevancia ressaltar o que o conceito de
necessidade de treinamento ndo compreende. Ainda de acordo com esse autor,
lacunas de competéncias geradas por problemas de motivacdo e condicdo de
trabalho n&o podem ser entendidas como necessidade de treinamento, assim como,
segundo Abbad (manuscrito ndo publicado), listas de cursos ou de conteudos em
forma de cardapio, e pedidos de treinamento verbais ou por escrito de colaboradores
da organizacéo.

De acordo com Magalhdes e Borges-Andrade (2001), as necessidades de

treinamento podem ser identificadas por auto-avaliacdo ou por hetero-avaliagéo,
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sendo que a primeira refere-se a avaliagdo realizada pelo préprio individuo e a
segunda trata-se da avaliacdo realizada por superiores, pares ou subordinados do
individuo avaliado.

Portanto, enquanto necessidade de treinamento refere-se a lacunas de
competéncias, a etapa de avaliacdo das necessidades de treinamento, proximo item
abordado, refere-se ao processo ou ao método responsavel pela identificacao

dessas lacunas, as quais possam vir a ser solucionadas por meio do treinamento.

2.5 Avaliacao de Necessidades de Treinamento (ANT)

A relevancia da etapa de Avaliacdo de Necessidades de Treinamento (ANT) é
comumente enfatizada pelos estudiosos. Como citado anteriormente, de acordo com
Goldstein (1993), é a fase fundamental para instituir a relacdo entre o treinamento e
os resultados organizacionais. A visdo desse autor € corroborada por Taylor
O’Driscoll e Binning (1998), para os quais ha maior possibilidade das a¢bes de
treinamento influenciarem positivamente o alcance dos resultados organizacionais
se houver uma clara orientacdo quanto a quais sao os desafios e mudancas internos
e externos e, principalmente, quais competéncias os trabalhadores precisam
desenvolver para enfrenta-los. Esse € o proposito da ANT.

Para Abbad, Freitas e Pilati (2006), a avaliacdo de necessidade de
treinamento é um processo que tem o propdsito de identificar ou prognosticar hiatos
de competéncia dos individuos, de modo que esses hiatos, ao serem transformados
em objetivos instrucionais, facilitem a etapa de planejamento, especificadamente, o
desenho das acdes educacionais. Dessa forma, essa etapa, segundo Sheperd
(1995), é responsavel por prover a base l6gica para que as outras etapas do sistema
de treinamento, como Planejamento, Execucado e Avaliacdo, sejam bem sucedidas.

Entretanto, segundo Taylor, O’Driscoll e Binning (1998), ainda se nota o
predominio de abordagens assistematicas de avaliacdo de necessidades, as quais
dificilmente contribuem para a efetividade do sistema de treinamento.

Em relacdo aos esforcos do campo da Psicologia e da Administracéo
percebe-se que, na Psicologia, o processo de ANT ainda esté restrito ao nivel micro,

enquanto, no campo da Administragédo, o processo de ANT abarca os trés niveis de
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andlise: micro, meso e macro. Porém, nesse Ultimo campo do conhecimento,
percebe-se que as praticas e pesquisas de ANT ndo sado sistematizadas, o que
contribui para que as organizacbes utilizem praticas improvisadas que geram
resultados imprevistos e ndo alinhados as estratégias organizacionais (FERREIRA,
2009).

Ha certo consenso na literatura da area acerca da importancia do sistema de
ANT abranger diferentes niveis de analise. McGehee e Thayer (1961) e Bramley
(1989) defendem que para alcancar conclusdes efetivas acerca das necessidades
de treinamento, esse sistema de avaliacdo deve ser multinivel.

McGehee e Thayer (1961) desenvolveram a abordagem Organizagao-
Tarefas-Pessoas (O-T-P), a qual se fundamenta em trés niveis de analise: o
organizacional, o de tarefas, e o de pessoas. O primeiro nivel de analise, 0 mais
amplo, busca conhecer o ambiente organizacional, avaliando o clima, a cultura, os
objetivos atuais e futuros, os processos e 0s produtos, os stakeholders, entre outros.
A andlise organizacional € responsavel por identificar onde, na estrutura da
organizacdo, € necessaria a realizacdo de treinamento. E vélido ressaltar a
necessidade, segundo Hall (1986), Goldstein e Gessner (1988), do processo de ANT
contemplar nas trés etapas perspectivas futuras, como objetivos organizacionais
futuros e necessidades futuras dos colaboradores, ndo apenas perspectivas atuais.
No segundo nivel, conforme McGehee e Thayer (1961), deve-se estabelecer, além
de um padrédo de desempenho, os conhecimentos, as habilidades e as atitudes
necessarias para o alcance desse padrdo determinado, com o intuito de definir o
conteado do treinamento. Por fim, o terceiro nivel de analise se designa em
identificar quem necessita de treinamento. De acordo com Moore e Dutton (1978) a
abordagem OTP fornece informac@es insuficientes para a escolha do programa de
treinamento, e incompletas acerca da relagédo entre treinamento e aperfeigoamento
da performance organizacional.

Outra abordagem acerca da avaliacdo de necessidades de treinamento
refere-se a Andlise do Desempenho, inspirada nos estudos de Gilbert (1978) e
Mager e Pipe (1984). Essa abordagem tem o proposito de identificar quais sao as
causas das discrepancias de desempenhos individuais no trabalho. De acordo com
esses autores, essa discrepancia € o fator determinante para a necessidade de
treinamento. Segundo Taylor, O’Driscoll e Binning (1998), essa abordagem

apresenta limitacbes ao prescrever que o treinamento apenas € necessario se
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houver lacunas de desempenho, desconsiderando outras influéncias relevantes no
comportamento de trabalho e a oportunidade dessa acéo instrucional acarretar em
um aprimoramento continuo dos colaboradores.

Ostroff e Ford (1989) também propuseram um modelo tedrico de ANT que
endossa a importancia de se avaliar a necessidade de treinamento de acordo com o
nivel de analise, o qual, segundo o0s autores, considera a relacdo entre trés
componentes: conteudo, nivel, e aplicacdo. O componente de conteido compreende
dados e informacfes organizacionais, de tarefas e de pessoas decorrentes da
avaliacdo de necessidades. O componente de nivel expande a abordagem do
primeiro ao dividir os campos de conteudo em trés niveis: organizacional, de sub-
unidade e individual. Por fim, o componente de aplicacédo acrescenta a dimenséao de
profundidade ao modelo, abrangendo a necessidade de operacionalizacao,
conceituacao, e interpretacdo dos dois componentes anteriormente citados.

Para Latham (1988), € de suma relevancia considerar a inclusdo de uma
analise demografica ao avaliar a necessidade de treinamento, jA que estudos
indicam a existéncia de diferencas no treinamento em decorréncia da idade, nivel de
gerenciamento, género e raca dos colaboradores. Hyde e Smith (1982) também
enfatizam que as informacdes decorrentes da avaliacdo de necessidades tendem a
ser mais precisas, distanciando-a dos efeitos de uma avaliacdo deturpada, se o
objetivo da avaliacdo for, exclusivamente, o desenvolvimento do empregado, sem
relagBes com o nivel de remuneracdo ou com agdes disciplinares.

Segundo Burton e Merrill (1977) a maioria dos métodos de avaliacdo de
necessidades apresentam quatro etapas. A primeira etapa refere-se a identificacao
de uma larga variedade de descricbes de habilidades ou tarefas do publico-alvo,
sem a preocupacdao de ordena-las por algum critério, apenas atentando-se para que
essas sejam mensuraveis. Na maioria das vezes, essa etapa é desenvolvida com a
participacdo de um pequeno grupo de colaboradores que tenha conhecimento sobre
0 papel ocupacional em andlise, os quais sao estimulados a elaborar descri¢cdes de
tarefas que julguem essenciais para o alcance dos objetivos organizacionais no curto
e médio prazo, e posteriormente analisar essa descricdo com o intuito de efetuar
melhorias e eliminar possiveis falhas. A segunda etapa tem a finalidade de ordenar
as habilidades ou tarefas listadas de acordo com sua importancia. Essa descricao
sera convertida em um instrumento de pesquisa que sera respondido por pessoas

gue estejam envolvidas com essas tarefas na organizagdo. A terceira fase tem o
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propésito de identificar discrepancias entre o desempenho real e o desempenho
esperado para avaliar a necessidade de treinamento. Essa analise € realizada por
meio de pesquisas com as pessoas envolvidas a cerca dos niveis atuais e 0s
esperados de desempenho nas tarefas listadas. ApOs obter uma descricdo de
tarefas ordenadas pela sua importancia e com suas necessidades identificadas, na
quarta etapa deve-se definir a ordem de prioridade para atender a essas caréncias
por meio de treinamento ou por interferéncias no ambiente organizacional. Ainda de
acordo com os autores, ha alguns critérios para definir essa ordem de prioridade,
como: a comparacao entre o custo do treinamento e o custo de ignora-lo; a analise
da importancia das habilidades descritas; a analise das discrepancias identificadas;
a andlise da utilidade de se reduzir a necessidade de treinamento; a quantidade de
tempo que a necessidade existe; e a quantidade de pessoas que possui essa

necessidade.

2.6 Competéncias

Para Fleury (2002), o conceito de competéncia é analogo ao conceito de
qualificacdo, ja que ambos definem um conjunto de requisitos imprescindiveis para a
realizacdo das tarefas associadas a cada cargo na organizacdo. Em consonancia
com esse autor, a escola estadunidense define competéncia como o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes responsaveis por um elevado desempenho.
Por outro lado, de acordo com as ideias de Ruas (2005), as quais se encontram em
conformidade com o pensamento da escola francesa, a no¢cdo de competéncia
extrapola o conceito de um conjunto de CHAs necessarios a um desempenho
superior, abrangendo a perspectiva de resultado. Dessa forma, competéncia pode
ser associada a capacidade de colocar em préatica os conhecimentos, habilidades e
atitudes a ponto de obter sucesso nas agbes empreendidas. Competéncia ainda
pode ser compreendida, conforme Abbad e Borges-Andrade (2004), como a
capacidade do individuo gerar resultados de acordo com o0s objetivos da
organizacéao.

O conceito de competéncia também pode ser analisado no nivel

organizacional. Para Prahalad e Hamel (1990), as competéncias da organizacao
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podem ser entendidas como um conjunto de capacidades e tecnologias que
acarretam a essa instituicdo um diferencial competitivo, sendo que esse deve
repercutir na qualidade do atendimento ao cliente, proporcionar um nivel de
diferenciacéo significativo em relacdo aos concorrentes, e ser de dificil imitag&o.
Caso uma competéncia atenda todos os critérios anteriormente citados, essa é
considerada, pelos autores, uma core competence. No entanto, segundo Ruas
(2005), é necessario o desdobramento desse conceito de core competence em
competéncia organizacional, em razdo da dificuldade de se alcancar todos o0s
critérios impostos pelos autores citados acima. Ainda de acordo com esse autor, a
competéncia organizacional pode ser dividida em basica (permite a sobrevivéncia no
médio prazo da organizacdo); seletiva (diferencia a organizagdo frente aos seus
concorrentes); e essencial (contribui para a diferenciacdo da organizacdo em ambito
internacional).

Como ja explanado anteriormente, a ANT é responsavel por identificar
necessidades de treinamento, a qual, por sua vez, pode ser compreendida como
lacunas de competéncias. Dessa forma, observa-se que o0 conceito de competéncia
esta intimamente relacionado a etapa de avaliagdo de necessidades. Essa relacao
estreita entre a etapa de ANT e o conceito de competéncia € esclarecida por
Kerlinger (1980) apud Ferreira (2009), para o qual, um construto € constituido por
uma definicdo constitutiva e uma operacional, sendo que na definicdo constitutiva,
um conceito é definido por outros conceitos, e na definicdo operacional determina-se
a forma de mensuracdo desse construto. Seguindo essa ldgica exposta pelo autor,
competéncia pode ser definida constitutivamente como o0 conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes, conceitos ja esclarecidos anteriormente, e

operacionalizada por meio da avaliacdo de necessidades de treinamento.

2.7 Modelo Teérico-Metodologico de Avaliacdo de Necessidades
de Treinamento

Esse item destina-se a tecer consideracdes acerca do modelo tedrico-

metodoldgico de avaliagdo de necessidades de treinamento adotado na pesquisa.
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O modelo tedrico de avaliagdo de necessidades utilizado nesse estudo,
apresentado na Figura 3, foi proposto por Ferreira (2009). Este modelo traz avangos
para a area de avaliacdo de necessidades de treinamento ao considerar 0s
diferentes niveis de analise do processo (método) de ANT e de necessidades de
treinamento, integrar os subsistemas de Treinamento, integrar as necessidades de
treinamento com o0 contexto e com as estratégias organizacionais, descrever e
classificar as necessidades de treinamento de acordo com a taxonomia de
resultados de aprendizagem, descrever relacbes teodricas de predicdo entre

variaveis, entre outros avancos.
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De acordo com o modelo de Ferreira (2009), o processo de avaliagdo de
necessidades de treinamento, inicia-se no nivel macro com a anélise do contexto da
organizacdo. Ao considerar que as necessidades de treinamento sao originadas por
componentes do contexto interno e externo da organizacdo, o autor enfatiza a
necessidade dessa analise inicial, até porque é no nivel macro de analise que ocorre
a integracdo entre as necessidades de treinamento e 0s objetivos organizacionais,
0s quais sdo elaborados pela organizacdo com base nas variaveis do seu ambiente
interno e externo, ou seja, do seu contexto. De acordo com esse modelo,
compreende-se por varidveis do ambiente externo: a sociedade, a economia, a
legislacé@o, a politica, a clientela, os fornecedores, os concorrentes, entre outros
atores. Por variaveis do ambiente interno, entendem-se aquelas pelas quais a
organizacao possui um maior dominio, como: politicas organizacionais, praticas de
gestdo, processos, cultura organizacional, entre outras. Dessa forma, essas
variaveis podem implicar em oportunidades, desafios e mudancgas, internos e
externos, para a organizacao, que impactam na forma como essa instituicdo realiza
suas tarefas, o0 que acarreta na necessidade de se desenvolver novas

competéncias.

A analise do nivel meso (tarefas, grupos ou macroprocessos) inicia-se com a
analise das competéncias emergentes, que surgem em funcdo de mudancas
ocorridas nas tarefas pré-existentes ou, primordialmente, em funcéo do surgimento
de novas tarefas. No entanto, como essas mudancas no nivel meso podem acarretar
na necessidade de competéncias emergentes também serem desenvolvidas no

ambito individual, pessoal, € necesséario expandir o processo de avaliacdo de

necessidades ao nivel micro.

O nivel micro consiste na identificacdo das lacunas de competéncias dos
individuos. Apés o estudo dos niveis macro e meso, que permitem a identificacdo
das influéncias nas competéncias dos trabalhadores, no nivel micro, cabe, na
préxima etapa do modelo, aplicar um instrumento objetivo de ANT. No nivel micro de
analise é de suma relevancia que as competéncias identificadas contribuam para
gue a organizacdo supere os desafios e mudancas impostos pelo seu contexto
interno e externo, e que os indicadores de competéncia tenham sido formulados

como objetivos instrucionais, o que colabora para a efetividade das etapas
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posteriores do sistema de treinamento, como o planejamento e a avaliacdo, e

permite a integragéo desse sistema como um todo.

Para a formulacdo dos indicadores (itens) de competéncias em termos de
objetivos instrucionais, Ferreira (2009) propde a utilizacdo da definicdo de objetivo
instrucional proposta por Abbad et. al. (2006). De acordo com esses autores, um
objetivo instrucional deve apresentar trés componentes: o desempenho, a condi¢cao

e o critério, apresentados na Figura 4.

CONDICAQ + VERBO + OBJETO DA ACAQ + CRITERIO

e
= T o T e

Situacdo/ Desempenho/ Padrio/
Ambiente competéncia norma

Figura 4 - Componentes de um objetivo instrucional
Fonte: Abbad, Zerbini, Carvalho e Meneses (2006).

O desempenho visa descrever, por meio de comportamentos observaveis, o
gque o individuo sera capaz de fazer apdés a acdo instrucional, no caso, 0
treinamento. Esse componente é um verbo e um objeto da acdo, sendo que o
primeiro deve se referir de forma precisa e clara a acdo observavel, e o segundo
deve especificar o objeto dessa acao, por exemplo: correr a prova de 100m rasos,
considerando o treinamento de um atleta olimpico para conquistar o recorde mundial
dos 100 metros rasos masculino. O segundo componente do objetivo instrucional, a
condicao, refere-se a variaveis, sociais e materiais, do contexto que possam facilitar
ou inviabilizar a consecucdo do desempenho, por exemplo: ventos traseiros
inferiores a 2 km/h, ja que para efeitos de recorde mundial, ndo sédo considerados
provas corridas com ventos traseiros maiores que 2 km/h. Por fim, o terceiro
componente, o critério, estabelece o nivel de proficiéncia ou padrao de desempenho
esperado, por exemplo: marca inferior a 9,58 segundos, ja que esse tempo € o atual
recorde mundial. Portanto, no treinamento do atleta olimpico poderia ser formulado o
seguinte objetivo instrucional: Com ventos traseiros inferiores a 2 km/h, correr a

prova de 100 metros rasos com uma marca inferior a 9,58 segundos.
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Apbs a descricdo das competéncias necessérias no ambito individual, o
modelo apresentado propfe a mensuracdo e a avaliagdo das lacunas dessas
competéncias. A mensuracdo pode ser realizada por meio da andlise quanto a
importancia de cada competéncia e quanto ao dominio dos individuos sobre essa
competéncia, por auto e/ou hetero-avaliacdo. Posteriormente a mensuragcdo das
necessidades de treinamento dos individuos, € necesséaria a priorizagcdo dessas

necessidades.

De acordo com Ferreira (2009), ndo se deve partir do pressuposto de que
todas as necessidades de treinamento identificadas devem ser desenvolvidas no
mesmo nivel e em todos os individuos. Dessa forma, o autor recomenda a
priorizacdo dessas necessidades pelo indice de Prioridade Geral (IPG), proposto por
Borges-Andrade e Lima (1983). Esse indice tem a finalidade de ponderar os
resultados obtidos quanto ao dominio e a importancia de cada competéncia pela
média de todos os individuos, sendo calculado da seguinte forma:

Onde:

Pg = prioridade geral de uma habilidade, em uma
. L [ 1I3—=D)] escalade0a;
g | = importdncia de uma habilidade, julgada pelos

respondentes, em uma escala de 0 a 3;
D = dominio de uma habilidade, julgada pelos
respondentes, em uma escala de 0 a 3;

n = nimero de respondentes

Figura 5 - Férmula do calculo do IPG
Fonte: Borges-Andrade e Lima (1983)

Na férmula proposta por Borges-Andrade e Lima (1983), o numero 3
representa o limite da escala de importancia e dominio utilizada pelos autores, a
qual é do tipo Likert de 4 pontos (0 a 3), sendo que na escala de importancia, 0
significa “sem importancia” e 3 compreende “muito importante”’, e na escala de
dominio, 0 constitui “nenhum dominio” e 3 denota “ dominio completo”. Devido ao
fato dessas escalas serem inversamente proporcionais, 0s autores optaram por

inverterem os valores conferidos ao dominio da competéncia analisada por meio da
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operacao (3 — D), o que proporcionou uma melhor interpretacéo do indice analisado.
Como descrito na legenda da férmula apresentada acima, os IPGs variam de 0 a 9,
sendo que os autores determinaram arbitrariamente como nota de corte para que
uma lacuna de competéncia seja considerada prioritaria um indice igual ou superior
a 3.

O modelo utilizado nesse estudo, proposto por Ferreira (2009), utiliza, para a
mensuracdo das necessidades de treinamento, uma escala do tipo Likert de 11
pontos (0 a 10). De acordo com o autor, a utilizacdo da escala com 11 pontos pode
acarretar diversas vantagens aos resultados do estudo, ja que ela permite com que
0 respondente tenha maior liberdade para expressar sua opinido quanto ao grau de
importancia e dominio de cada competéncia, e elimina a necessidade de nomear 0s
pontos intermediarios na escala, ja que apenas 0s pontos extremos, 0 e 11, séo
definidos como ancoras. Além disso, garante-se maior variancia aos dados, o que
contribui para analises estatisticas mais precisas. Dessa forma, foram necessarias
algumas alteracbes na férmula proposta por Borges-Andrade e Lima (1983). A
primeira alteracdo refere-se a substituicdo da operacdo (3 — D) por (10 — D),
enquanto a segunda trata-se da modificacdo da amplitude do indice de 0 a 9 para 0
a 100. Por fim, a ultima alteracéo refere-se a nota de corte, a qual passara a ser 40
(arbitrariamente escolhida).

Apoés a analise no nivel micro, na qual houve a mensuracdo e a priorizacao
das necessidades de treinamento, Ferreira (2009) propde, em seu modelo, a
categorizacdo dessas necessidades de acordo com a natureza, nivel e correlagéo
com outras variaveis. De acordo com 0 autor, essa categorizacdo auxiliard o
desenho das acfes instrucionais e fornecera subsidios para a etapa de avaliacédo do
treinamento. Esta foi a Unica etapa do modelo tedrico ndo contemplada nesta

pesquisa.

Segundo esse autor, no que tange ao nivel de andlise, a necessidade de
treinamento pode ser categorizada como macro, meso ou micro. Compreendem-se
por necessidades de treinamento de nivel macro, aquelas compartilhadas por todos
ou pela maioria dos trabalhadores da organizacdo ou, ainda, por diversos
trabalhadores de organizacfes diferentes. O nivel meso abrange macroprocessos,
grupos ou tarefas, dessa forma, necessidades de treinamento no ambito dos

macroprocessos podem ser entendidas como aquelas que sdo compartilhadas por
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trabalhadores que participam de um mesmo processo de trabalho; as necessidades
de treinamento no ambito dos grupos referem-se a aquelas que surgem em grupos
de trabalho ou trabalhadores que compartilhem o mesmo cargo ou funcéo. Por fim,
as necessidades de treinamento categorizadas no nivel micro sdo aquelas
fundamentadas em competéncias individuais voltadas para o desenvolvimento da
carreira, saude e qualidade de vida no trabalho. Cabe ressaltar que, nesta pesquisa,
nao se tem a intencdo de identificar necessidades no nivel macro, uma vez que o
publico-alvo é apenas uma amostra de trabalhadores. Também vale a pena reforcar
que a categoriza¢do das necessidades em niveis de analise ndo sera objeto desta
pesquisa. Os niveis de analise e sua consequlente discussdo, neste caso, aplicam-

se apenas ao método descrito no modelo adotado.

Em relacdo a natureza, as necessidades de treinamento podem ser
categorizadas de acordo com o dominio a que pertencem, como: cognitivas, afetivas
e psicomotoras. De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2004), esses dominios
podem ocorrer simultaneamente. Assim, uma necessidade de treinamento pode ser
categorizada em mais de um dominio, mesmo que, ainda de acordo com esses
autores, normalmente haja o predominio de uma categoria. As necessidades de
treinamento predominantemente cognitivas estdo relacionadas a aprendizagem
intelectual, enquanto as predominantemente afetivas estdo relacionadas a
interesses, atitudes, valores e tendéncias emocionais. Por fim, no dominio
psicomotor, as necessidades de treinamento estao relacionadas a acées motoras ou

musculares.

Ainda quanto a natureza das necessidades de treinamento, Ferreira (2009)
também sugere a sua classificacdo quanto ao grau de especificidade da
competéncia, pelo qual, de acordo com o autor, as competéncias podem ser
técnicas especificas, replicaveis ou genéricas. As competéncias técnicas especificas
seriam aquelas tipicas de cargos, funcbes, profissdes, grupos ou unidades de
trabalho, enquanto as competéncias genéricas seriam aquelas aplicaveis a todas as
atividades organizacionais. Compreendidas entre essas duas competéncias, as
competéncias replicaveis seriam aquelas aplicaveis a diferentes cargos, grupos e

processos organizacionais.
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Ferreira (2009) também propds um modelo metodoldgico, apresentado na
Figura 6, que operacionaliza o emprego do modelo tedrico de avaliagdo de

necessidades.

De acordo com esse modelo metodolégico, o processo de avaliagdo de
necessidades inicia-se no nivel macro, conforme prescrito no modelo tedérico ora
apresentado. A primeira etapa trata da analise do contexto interno e externo da
organizacdo. Deve-se identificar as variaveis de ambos o0s contextos que podem
impactar em mudancas e desafios para essa instituicdo. ApOs essa etapa, €
necessario analisar quais serdo as areas ou setores organizacionais que serao
direta ou indiretamente afetados, para assim, saber onde estdo lotados os
profissionais que participardo do processo de avaliacdo de necessidades. Esses
participantes, na terceira etapa, serdo responsaveis por identificar as oportunidades
e desafios que a organizacdo como um todo ou uma area especifica estdo impostos
a enfrentar, além de identificar quais sdo as competéncias necessarias a superacao
dessas mudancas, e quem deve desenvolvé-las. Ja no nivel meso, na quarta etapa,
com base no que foi coletado nas etapas anteriores, deve-se construir os
indicadores (itens) de competéncias. Na quinta etapa, ainda no nivel meso, esses
indicadores devem ser validados, assim como o instrumento de avaliacdo de
necessidades construido com base nas etapas antecedentes. No nivel micro, a
sexta e Ultima etapa, compreende a aplicacdo desse instrumento, a definicdo do IPG
e a categorizacao das necessidades identificadas, como proposto no modelo tedrico
apresentado. Com o fim da avaliacdo de necessidades de treinamento, a proxima
etapa do processo de treinamento refere-se ao planejamento instrucional, ndo
operacionalizada nesta abordagem por se tratar da proxima etapa do sistema

instrucional de treinamento.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo apresenta os principais procedimentos metodolégicos que foram
empregados na realizacdo dessa pesquisa. Este capitulo ira abranger os seguintes
topicos: tipo e descricdo geral da pesquisa; caracterizagdo da organizacao;
caracterizacdo da populacdo e amostra; caracterizacdo dos instrumentos de
pesquisa; e descricdo dos procedimentos de coleta e de andlise de dados
empregados.

A presente pesquisa foi executada em cinco etapas metodoldgicas principais,
apresentadas na Figura 7, originadas no modelo metodoldgico adotado na pesquisa,
as guais serdo detalhadas nos tépicos subsequentes. Ressalta-se que 0s niveis de
andlise aplicam-se apenas ao método e ndo aos resultados da pesquisa. Os niveis
metodoldgicos descritos abaixo se diferenciam em funcéo de suas etapas, objetivos

e procedimentos de coleta e analise de dados.

Nivel macro do modelo Hivel meso do modelo Nivel micro do modelo
metodologico metodologico metodologico

| | |

o
= Construgiodo 2
E‘ Grupo Focal in strumﬂ‘lhde >> El‘liﬁm"e >> |nstruma1hde >> ":ggllllms

I | § 1 |
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mudangas
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competéncia

competéncias
necessarias

Objetivos

* |dentificar quem
necessita de
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Questionario Questionario Questionario Questionario PG
aberto aberto fechado fechado

| Procedimentos de coletajanalise I

Figura 7 - Etapas metodologicas da pesquisa
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3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O presente estudo realizou uma investigacdo empirica, obtendo os dados no
contexto em que o objeto de estudo se manifesta e por meio de fontes que possuem
conhecimento sobre esse objeto. De acordo com Taylor, O Driscoll e Binning (1998),
apesar das proposi¢cdes teoricas e metodoldgicas expostas na literatura sobre
avaliacdo de necessidades de treinamento, ndo se nota a predominancia de estudos
sistematicos acerca desse tema. Além disso, o fato da referente pesquisa ter se
proposto a estudar essa matéria com base em novas perspectivas e no contexto
especifico de um 6érgdo do poder judiciario, por meio de um modelo ainda em
construcéo, caracteriza-a como um estudo exploratério.

Em funcdo do propésito de apresentar as caracteristicas do fenémeno
estudado, quanto aos fins, esse estudo se classifica como descritivo.

Essa pesquisa, também, é descrita como survey, ja que a coleta de dados foi
realizada diretamente no local onde o estudo foi desenvolvido, por meio da aplicacao
de questionarios.

Segundo Creswell (1994) apud Guimaraes, Bruno-Faria e Brandado (2006), as
abordagens qualitativa e quantitativa ndo devem ser compreendidas como uma
dicotomia nas pesquisas em Administracdo, ou seja, ndo devem ser interpretadas
como uma escolha exaustiva. Para Guimaraes, Bruno-Faria e Brand&o (2006), o uso
de ambas as abordagens contribui para a efetividade do diagndéstico de
competéncias em organizacfes. Assim, quanto as abordagens de pesquisa, esse
trabalho caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa e quantitativa, ja que essa
quantificou os resultados obtidos, mas, também, os submeteu a uma analise critica

qualitativa.

Trata-se de uma pesquisa transversal, que investigou apenas um intervalo de

tempo, e ndo uma série histérica do fenébmeno de interesse.
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3.2 Caracterizacao da organizacao

Primeiramente, deve-se informar que ndo houve autorizagédo para a veiculagéo
do nome do 6rgdo analisado nessa pesquisa. Dessa forma, optou-se por adotar 0s
nomes ficticios “Tribunal Y” e “Area X” para denominar, respectivamente, o Tribunal
do Poder Judiciario e a area desse tribunal abordados nesse estudo.

A funcdo do poder judiciario brasileiro € garantir os direitos individuais,
coletivos e sociais, e resolver conflitos entre os cidadaos, entidades e estado. O
orgao da Justica Federal analisado nessa pesquisa contribui para a concretizacao
dessa funcéo.

Essa pesquisa foi desenvolvida em uma das areas do Orgéo analisado, a qual
€ composta por quarenta e cinco unidades situadas no Distrito Federal e na maioria
das suas Regi6es Administrativas. Segundo dados da instituicdo, essa area possui
552 servidores, sendo 410 técnicos e 142 analistas, e recebe, em média, trinta e

cinco mil processos por ano.

3.3 Caracterizacao da populagcao e amostra

Devido ao fato desse trabalho ter sido realizado em uma area especifica do
Tribunal estudado, compreendem-se como populacdo desse estudo todos os 552
servidores lotados nessa area (Area X).

A distribuicdo da populacédo por tipo de cargo é 74% Técnico Judiciario e 26%
Analista Judiciario. Quanto a lotacdo desses servidores, 56% estdo lotados nas
unidades situadas em Brasilia, 10% em Taguatinga, 5% em Samambaia, 4% em
Brazlandia, 4% em Santa Maria, 4% em S&o Sebastido, 4% em Ceilandia, 4% em
Sobradinho, 3% no Gama, 2% em Planaltina, 2% no Nudcleo Bandeirante e 2% no
Paranoa.

Em relacdo ao sexo, 53% da populacdo € compreendida por mulheres,
enquanto 47% sao homens. No que concerne a escolaridade, 38% possuem o
segundo grau completo e 62% possuem ensino superior completo. Quanto a
formacao, dos 62% que possuem 0 ensino superior completo, 67% possuem

formacdo em Direito, 5% em Administracdo, 2% em Ciéncias Juridicas, 2% em



42

Ciéncias Contabeis, e 24% em outras formacdes, como Historia, Psicologia,
Comunicacéao Social e etc.

No que se refere a faixa etaria, a média de idade da populacdo é de
aproximadamente 35 anos, sendo o valor minimo 22 anos e o valor maximo 63 anos.
Em relacdo ao tempo de atuacédo no Tribunal Y, a média € de 6 anos e 5 meses,
sendo o valor minimo e maximo de atuacéo, 1 ano e 35 anos, respectivamente.

O método utilizado para a determinacdo das amostras referentes as etapas de
grupo focal e entrevistas de validacdo foi o ndo-probabilistico, por conveniéncia, ja
gue os participantes foram selecionados de acordo com a conveniéncia de acesso e
com os objetivos do estudo. Para a etapa de aplicacdo do instrumento de ANT (nivel
micro do modelo tedrico) foi realizado um censo com todos os servidores da area
analisada, apesar de apenas uma parte da populacdo ter sido considerada valida

para fins do estudo.

3.3.1 Participantes do Grupo Focal

Na etapa do grupo focal, a amostra foi definida com a participacdo de
profissionais da area de Planejamento, Pesquisa e Avaliacdo do Tribunal, de modo a
garantir a variabilidade de funcdes e a representatividade qualitativa das diversas
unidades da Area X situadas no Distrito Federal. Esta etapa contemplou uma
amostra de 22 servidores.

Em relacdo a funcdo, observou-se que 36% eram Servidores, 27% Diretores
de Secretaria, 23% Oficiais de Gabinete, e 14% Secretarios de Audiéncia. Quanto
ao grau de escolaridade, 9% possuiam o segundo grau completo, 9% estavam
cursando o nivel superior, e 82% tinham o nivel superior completo.

No que concerne a formacado, dos 18 participantes que possuiam 0 ensino
superior, 15 participantes (83%) eram formados em Direito, enquanto 3 participantes
(17%) possuiam formacdo em Pedagogia, Economia e Administrag&o.

Quanto a faixa etaria, 46% tinham entre 31 e 40 anos, 36% tinham entre 41 e
50 anos e 18% tinham até 30 anos. Em relacdo ao tempo de atuagéo no Tribunal Y,
a média foi de 10 anos e 6 meses, sendo o valor minimo e maximo, 1 ano e 22 anos,

respectivamente.
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3.3.2 Participantes das Etapas de Validac&o do Instrumento de ANT

As etapas de entrevistas de validagdo tiveram como principal objetivo refinar
e validar os resultados da etapa do grupo focal.

Em relacdo a etapa de entrevista de validacdo semantica, a amostra foi
selecionada com o apoio de profissionais da area de Planejamento, Pesquisa e
Avaliacdo do Tribunal, sendo composta por cinco participantes, trés do sexo
feminino e dois do sexo masculino. A distribuicdo desta amostra por fungéo foi 2
Servidores, 2 Diretores de Secretaria e 1 Oficial de Gabinete; quanto a lotacao,
observou-se que 4 participantes estavam lotados em unidades situadas em Brasilia
e um participante possuia lotacdo no Nucleo Bandeirante.

Quanto a etapa de validagéo por juizes, a definicdo da amostra foi realizada
com o apoio de profissionais da area de Planejamento, Pesquisa e Avaliacdo do
Tribunal com o intuito de garantir a variabilidade de funcbes e o dominio do
contetdo abordado nas entrevistas. A amostra foi composta por sete participantes,
sendo 4 Servidores, 2 Oficiais de Gabinete e 1 Diretor de Secretaria. A distribuicdo
da amostra por sexo foi 6 participantes do sexo feminino e 1 participante do sexo
masculino. Em relacdo a faixa etaria, 1 participante possuia até 30 anos, 4
participantes tinham de 31 anos a 40 anos, e 2 participantes tinham de 41anos a 50
anos. No que se refere a formacao, 5 participantes eram formados em Direito e 2 em
Administracdo, sendo que 4 possuiam especializacdo e 3 ndo possuiam pos-
graduacdo. Quanto ao tempo de atuacdo no Tribunal Y, a média foi de 7 anos,
sendo o valor minimo 2 meses e o valor maximo 18 anos e 3 meses. Em relacéo ao
tempo de atuacdo na Area X, a média foi de 2 anos, sendo os valores minimo e

maximo, 2 meses e 9 anos, respectivamente.

3.3.3 Participantes da Aplicacdo do instrumento de ANT

bY

No que concerne a etapa de aplicacdo do instrumento de ANT (nivel
metodoldgico micro), a amostra foi composta por 178 participantes.
Em relacdo ao género, observou-se que 75 (42%) participantes eram do sexo

masculino e 103 (58%) participantes pertenciam ao género feminino. Quanto a faixa
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etaria, 39% da amostra tinham até 30 anos; 36% possuiam entre 31 e 40 anos; 23%
encontravam-se na faixa entre 41 e 50 anos; e 2% tinham entre 51 e 60 nos. A
distribuicdo da populacdo quanto ao género e a faixa etaria sdo demonstradas na
Figura 8.

Faixa Etaria Género
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80%
60% 39% 36%

23%
40%
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20% 2%
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Figura 8 — Perfil dos participantes da Aplicacdo do Instrumento de ANT: Faixa Etaria e Género

Quanto a funcdo, observou-se que 68% dos participantes eram Servidores,
11% eram Diretores de Secretaria, 8% eram Diretores Substitutos, 7% eram Oficiais

de Gabinete e 6% eram Secretéarios de Audiéncia, conforme Figura 9.

Funcéo
100% 68%

80%
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40% 11% 8% 7% 6%
A =
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Servidor Diretor de Diretor Oficial de Secretario

Secretaria  Substituto Gabinete de Audiéncia

Figura 9 - Perfil dos participantes da Aplicacao do Instrumento de ANT: Funcgéo

No que se refere a formacdo observou-se que 60% dos participantes
possuiam formacdo em Direito, 7% em Administragdo, 2% em Engenharia, 2% em
Informatica, 2% em Odontologia, 1% em Economia e 1% em Ciéncias Contabeis, e

25% possuia outra formacao, conforme Figura 10.
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Figura 10 - Perfil dos participantes da Aplicacao do Instrumento de ANT: Formacao

Quanto a Pos-Graduacéo, 51% da amostra possuia Especializacdo, 47% nao

possuia Pés-Graduacéo, e 2% possuia Mestrado, conforme Figura 11.

Pos-Graduacéao

2%

47%
51%

mNao u Especializa¢éo Mestrado

Figura 11 - Perfil dos participantes da Aplicacdo do Instrumento de ANT: Pés-Graduacao

Em relacdo ao tempo de atuacdo no Tribunal Y, a média da amostra foi de,
aproximadamente, 6 anos, o desvio-padrao foi de 6,61, e o valor minimo e maximo
foi 0 e 30 anos, respectivamente. Quanto ao tempo de atuacdo na Area X, a média
foi de 3,46 anos, o desvio-padrao foi de 4,55, e o valor minimo e maximo foi 0 e 21

anos, respectivamente.
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3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

A presente pesquisa utilizou cinco instrumentos de pesquisa, de acordo com
suas etapas (grupo focal, entrevistas de validacdo e aplicacdo de instrumento de

ANT), os quais serao descritos a seguir.

3.4.1 Instrumento de pesquisa do Grupo Focal

No grupo focal foi utilizado um instrumento qualitativo de pesquisa.

Esse instrumento, apresentado no Apéndice 1, era composto de trés
perguntas: a primeira “Na minha opinido, nos proximos anos, os principais desafios e
mudancas para as atividades da Area X no DF s&o0”; a segunda: “Na minha opinio,

as competéncias necessarias aos profissionais para o alcance do sucesso das

atividades da Area X nesses proximos anos sdo: (entenda competéncias como um

conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou atitudes do individuo que favoregcam
um desempenho positivo do trabalho.”; por fim, a terceira “Na minha opinido, os
profissionais que precisam desenvolver essas competéncias estdo lotados...”. Na
etapa grupal do grupo focal foi utilizado o mesmo instrumento composto pelas trés
questdes transcritas para o plural, conforme o Apéndice 2.

Os trés questionamentos realizados no instrumento auxiliaram na consecucao
da primeira etapa do modelo metodolégico apresentado nessa pesquisa, ja que
procuraram induzir os participantes a refletirem sobre as mudancas e desafios que
uma area especifica da organizacdo esta imposta a enfrentar, além de identificar
quais sdo as competéncias necessarias a superacdo dessas mudancas, e quem
deve desenvolvé-las. Os resultados do grupo focal possibilitaram o alcance dos 3
primeiros objetivos especificos da pesquisa.

Ambos os questionarios foram de auto-aplicacédo e disponibilizados em forma
impressa, dessa forma, os participantes puderam registrar as respostas nos proprios

guestionarios.
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3.4.2 Instrumento de pesquisa das Etapas de Validacdo do Instrumento
de ANT

A etapa de validagdo semantica tinha a finalidade de aperfeicoar os
conteudos elaborados a partir das informacgdes coletadas no grupo focal, utilizando-
se um roteiro de entrevista e da primeira versdo do instrumento de ANT. O roteiro
continha 0s passos necessarios para a pesquisadora conduzir a entrevista e
guestbes abertas que deveriam ser abordadas nessa etapa com o intuito de
complementar algumas informacdes coletados no grupo focal. Foram realizadas trés
perguntas abertas, conforme o Apéndice 3.

O questionario aberto utilizado nessa etapa, apresentado no Apéndice 4,
continha as categorias de competéncia, as definicbes de cada categoria e 0s
indicadores de competéncias elaborados a partir das informagdes coletadas no
grupo focal, com o intuito dos participantes sugerirem melhorias nesses itens. Esse
instrumento continha seis categorias de competéncia e suas respectivas definicoes,
e cinguenta e dois itens.

Na etapa de validacdo por juizes, foi adotado um questionario fechado no
qual foram apresentadas as categorias de competéncias e suas definicbes
operacionais, e os itens validados na etapa anterior, conforme o Apéndice 5. Esse
instrumento foi constituido com seis categorias de competéncia e suas defini¢cdes, e
cinquenta e dois itens, dos quais 49 foram considerados validos para a aplicacédo do
instrumento de ANT. Com o intuito de analisar a correspondéncia entre as
categorias e os itens, esses foram dispostos de forma aleatéria para que 0s
participantes analisassem e identificassem a categoria relacionada.

Os trés instrumentos de pesquisa foram elaborados com a finalidade de
cumprir a quinta etapa do modelo metodolégico apresentado nesse estudo, e

permitir a construcéo do instrumento de ANT, o qual ser& descrito a seguir.

3.4.3 Instrumento de ANT

Na etapa de avaliacdo de necessidades de treinamento foi utilizado um

instrumento de mensuracdo de necessidades, por meio da percepgcdo dos
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respondentes, apresentado no Apéndice 6. Nesse instrumento, 0s participantes
avaliaram as competéncias descritas por meio de duas escalas, uma de importancia
e, outra, de dominio. Ambas as escalas foram do tipo Likert de 11 pontos (0 a 10),
ancoradas nas extremidades, sendo que na escala de importancia 0 significou “n&o
tem importancia para minha atuacdo” e 10 significou “muito importante para minha
atuacao”; na escala de dominio 0 denotou “ndo tenho dominio desta competéncia” e
10 expressou “domino completamente esta competéncia”. O instrumento foi
administrado por meio eletrbnico e continha quarenta e nove itens fechados e sete
variaveis demogréficas e profissionais. Por meio desse instrumento foi possivel
cumprir o primeiro ponto da sexta etapa do modelo metodolégico adotado nesse

estudo.

3.5 Descricdo dos procedimentos de coleta e de anélise de dados

Pelo fato da presente pesquisa ter utilizado diversos procedimentos de coleta e
de andlise de dados, esta secao foi subdividida de acordo com as etapas de grupo
focal, entrevistas de validacéo e aplicacéo de instrumento de ANT.

3.5.1 Procedimentos de coleta e de analise de dados do Grupo Focal

A coleta dos dados do grupo focal ocorreu em um Unico dia, 29 de setembro
de 2011, nas instalacbes do Tribunal Y em Brasilia. Na primeira etapa do grupo
focal, ap6s a apresentacdo da pesquisadora e consideracdes acerca da pesquisa,
todos os vinte e dois participantes responderam individualmente o questionario
disponibilizado. Ap6s os participantes preencherem o questionario individual, esses
foram recolhidos em conjunto com o formulario demogréfico e profissional distribuido
no inicio desta etapa. Esta primeira etapa teve uma duragcéo de, aproximadamente,
20 minutos.

Na segunda etapa, os participantes foram divididos em cinco sub-grupos,
garantindo a variabilidade de fun¢cdes nos mesmos. Dois sub-grupos se dirigiram a

uma sala, enquanto os outros trés foram direcionados para outra sala. Com base
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nas respostas dos formularios individuais, os participantes do sub-grupo tiveram
aproximadamente 35 minutos para chegarem a um consenso acerca de quais eram
0S pontos relevantes nas trés questdes apresentadas e para elegerem um relator
para a proéxima etapa.

Em uma terceira etapa, esses relatores foram convidados a exporem as
respostas do seu sub-grupo, com a finalidade de que essas respostas fossem
julgadas e analisadas por todos os vinte e dois participantes. Durante esse
momento, foram realizadas anotac6es a medida que o grupo alcancava o0 consenso
acerca de alguma resposta. Esta Ultima etapa teve duracdo aproximada de 40
minutos, e ao final, foram recolhidos os questionérios preenchidos pelos sub-grupos.

Em relacdo a andlise dos dados do grupo focal, foi utilizada a técnica de
analise categorial proposta por Bardin (2009) e Silverman (2009). Primeiramente,
todos os questionérios individuais e coletivos foram digitados. Posteriormente, foi
feita uma leitura flutuante desses questionarios com o objetivo de conhecer seu
conteudo e, apoOs essa leitura inicial, os discursos de todos os participantes, dos sub-
grupos e do grupo como um todo foram organizados com base em cada questdo do
questionario, em arquivos separados, para fins de analise. Em seguida, foram
realizadas diversas leituras sisteméticas com a finalidade de identificar discursos e
conteldos que se repetiam nas respostas a cada questdo. Apos a andlise desses
discursos, foram propostas, conforme o Apéndice 7, para a primeira questdo, as
categorias de desafios e mudancas e suas definicdes constitutivas; para a segunda
questdo as categorias de competéncias, suas definicbes constitutivas e seus
indicadores (itens); e para a terceira questdo as categorias de lotacdo dos
servidores. Para cada categoria tematica foram contabilizados, por meio de
frequéncia simples, os discursos que a constituia. Os resultados obtidos na etapa do
grupo focal foram aprimorados e validados pelo orientador desse estudo, pela autora
e por profissionais da area de Planejamento, Pesquisa e Avaliacdo do Tribunal Y.

3.5.2 Procedimentos de coleta e de analise de dados das Etapas de
Validacao do Instrumento de ANT

by

Em relacdo a etapa de validagdo semantica do instrumento, todas as

entrevistas foram agendadas pela area de Planejamento, Pesquisa e Avaliacdo do
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Tribunal. Foram realizadas, presencialmente, cinco entrevistas individuais no
periodo do dia 21 a 25 de setembro de 2011. No primeiro momento, a pesquisadora
se apresentava, explicitava os objetivos da pesquisa e da entrevista, explicava a
dindmica da entrevista e averiguava se 0 entrevistado tinha alguma ddvida em
relagdo as informagdes anteriores. Em caso negativo, a pesquisadora disponibilizava
0 questionério fechado, e solicitava a colaborac¢édo do entrevistado para opinar sobre
a pertinéncia das categorias de conteudo de competéncias criadas com base nos
relatos do grupo focal; opinar sobre a pertinéncia das definicdes constitutivas de
cada categoria; aprimorar os indicadores de competéncias listados; e sugerir, se
necessario, novas redacdes para esses conteudos. Posteriormente a leitura e o
preenchimento do questionario pelo entrevistado, foram feitas trés perguntas abertas
com a finalidade de aprofundar os resultados da etapa do grupo focal. A média de
tempo das entrevistas foi de 40 minutos, sendo que a entrevista de menor duracéo
foi de 20 minutos e a entrevista de maior duracao foi de 90 minutos.

Quanto a andlise dos dados das entrevistas de validacdo semantica, foi
utilizada técnica baseada em analise de contetudo. Foram elaborados duas matrizes
de analise, conforme o Apéndice 8. Na primeira matriz foram consolidadas as
sugestdes para contetudos j4 descritos no instrumento. Para isso, a matriz era
composta por trés colunas: a primeira referia-se ao item ou categoria na qual foi feita
a sugestdo; a segunda referia-se as sugestdbes de melhorias feitas pelos
entrevistados; e a terceira referia-se as providéncias tomadas pela pesquisadora
para a melhoria do contetdo. Na segunda matriz foram consolidadas as sugestdes
de novos conteudos. Para isso, essa matriz foi dividida em trés colunas: a primeira
referia-se ao local (item ou categoria na qual foi feita a sugestédo); a segunda referia-
se as sugestdes e descricbes de novos conteludos; e a terceira referia-se as
providéncias tomadas pela pesquisadora. Por meio da andlise dos resultados
consolidados nas duas matrizes, as categorias de competéncias e as respectivas
definicdes, e indicadores de competéncia foram alterados, criados ou descartados, a
fim de constituir a verséo final do instrumento de validacdo por juizes.

Em relacdo a validacdo por juizes, essa etapa foi realizada no dia 28 de
setembro de 2011 nas instalagbes do Tribunal Y em Brasilia. Em um primeiro
momento, a pesquisadora expds 0s objetivos e as etapas ja realizadas da pesquisa,
explicou a dinAmica da entrevista e averiguou se 0s participantes tinham alguma

davida em relagcéo as informacgbes anteriores. Posteriormente, foi solicitado que os
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participantes lessem atentamente as definicdes das categorias de competéncias e
classificassem os indicadores de competéncias de acordo com a categoria na qual
pertenceriam. Também foi solicitado que os entrevistados preenchessem os dados
demograficos e profissiograficos ao final do instrumento. Os participantes foram
orientados a ndo deixar nenhum item em branco, e, somente se necessario, marcar
mais de uma opcdo em cada item. ApO0s o preenchimento do instrumento, a
pesquisadora questionou os participantes quanto a pertinéncia dos itens para a
atuacdo dos profissionais da Area X, e quanto a legibilidade e representatividade
dos contetdos descritos no questionario. Essa etapa de validacdo teve duracao
aproximada de 25 minutos.

A andlise dos dados da etapa de validacdo por juizes, apresentada no
Apéndice 9, foi realizada por meio de estatistica descritiva, como frequéncia e moda,
por exemplo. Ainda na analise dos dados dessa etapa, utilizou-se indice de
concordancia para identificar os itens que devem ser mantidos, aprimorados ou
excluidos para o instrumento final. Foi adotado, de acordo com Pasquali (1999) apud
Ferreira (2009), o indice minimo de concordancia de 80% para que o item seja
mantido; indices entre 40% e 60% para que 0 item seja aprimorado ou analisado
com cautela para possivel adocdo ou excluséo; e o indice menor que 40% para que

o0 item seja re-analisado para possivel excluséo.

3.5.3 Procedimentos de coleta e de analise de dados da Aplicacdo do
instrumento de ANT

Na etapa de avaliacdo de necessidades de treinamento a coleta de dados foi
realizada no periodo do dia 08 de novembro a 14 de novembro de 2011.
Anteriormente a esse periodo, a area de Planejamento, Pesquisa e Avaliacdo do
Tribunal realizou diversas estratégias de sensibilizac&o junto as unidades da Area X
com o intuito de incentivar os servidores a responderem ao instrumento. O
questionario foi auto-administrado por meio eletrénico. Foi necessario, na primeira
tela do instrumento, realizar a apresentacdo da pesquisa, expondo seu objetivo e
relevancia. A segunda tela continha orientacdes para resposta aos itens, informando
gue apos a leitura atenta das competéncias descritas, o participante deveria opinar,

por meio de duas escalas de julgamento, o quanto considerava a competéncia
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importante para a atuacdo profissional e o quanto as dominava. Ao final do
instrumento, foi solicitado que os participantes preenchessem um formulario
demografico e profissional. O tempo de resposta ao instrumento variou entre 15 e 25
minutos.

A anadlise dos dados do questionario de avaliacdo de necessidades de
treinamento foi realizada por meio do software SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) versdo 17. Foram geradas estatisticas descritivas, como média,

desvio-padrao, frequéncia, minimos e maximos, e o IPG.

A sequir, serdo apresentados os resultados obtidos nas trés etapas realizadas
nesse estudo: o grupo focal, as entrevistas de validacdo, e a aplicacdo do

instrumento de ANT.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este Capitulo objetiva apresentar e discutir os resultados da presente
pesquisa, 0os quais foram divididos em resultados do grupo focal, resultados das
etapas de validacdo do instrumento de ANT e resultados da aplicacdo do

instrumento de ANT.

4.1 Resultados e discusséao do Grupo Focal

Em relacdo aos resultados do grupo focal, apresentados no Apéndice 7,
puderam-se observar trés principais contetdos referentes aos trés questionamentos
feitos aos participantes dessa etapa. No que concerne a primeira questao (“Na

minha opinido, nos préximos anos, 0s principais desafios e mudancas para as

atividades da Area X no DF s&0”), pode-se depreender seis categorias de desafios e
mudancgas com base nos relatos dos participantes. Os desafios e mudancas, a
frequéncia de discursos pertencentes a cada categoria (f), e as respectivas

definicbes constitutivas, sdo apresentadas no Quadro 1.

Desafios e Mudancas Definicdo Constitutiva

Rotatividade de Servidores (f=11) Refere-se ao desafio de atrair servidores e posteriormente reté-los para
atuarem na Area X, garantindo a continuidade do trabalho.

Virtualizagdo dos Processos Refere-se aos desafios e mudancas para digitalizar os processos da
(f=10) Area X, considerando as perspectivas de seguranca e de integridade das
informagdes.

Refere-se ao desafio de disponibilizar infraestrutura fisica, recursos
materiais e nimero de servidores suficiente para proporcionar o bom
desempenho da tarefa.

Condicdes de Trabalho (f=10)

Aumento do Numero de Refere-se ao desafio de manter a qualidade e a celeridade do trabalho
Processos e Celeridade (f=9) frente & grande quantidade de processos e & insuficiéncia de servidores.

Capacitagdo e Desenvolvimento ~ Refere-se ao desafio de desenvolver agbes de Treinamento,
de Competéncias (f=9) Desenvolvimento e Educacdo voltadas para a capacitagdo dos
servidores e para o desenvolvimento de suas competéncias.

Mapeamento e Padronizacdo dos Refere-se ao desafio de mapear os processos de trabalho da Area X e,
Processos de Trabalho (f=7) entdo, padroniza-los.

Quadro 1 - Resultados da primeira questdo do Grupo Focal
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Com base nas categorias descritas a partir dos discursos dos participantes
do grupo focal, pode-se observar que os seis desafios e mudancas apresentados
vao ao encontro do contexto futuro do Tribunal Y, consolidado no seu Planejamento
Estratégico (PE) 2010-2016.

No que se refere a categoria “Rotatividade de Servidores”, observa-se que
esse desafio expressa a necessidade do Tribunal em desenvolver agbes de
valorizacdo dos servidores, ou seja, fortalecer sua politica de valorizacdo, o qual é
um dos objetivos estratégicos apresentado no planejamento do Orgdo. Com base
nos relatos dos participantes, pode-se inferir que o desafio da rotatividade dos
servidores seja ocasionado por variaveis do contexto interno e externo da
organizacdo. Quanto ao contexto interno, essa rotatividade pode estar relacionada
as condicdes de trabalho, as politicas de gestdo de pessoas, a remuneragado, ao
plano de beneficios, entre outros fatores. Além disso, ainda no contexto interno,
pode-se inferir que a rotatividade seja ocasionada pela disputa interna de servidores.
Em relacédo as variaveis de contexto externo, pode-se citar a atratividade de outros
concursos publicos, os quais podem provocar a evasao de servidores para outros
orgaos.

No que se concerne a categoria “Virtualizagdo dos Processos”, nota-se que
esse desafio e mudanca também esta relacionado ao PE do Tribunal, e origina-se
de uma necessidade do préprio 6rgdo, ou seja, a partir de uma variavel interna. De
acordo com o planejamento estratégico, uma das metas desse Orgdo é aumentar
para 20% o indice de virtualizacdo dos processos nos primeiros dois anos do
planejamento, e em 100% até 2016.

A categoria “Condi¢cdes de trabalho” refere-se ao desafio de proporcionar
condic@es fisicas, recursos materiais (mobiliario, equipamentos e outros) e nimero
suficiente de servidores para assegurar um bom desempenho da Area X. Pode-se
inferir que esse desafio relaciona-se com outros desafios e mudangas, como o
aumento do nimero de processos, ja que com base nos discursos relatados durante
as etapas de coleta realizadas nessa pesquisa, e com base no que foi observado
durante visitas as unidades da Area X, nota-se que o espaco fisico, na maior parte
das vezes, nédo é suficiente para acomodar o nimero de processos existentes.

Quanto a categoria “Aumento do numero de processos e celeridade” observa-
se gue essa mudanca esta relacionada a variaveis externas, ja que, de acordo com

o PE do Tribunal, a sociedade requer do setor publico, cada vez mais, qualidade e
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celeridade na prestacdo de servigcos, frente ao aumento da quantidade de
processos.

Com base nos relatos do grupo focal, percebe-se que o desafio de
capacitacdo e desenvolvimento de competéncias estad relacionado a variaveis
internas, ja que, de acordo com os discursos dos participantes, € necessario
desenvolver a¢gbes educacionais voltadas para as necessidades e para 0 contexto
especifico da Area X.

Por fim, pode-se inferir que o desafio de mapear os processos de trabalho da
Area X e, entdo, padroniza-los, esta relacionado a variaveis internas, ja que, de
acordo com o PE, a aplicacdo de medidas, praticas e rotinas tanto na é&rea fim,
gquanto na area meio € uma necessidade do Tribunal, explicitada por um dos
objetivos estratégicos do Orgao.

Nota-se, portanto, que o modelo tedrico-metodologico de ANT mostrou-se Uutil
para identificacdo de varidveis de nivel macro internas e externas a organizagao,
cumprindo, assim, uma premissa para superacao das lacunas no processo de ANT
relatadas na literatura da area.

No que concerne a segunda questdo (“Na minha opinido, as competéncias

necessarias aos profissionais para o alcance do sucesso das atividades da Area X

nesses proximos anos sao: (entenda competéncias como um conjunto de

conhecimentos, habilidades e/ou atitudes do individuo que favorecam um
desempenho positivo do trabalho)”), pbde-se construir seis categorias de
competéncias com base nos relatos dos participantes: competéncias especificas
para as atividades cartorarias, competéncias em sistemas operacionais,
competéncias juridicas, atendimento ao publico, trabalho em equipe, e competéncias
especificas para o assessoramento ao juiz. As competéncias, a frequéncia dos
discursos pertencentes a cada categoria (f), e as respectivas definicbes
constitutivas, sdo apresentadas no Quadro 2.
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- |
Competéncias Definigcdo Constitutiva

1

Competéncias Especificas Referem-se aos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
para as Atividades desempenho das atividades especificas dos cartérios da Area X.
Cartoréarias (f=13)

Competéncias em Sistemas Referem-se aos conhecimentos, habilidades necessarias para operar de

Operacionais (f=13) forma efetiva os sistemas de Tecnologia da Informagéo disponibilizados
pelo Tribunal.
Competéncias Juridicas Referem-se aos conhecimentos basicos de Direito necessarios para a
(f=10) atuacao na Area X.
Atendimento ao Publico Refere-se a capacidade de prestar atendimentos adequados ao publico da
(f=7) Area X.
Trabalho em Equipe Refere-se as habilidades e atitudes necessérias para trabalhar em equipes
(f=6) de trabalho de modo efetivo.

Competéncias Especificas
para 0 assessoramento ao
Juiz (f=3)

Referem-se aos conhecimentos, habilidades e atitudes 'necessérias ao
desempenho das atividades especificas dos gabinetes da Area X.

Quadro 1 - Resultados da segunda questédo do Grupo Focal

A partir dos relatos do grupo focal, percebe-se que as categorias de
competéncias: “Competéncias Especificas para as Atividades Cartorarias”,
“Competéncias juridicas”, e “Competéncias Especificas para o Assessoramento ao
Juiz”, descritas na questdo 2, estdo relacionadas ao desafio “Capacitacdo e
Desenvolvimento de Competéncias”, ja que essas categorias de competéncias
descritas pelos participantes abrangem conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho de atividades especificas da Area X.

Em relagédo a categoria de “Competéncias em Sistemas Operacionais”, nota-
se que essas competéncias sao Uteis ao possibilitar que os trabalhadores operem o0s
sistemas de Tecnologia da Informacéo (TI). De acordo com o PE do Tribunal, infere-
se gue essa competéncia esta relacionada ao compromisso do Tribunal em
promover a modernizacao tecnoldgica e o aperfeicoamento dos Sistemas de Tl. Ou
seja, os servidores da Area X percebem a necessidade de desenvolver essas
competéncias a medida que o Tribunal intenta unificar os sistemas judiciais e
implementar sistemas de gerenciamento de informacgdes por meio de acdes e metas
estratégicas, descritas no PE do Org&o. A partir dos relatos do grupo focal, também

se pode inferir que essa categoria de competéncia esteja relacionada ao desafio de
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“Virtualizagdo dos Processos”, ja que de acordo com o PE, o Tribunal tem o
compromisso em desenvolver tecnologia para o processo eletrénico judicial, o que
contribui para a necessidade dos servidores em desenvolver conhecimentos e
habilidades Uteis para operar de forma efetiva essa nova tecnologia.

Quanto a categoria “Atendimento ao Publico” pode-se perceber, de acordo
com o PE do Tribunal, que essa competéncia esta relacionada a misséo do Orgo
de garantir a exceléncia no atendimento a sociedade. Também se observa, por meio
dos relatos coletados, que essa competéncia relaciona-se com o desafio
“Capacitacéo e Desenvolvimento de Competéncias”, pois a capacidade de prestar
atendimentos adequados é uma necessidade especifica da Area X, ja que essas
unidades lidam diariamente com diferentes publicos. Em relacdo a categoria
“Trabalho em equipe”, nota-se, com base no planejamento estratégico, que a
necessidade de desenvolver habilidades e atitudes necessérias para trabalhar em
equipes de trabalho de modo efetivo, esta relacionada ao objetivo estratégico do
Tribunal de sensibilizar magistrados e servidores quanto a responsabilidade e a
importancia de sua atuacédo, promovendo a integracdo das unidades. E, também, se
relaciona ao desafio “Aumento do Numero de Processos e Celeridade”, ja que o
trabalho em equipe pode contribuir para que a Area X mantenha a qualidade e a
celeridade do trabalho frente a grande quantidade de processos e a insuficiéncia de
servidores.

Os resultados referentes as duas primeiras questdes do grupo focal
corroboram com a concepcao de que os componentes do contexto interno e externo
da organizacdo podem impactar em mudancas e desafios para essa instituicdo
(FERREIRA, 2009). Ainda de acordo com o modelo de Ferreira (2009), os resultados
apresentados afirmam a concepcao de que as necessidades de treinamento podem
refletir objetivos organizacionais de curto, médio e longo prazo. Portanto, o0s
resultados decorrentes das duas primeiras questdes evidenciam, descritiva e
teoricamente, que os desafios e mudancas do contexto interno e externo da
organizacdo influenciam as necessidades de treinamento dessa instituicdo, e que
essas necessidades estdo vinculadas as estratégias organizacionais.

No que se refere a terceira questdo do grupo focal (“Na minha opinido, os
profissionais que precisam desenvolver essas competéncias estdo lotados...”) péde-
se inferir, de acordo com os relatos dos participantes, que as competéncias descritas

sd0 necessarias a Area X, a Area Administrativa do Tribunal, e ao Tribunal Y como



um todo. Os locais de lotacéo, a frequéncia dos discursos pertencentes a cada local

(f), e alguns exemplos de relatos, séo apresentadas no Quadro 3.

Local Exemplo de Relato

=

“Em todo o Tribunal.”
2. “...deveria ser desenvolvido em todo o Tribunal.”
3. “Todo o Tribunal.”

Em todo o Tribunal (f=6)

Na Area X (f=19) 1. :...gspecialmente nas prépl;ias unidades da Area X.”
2. “Principalmente na Area X.
3. “..creio que os mesmos estejam lotados na Area X.
1. “..servidores em areas administrativas.”
Na Area Administrativa do 2. “Na area administrativa (apoio).”
Tribunal (f=4) 3. “No meio administrativo.”

Quadro 2 — Resultados da terceira questdo do Grupo Focal

Os resultados referentes a terceira questdo demonstram que as competéncias
descritas com base nos relatos dos participantes podem ser necessarias ao Tribunal
como um todo, & Area X, e a Area Administrativa desse Orgdo. Estes resultados
evidenciam o fato de que o modelo de ANT adotado nesse estudo traz avancos para
a area de avaliacdo de necessidades de treinamento ao considerar diferentes niveis
de necessidades de treinamento, ja que esse modelo possibilitou identificar,
descritiva e teoricamente, nesta etapa, competéncias necessarias ao nivel macro
(aquelas compartilhadas por todos ou pela maioria dos trabalhadores da
organizacdo) e ao nivel meso (macroprocessos, grupos ou tarefas), apesar de este
ndo ser o objetivo da presente pesquisa (discutir os niveis de andlise das
necessidades).

Os resultados do grupo focal ora apresentados cumprem os trés primeiros
objetivos especificos desse estudo e serviram como base para a concep¢ao de uma

primeira versao do instrumento de ANT, a ser validado, conforme o préximo tépico.

4.2 Resultados e discussdo das Etapas de Validacdao do
Instrumento de ANT

O presente estudo realizou duas etapas de validagao, sendo a primeira etapa

a validacdo semantica, e posteriormente, a etapa de validacdo por juizes.
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Em relacdo a etapa de validacdo semantica, essa tinha o objetivo de
aperfeicoar os conteudos elaborados a partir das informacdes coletadas no grupo
focal. As criticas e sugestfes apresentadas pelos cinco entrevistados contribuiram
para a qualidade, precisdo, objetividade e representatividade das categorias de
competéncias e definicdes constitutivas, e principalmente, dos indicadores de
competéncias.

Quanto as categorias de competéncias e respectivas definicbes constitutivas,
foi incorporada a sugestdo de alteracdo da redagao da categoria “Competéncias
especificas para o assessoramento ao Juiz” e da sua definigdo constitutiva. De
acordo com o relato do entrevistado que sugeriu a alteracdo, a redacéo original
dessa categoria colaborava para institucionalizar a ideia que o cartério € algo
completamente distinto do gabinete, e que apenas este assessora o juiz, sendo que
0 juiz € assessorado por toda Area X, tanto gabinete, quanto cartorio. Dessa forma,
essa categoria teve redacao alterada para: “Competéncias Especificas para o
assessoramento direto ao Juiz”, e sua definigdo constitutiva foi reescrita para:
‘Referem-se aos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
assessoramento direto aos juizes da Area X”. Essa alteracdo é resumida no Quadro
4.

Categoria Original Nova categoria
Categoria original: Competéncias Especificas Nova categoria: Competéncias Especificas para o
para o assessoramento ao juiz. assessoramento direto ao Juiz

Definicdo constitutiva original: Referem-se aos
conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das atividades
especificas dos gabinetes da Area X.

Nova definicho de categoria: Referem-se aos
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias
ao assessoramento direto aos juizes da Area x.

Quadro 3 - Categoria de competéncia e definicdo constitutiva alterada na validacdo semantica

No que concerne aos indicadores de competéncias (itens), a maior parte das
sugestbes para itens ja descritos e das sugestdes de novos itens foram acatadas,
conforme a andlise dos dados colhidos na validacdo semantica, apresentada no
Apéndice 8.

Os resultados da etapa de validagdo semantica serviram como base para a
construcdo da segunda versdo do instrumento de ANT, a qual foi submetida a

validacéo por juizes.



Em relacdo a etapa de validacao por juizes, essa tinha o objetivo de validar as
relacdes estabelecidas entre as categorias e os indicadores (itens) de competéncias.

Os resultados da validacdo por juizes, apresentados no Apéndice 9,
demonstram que 10 itens tiveram concordancia maior que 80% e, portanto, de
acordo com Pasquali (1999) apud Ferreira (2009), foram mantidos de imediato para
o instrumento final. Quanto aos outros itens, com concordancia menor que 80%, foi
realizada uma analise cuidadosa desses indicadores e a maioria foi mantida para o
instrumento final de ANT. Para isso, observou-se que o baixo indice de
concordancia atribuido a alguns itens pode ter sido influenciado pela sobreposicao
das categorias “Competéncias Especificas para as Atividades Cartorarias’,
“Competéncias em Sistemas Operacionais” e “Competéncias Juridicas”, ou seja, 0s
indicadores de competéncias descritos nessas trés categorias, na visdao dos
participantes dessa etapa, se sobrepfe, ja que todos poderiam ser classificados
como competéncias da Area X. Esse entendimento é corroborado pelo fato de que
ao considerar a quantidade de respostas bi-variadas (quando houve a marcacédo de
mais de uma opcéo de resposta em um item), percebe-se a emergéncia de uma
categoria de concordancia, independente da categoria absoluta. Dessa forma,
considerou-se que alguns dos itens com concordancia menor que 80% eram Uteis
para investigar necessidades de treinamento da Area X, e que deveriam ser
mantidos para o instrumento final de ANT. A expectativa é que, apds a aplicacdo do
instrumento, em um estudo futuro, os itens possam ser validados em analise fatorial
exploratdria. Foram alteradas a redagdo de trés itens com o intuito de melhorar a
precisdo e objetividade desses indicadores, e foram excluidos outros trés itens, o0s
qguais nao estavam precisos. O Quadro 5 resume o0s itens que tiveram a redacao

alterada ou foram excluidos para a versao final do instrumento de ANT.

Item Original Providéncia adotada

1. Gerar relatérios diversos no QVT, como o - Alterar redacao: Gerar relatérios diversos no QVT.
relatério de cargas com excesso de prazos.

2. Protocolizar peticbes e demais documentos por - Alterar redacgdo: Protocolar peticbes e demais
meio do relégio-datador. documentos por meio do reldégio-datador.

3. Empregar a linguagem com adequacéo ao nivel - Alterar redacgédo: Ao atender ao publico, empregar
dos interlocutores. a linguagem com adequagdo ao nivel dos

interlocutores (advogados, partes e interessados).
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4. Empregar a linguagem com corregio técnica, - Excluir item.
clareza, preciséo e objetividade.

5. Estar atento aquilo que o outro diz e entender o

Lo - Excluir item
significado do que se escuta no contexto real
(escuta ativa).
6. Enviar pauta pelo SISTJ, exclui-la do Diario de - Excluir item

Justica Eletronico e republica-la pelo SISTJ.

Quadro 4 - Itens com redacao alterada e itens excluidos na validagéo por juizes

Os resultados das etapas de validacdo contribuem para a realizacdo do quarto
objetivo especifico dessa pesquisa e serviram como base para a construcdo da
versao final do instrumento de ANT, o qual foi aplicado, e cujos resultados séo

apresentados no tépico a seguir.

4.3 Resultados e discusséao da Aplicacdo do Instrumento de ANT

A aplicacdo do instrumento final de ANT objetivava mensurar as
necessidades de treinamento dos servidores da Area X e, posteriormente, por meio
da analise dos resultados dessa etapa, priorizar essas necessidades de treinamento,
utilizando-se o IPG. Para isso, foi solicitado aos participantes dessa etapa, que eles
avaliassem os 49 indicadores de competéncias (itens) quanto ao dominio e a
importancia da competéncia para sua atuacgéo profissional.

Em relacdo a importancia das competéncias, os resultados demonstraram
gue as cinco competéncias consideradas mais importantes para a atuacdo dos
profissionais da Area X, conforme Tabela 1, foram: “Trabalhar de forma integrada
com seus colegas de trabalho percebendo a relacdo entre seu trabalho e o dos
demais”; “Cumprir os preceitos éticos aplicaveis ao servidor publico (Constituicao,
Lei 8.112, Cadigo de Etica do servidor Publico e outras)”’; “Cooperar com os colegas
de trabalho mostrando-se aberto para solucionar duvidas e auxilia-los, quando
possivel”; “Compartilhar com a equipe informacdes e conhecimentos pertinentes ao

trabalho”; “Agir e reagir com serenidade, mantendo o equilibrio emocional diante de

situacdes adversas”.
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Competéncias Média Desvio-Padrao

Trabalhar de forma integrada com seus colegas de trabalho 9.85 0,82
percebendo a relagdo entre seu trabalho e o dos demais.

Cumprir os preceitos éticos aplicaveis ao servidor publico (Constituicao, 9.84 0,87
Lei 8.112, Cdédigo de Etica do servidor Publico e outras).

Cooperar com os colegas de trabalho mostrando-se aberto para 9.84 0,84
solucionar davidas e auxilia-los, quando possivel.

Compatrtilhar com a equipe informac@es e conhecimentos pertinentes 9,81 0,89
ao trabalho.
Agir e reagir com serenidade, mantendo o equilibrio emocional diante 9,79 0,90

de situagdes adversas.

Tabela 1 — As cinco competéncias com maiores medias quanto a Importancia

Observou-se que dentre as cinco competéncias consideradas mais
importantes para os respondentes, trés pertencem a categoria “Trabalho em equipe”
e duas pertencem a categoria “Atendimento ao Publico”. Com base nesses
resultados, infere-se que essas competéncias podem ter sido consideradas como
mais importantes pelo fato do “Atendimento ao Publico” ser o meio pelo qual o
Tribunal concretiza a sua misséo institucional. Além disso, o fato da maior parte dos
respondentes pertencerem a funcdo “Servidor”, e na maioria das Areas X, o0s
servidores serem 0s responsaveis por executar a atividade de atendimento, pode ter
colaborado para que esses indicadores fossem considerados 0s mais importantes.
Em relacdo a categoria “Trabalho em equipe”, pode-se inferir, com base nos
resultados e nos relatos dos participantes durante as etapas metodoldgicas
realizadas nesse estudo, que essa categoria destaca-se entre as mais importantes
pelo fato de que a integracdo entre o cartério e 0 gabinete e entre os préprios
servidores pode ser uma forma de minorar os efeitos causados pelo aumento do
namero de processos e pela rotatividade dos servidores, desafios identificados pelos
respondentes.

Ainda quanto a importancia das competéncias, o0s resultados demonstraram
que as cinco competéncias consideradas menos importantes para a atuacdo dos
profissionais da Area X, conforme Tabela 2, foram: “Gerar relatérios no QVT”;
“‘Descrever as espeécies de Jurisdicdo (contenciosa e voluntaria)”; “Realizar a

montagem dos macgos do arquivo, de acordo com as regras estabelecidas, para fins



de arquivamento”; “Imprimir etiquetas e folha de rosto para as capas dos autos”;

“Controlar os prazos de devolugéo do processo por meio do SISTJ e do QVT”.

Competéncias Média Desvio-Padrao

Gerar relatérios no QVT. 6,50 3,75
Descrever as espécies de Jurisdi¢cdo (contenciosa e voluntaria). 7,07 3,57
Realizar a montagem dos magos do arquivo, de acordo com as regras

. : . 7,34 3,67
estabelecidas, para fins de arquivamento.
Imprimir etiquetas e folha de rosto para as capas dos autos. 7,34 3,42
Controlar os prazos de devolugéo do processo por meio do SISTJ e do 756 347

QVT.
Tabela 2 - As cinco competéncias com menores médias quanto a Importancia

Pode-se inferir que “Gerar relatérios no QVT” foi considerada a competéncia
com menor importancia por dois principais motivos. O primeiro motivo é que o QVT é
um sistema do Tribunal que estd sendo substituido, aos poucos, pelo SISTJ, ou
seja, esse sistema vem assumindo as funcdes que antes eram executadas somente
pelo QVT. O segundo motivo é que a atividade de gerar relatérios no QVT
normalmente é executada pelos Diretores de Secretaria. Assim, o fato da maior
parte dos respondentes pertencerem a funcédo “Servidor”’ pode ter colaborado para
gue essa competéncia tenha uma média baixa quanto a importancia. No entanto, as
competéncias consideradas menos importantes devem ser analisadas com
parcimbnia, ja que todas as cinco apresentaram um alto desvio-padrao
(considerando que um bom desvio-padrao possui valor igual ou menor que 25% do
valor nominal da escala, no caso, 2,5).

Em relacdo ao dominio das competéncias, os resultados demonstraram que
as cinco competéncias consideradas mais dominadas pelos profissionais da Area X,
conforme Tabela 3, foram: “Cumprir 0s preceitos éticos aplicaveis ao servidor publico
(Constituicao, Lei 8.112, Cadigo de Etica do servidor Plblico e outras)”’; “Relacionar-
se com as partes e outros interessados com cortesia e urbanidade”; “Compartilhar
com a equipe informacdes e conhecimentos pertinentes ao trabalho”; “Trabalhar de
forma integrada com seus colegas de trabalho percebendo a relacdo entre seu
trabalho e o dos demais”; “Cooperar com o0s colegas de trabalho mostrando-se

aberto para solucionar duvidas e auxilia-los, quando possivel”.
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Competéncias Média Desvio-Padrao

Cumprir os preceitos éticos aplicaveis ao servidor publico (Constituicéo,

Lei 8.112, Cadigo de Etica do servidor Publico e outras). 9,51 1,29
Relacionar-se com as partes e outros interessados com cortesia e
. 9,36 1,40
urbanidade.
Compartilhar com a equipe informacfes e conhecimentos pertinentes
9,35 1,46
ao trabalho.
Trabalhar de forma integrada com seus colegas de trabalho
~ : 9,31 1,35
percebendo a relagéo entre seu trabalho e o dos demais.
Cooperar com o0s colegas de trabalho mostrando-se aberto para 9.31 1,39

solucionar davidas e auxilia-los, quando possivel.

Tabela 3 - As cinco competéncias com maiores médias quanto ao Dominio

Observa-se que dentre as cinco competéncias consideradas mais dominadas
pelos respondentes, trés pertencem a categoria de “Trabalho em equipe” e duas
pertencem a categoria “Atendimento ao Publico”.

Ainda quanto ao dominio das competéncias, os resultados demonstraram que
as cinco competéncias consideradas menos dominadas pelos profissionais da Area
X, conforme Tabela 4, foram: “Gerar relatérios no QVT”; “Elaborar minuta de
relatorio, fundamentacao e dispositivo da sentencga”; “Elaborar minuta de despacho,
decisfes e sentencas fundados em raciocinios logicamente estruturados”; “Realizar
a montagem dos macos do arquivo, de acordo com as regras estabelecidas, para

”. o«

fins de arquivamento”; “Conferir atos processuais para a realizacéo de audiéncias”.

Competéncias Média Desvio-Padréo
Gerar relatérios no QVT. 4,12 3,71
Elaborar minuta de relatério, fundamentacéo e dispositivo da sentenca. 4,44 3,70

Elaborar minuta de despacho, decisbes e sentencas fundados em

o . 4,72 3,78
raciocinios logicamente estruturados.
Realizar a montagem dos magos do arquivo, de acordo com as regras
A : ) 5,26 3,77
estabelecidas, para fins de arquivamento.
Conferir atos processuais para a realizagdo de audiéncias. 5,52 3,95

Tabela 4 - As cinco competéncias com menores médias quanto ao Dominio

Observa-se que dentre as cinco competéncias de menor dominio pelos
respondentes, trés pertencem a categoria “Competéncias Especificas para o

assessoramento direto ao Juiz’, uma pertence a categoria “Competéncias
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Especificas para as Atividades Cartorarias”, e outra pertence a categoria
“Competéncias em Sistemas Operacionais”.

Com base nos resultados e dados coletados nessa pesquisa, pode-se inferir
que a competéncia “Gerar relatérios no QVT” foi considerada como menos
dominada pelo fato desse sistema esta sendo substituido aos poucos pelo SISTJ.
Dessa forma, considerando que a média de tempo de atuacio na Area X é de
aproximadamente seis anos e que o SISTJ ja vem sendo aprimorado nos ultimos 10
anos, pode-se inferir que a maior parte dos respondentes ndo dominam as
atividades realizadas no QVT por utilizarem mais o SISTJ. Além disso, o fato da
atividade de gerar relatdrios no QVT normalmente ser executada pelos Diretores de
Secretaria, como explanado anteriormente, pode ter contribuido para que essa
competéncia seja classificada como menos dominada pelos respondentes, que, em
sua maioria, sao servidores.

As competéncias “Elaborar minuta de relatorio, fundamentacéo e dispositivo
da sentenca”, “Elaborar minuta de despacho, decisdes e sentencas fundados em
raciocinios logicamente estruturados”, e “Conferir atos processuais para a realizacao
de audiéncias”, pertencem a categoria de competéncias especificas para o
assessoramento direto ao juiz. Dessa forma, pode-se inferir que essas competéncias
obtiveram uma média baixa quanto ao dominio, pelo fato da maioria (68%) dos
respondentes serem servidores, e essas competéncias serem executadas no
gabinete, ou seja, por Oficiais de Gabinete e por Secretarios de Audiéncias.

Quanto a competéncia “Realizar a montagem dos macgos do arquivo, de
acordo com as regras estabelecidas, para fins de arquivamento”, mesmo essa sendo
uma competéncia especifica para a atividade cartoraria e a maioria dos
respondentes atuarem em cartorios (servidores, diretores de secretaria e diretores
substitutos), pode-se inferir que essa competéncia foi classificada com menor
dominio pelos participantes pelo fato dessa atividade exigir conhecimentos
especificos de arquivamento.

No entanto, as competéncias consideradas menos dominadas devem ser
analisadas com cautela, ja que todas as cinco apresentaram um alto desvio-padrao.

No Apéndice 10, sado apresentados os resultados referentes as medias de
importancia e dominio, e os respectivos desvios-padrédo, dos 49 indicadores de

competéncia.



ApO6s a mensuragdo da importancia e do dominio de cada competéncia, de
acordo com o modelo de Ferreira (2009), é necesséria a priorizacdo dessas
necessidades, por meio do célculo do IPG, que junta, em um unico indicador, 0s
scores de importancia e dominio, revelando se ha ou nédo lacuna de competéncia.

Por meio dos resultados do IPG, e considerando a nota de corte para que
uma lacuna de competéncia seja considerada prioritaria um indice igual ou superior
a 40 (FERREIRA, 2009), observa-se que nenhuma necessidade de treinamento
pode ser considerada prioritaria para toda a amostra, considerando os dados
agrupados dos respondentes. Na Tabela 5, sdo apresentadas as dez necessidades

de treinamento com maior magnitude.

Competéncias IPG Desvio-Padréo
Elaborar minuta de relatério, fundamentacéo e dispositivo da sentenca. 36,11 34,37
Elaborar minuta de despacho, decisdes e sentencas fundados em
o ) 34,46 33,80
raciocinios logicamente estruturados.
Gerar relatérios no QVT. 32,89 32,15

Identificar o tipo de ag¢éo de acordo com a sua classificagdo (aces
reais ou pessoais, agcdo mobilidria, imobilidria ou repersecutéria, acao 29,19 28,57
de conhecimento e outras).

Realizar a montagem dos magcos do arquivo, de acordo com as regras

estabelecidas, para fins de arquivamento. 28,91 3194
Conferir atos processuais para a realizacdo de audiéncias. 27,43 33,28
Pesquisar e analisar jurisprudéncia. 27,05 31,46
Realizar a manutencéo de atos (alterar ato ou cancelar ato) no SISTJ. 25,82 29,91
Elaborar modelos de atos e termos processuais (mandados, editais,

S . ~ I 25,53 23,46
certiddes e outros) utilizando uma redacéo objetiva.
Elaborar e registrar atos processuais (ata de audiéncia, alvaras, 2511 28.40

certiddo e outros).

Tabela 5 - As dez competéncias com maiores médias quanto ao IPG

Observa-se que dentre as dez necessidades de treinamento com maior media
para o IPG, cinco sdo competéncias pertencentes a categoria “Competéncias
Especificas para o assessoramento direto ao Juiz’, duas pertencem a categoria
“Competéncias Especificas para as Atividades Cartorarias”, duas pertencem a
categoria “Competéncias em Sistemas Operacionais”, e uma pertence a categoria

“Competéncias juridicas”.
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Em relagdo as competéncias “Elaborar minuta de relatério, fundamentacéo e
dispositivo da sentenca”, “Elaborar minuta de despacho, decisbes e sentencas
fundados em raciocinios logicamente estruturados”, “Conferir atos processuais para
a realizagdo de audiéncias”, “Pesquisar e analisar jurisprudéncia” e “Elaborar e
registrar atos processuais (ata de audiéncia, alvaras, certiddo e outros)’,
pertencentes a categoria de competéncias especificas para o assessoramento direto
ao juiz, pode-se inferir que essas tiveram maiores IPGs por serem consideradas pela
maior parte da amostra competéncias com maior complexidade. Ou seja, como a
maioria dos respondentes atuam em cartorios, as competéncias referentes as
atividades dos gabinetes podem ser consideradas como competéncias mais
complexas, e, no caso, emergentes.

No que se refere as competéncias “Realizar a montagem dos macos do
arquivo, de acordo com as regras estabelecidas, para fins de arquivamento” e
“Elaborar modelos de atos e termos processuais (mandados, editais, certidoes e
outros) utilizando uma redacgao objetiva”, pertencentes a categoria de competéncias
especificas para as atividades cartorarias, pode-se inferir que essas duas
necessidades de treinamento obtiveram IPGs de maiores magnitudes por serem
atividades com maior complexidade. Como abordado anteriormente, a atividade de
montagem dos macos do arquivo envolve diversas regras especificas que
colaboram para ampliar a complexidade dessa atividade. Em relacdo a atividade de
elaboracdo de modelos de atos e termos processuais, percebe-se que essa
atividade também é considerada complexa pelo fato de envolver conhecimentos
mais densos de Direito e regras especificas de elaboracdo. Esta Ultima atividade
também pode ser considerada como uma competéncia emergente para a maioria da
amostra, ja que é executada, na maior parte das unidades da Area X, por Diretores
de Secretaria.

Com base nos relatos dos participantes do estudo, quanto a competéncia
“Identificar o tipo de acdo de acordo com a sua classificacdo (acdes reais ou
pessoais, agcdo mobiliaria, imobiliaria ou repersecutéria, acdo de conhecimento e
outras)”, pertencente a categoria de competéncias juridicas, pode-se inferir que o
fato de uma competéncia juridica ter sido classificada como a quarta necessidade de
treinamento de maior IPG, corrobora com o pressuposto de que a maioria dos

servidores ingressa na Area X com conhecimentos precéarios em Direito.
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Sao apresentados no Apéndice 11, na integra, os resultados referentes ao
indice de Prioridade Geral.

Apesar de nédo terem sido identificadas necessidades de treinamento coletivas
(compartilhadas entre a maioria dos respondentes), foram identificadas diversas
lacunas individuais que podem fornecer bases rigorosas ao Tribunal para o desenho
de cursos. Dessa forma, em posse dos IPGs individuais referentes as 49
competéncias e das matriculas de cada respondente, a area de Planejamento,
Pesquisa e Avaliacdo do Tribunal podera formar turmas para treinamentos voltados
para necessidades individuais e especificas da Area X, colaborando para a
superacdo do desafio de desenvolver acdes de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacao voltadas para a capacitacdo dos servidores e para o desenvolvimento de
suas competéncias. Por exemplo, considerando a categoria de competéncias
especificas para as atividades cartorarias, os profissionais da area de Planejamento,
Pesquisa e Avaliacdo do Tribunal poderiam formar uma turma composta de 27
possiveis participantes para um curso de praticas cartorarias, caso o critério adotado
seja apresentar IPGs prioritarios em ndmero igual ou maior que 50% das
competéncias dessa categoria, conforme a Tabela 6.

Os resultados da etapa de aplicagdo do instrumento de ANT cumprem o

quarto objetivo especifico dessa pesquisa.



69
Competéncias Sujeitos

T —
3 11 | 20 : 32 39 | 55 | 57 58 62 | 63 65 69 | 74 89 {90 | 97 | 99 101 § 102 | 112 | 122 | 139 | 152 { 154 : 170 : 173 | 176

Identificar o tramite do
processo na Area X
(autuagéo, concluséo, juntada,
contagem de prazos e outros).
Elaborar modelos de atos e
termos processuais
(mandados, editais, certiddes 70 190 {80 : 50 {10 i 50 i 80 : 8 35 90 : 40 i 40 ; 80 {60 90 i 90 : 70 i 60 : 100 i 90 : 20 : 50 : 40 ; 50 : 60 | 63 50
e outros) utilizando uma
redacdo objetiva.
Identificar o correto
andamento a partir da analise 40 {90 40 : 20 i20: 10 : 80 : 50 {40 : 70 i 10 30 50 (50 70 i 90 i 70 : 90 i 90 : 50 i 50 i 50 ! 60 i 40 : 10 | 27 20
dos autos.

0 30 { 40 50 0 50 60 0 50 90 9 30 50 0 70 | 63 80 90 70 50 0 50 50 40 30 40 10

Executar os procedimentos de
autuagao do processo, de
acordo com o Provimento
Geral da Corregedoria (autuar 0 {10 60 10 50 : 70 | 20 0O {40 80 {50 {40 : 80 (30 : 70 : 70 : 100 : 100 { 100 | 30 {100 : 40 i 70 . 70 i 70 i 40 50
ou conferir e complementar
processos ja autuados pela
distribui¢éo).

Fazer juntada de documentos
e pegas conforme o
Provimento Geral da
Corregedoria.

Expedir documentos (AR’s,
Oficios, Mandados e outros)
de acordo com o Provimento
Geral da Corregedoria.

100 { 90 | 80 70 50 { 50 | 100 80 54 70 40 80 30 60 | 49 | 90 60 70 100 { 100 30 50 60 90 50 40 100

Contar prazos processuais
nos termos do CPC.

Dar baixa nas cargas
processuais.

Realizar a montagem dos
macos do arquivo, de acordo
com as regras estabelecidas,
para fins de arquivamento.

100 : 60 { 60 i 100 : 50 : 80 0 100 | 20 70 50 10 { 100 { 30 { 90 i 60 | 100 90 100 : 100 : 100 40 50 80 100 42 50

Protocolar peticGes e demais
documentos por meio do 0 0 0 10 i1 50 20 O 0 10 i 80 : 100 ; 80 | O 0 0 {20100 80 : 100 i O 20 § 30 | 56 i 70 0 16 0
relégio-datador.

Tabela 6 — Categoria “Competéncias Especificas para as Atividades Cartorarias” - IPGs individuais
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Com o intuito de avaliar sistematicamente, por meio da aplicacdo de um
modelo tedrico-metodoldgico, as necessidades de treinamento de uma amostra de
trabalhadores de um 6rgdo do Poder Judiciario Federal, o presente estudo cumpriu
parcialmente o seu objetivo de pesquisa, o qual era avaliar, por meio da aplicacéo
de um modelo tedrico-metodolégico de ANT, as necessidades de treinamento de
uma amostra de trabalhadores de um Tribunal do Poder Judiciario no Distrito
Federal. Observa-se que a maioria das etapas metodologicas do modelo foi
cumprida, com excecdo da classificacdo das necessidades quanto aos niveis de

andlise e taxonomias de resultados de aprendizagem.

Ha consenso na literatura de TD&E que o processo de avaliacdo de
necessidades de treinamento tem sido conduzido de forma assistematica nas
organizacdes. A presente pesquisa, ao avaliar necessidades de treinamento de
forma rigorosa, por meio de um modelo tedrico-metodolégico, procurou ressaltar a
importancia de se desenvolver o processo de ANT de forma sistematica, o que
possibilita que esse processo colabore para a efetividade das etapas posteriores do
sistema de treinamento, e auxilie no alinhamento entre essa acéo instrucional e os

resultados valorizados pela organizagao.

Esse estudo, também, contribuiu ao fornecer subsidios para a superacdo de
lacunas na esfera académica. Os resultados da pesquisa demonstram que o modelo
tedrico-metodoldgico utilizado permitiu considerar os diferentes niveis de analise do
processo (método) de ANT e de necessidades de treinamento, integrar as
necessidades de treinamento com o0 contexto e com as estratégias organizacionais,

e contribuir para a construcdo de medida em ANT.

Por fim, essa pesquisa também contribuiu ao fornecer ferramentas teoricas e
praticas a uma organizacao publica para o aprimoramento das acdes de treinamento
dos seus servidores, 0 que pode impactar positivamente na qualidade dos servigos

prestados a sociedade.

Além das contribui¢Bes, € necessario considerar as limitacfes dessa pesquisa.

O desenho descritivo da pesquisa pode ser considerado uma limitagéo, assim como
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a nao utilizacdo de estatisticas inferenciais, ha medida em que ndo permitiram que
esse estudo investigasse relacoes entre as necessidades de treinamento e outras
variaveis, como o contexto (desafios ou mudancas) ou o perfil da amostra. Outra
limitacdo do estudo € o fato do seu escopo ndo contemplar possiveis
desdobramentos dos resultados, como a categorizacdo dessas necessidades de

acordo com a natureza e nivel das competéncias.

Portanto, recomenda-se que sejam realizadas pesquisas futuras mais robustas,
como estudos com desenhos correlacionais e quase-experimentais, com a utilizacao
de estatisticas inferenciais. Além disso, sugere-se que as proximas pesquisas
contemplem os desdobramentos da avaliagcdo de necessidades, como a definicdo da
natureza e dos niveis das necessidades de treinamento, e contemplem outras

etapas do sistema de treinamento, como o planejamento instrucional.
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APENDICES

Apéndice 1 — Instrumento de pesquisa do Grupo Focal — Etapa
individual

N | A

Universidade de Brasilia

Grupo Focal — Formulario de Registro Individual

Reflita sobre o contexto e o cenario em gue o Tribunal Y se insere e responda as seguintes
questodes:

1. Na minha opinido, nos préoximos anos, os principais desafios e mudancas para as atividades
da Area_X no DF séo:

2. Na minha opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o alcance do
sucesso das atividades da Area X nesses proximos anos s&o: (entenda competéncias como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou atitudes do individuo que favorecam um desempenho
positivo do trabalho. Se possivel, descreva itens em forma de tépicos).

3. Na minha opinido, os profissionais que precisam desenvolver essas competéncias estdo
lotados...
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Apéndice 2 — Instrumento de pesquisa do Grupo Focal — Etapa
coletiva

N | A

Universidade de Brasilia

Grupo Focal — Formulario de Registro do Sub-Grupo

Reflitam sobre o contexto e o cenario em gue o Tribunal Y se insere e respondam as seguintes
guestdes:

1. Na nossa opinido, nos préximos anos, o0s principais desafios e mudancas para as atividades
das Area X no DF s&o:

2. Na nossa opinido, as competéncias necessarias aos profissionais para o alcance do
sucesso das atividades das Area X nesses proximos anos sdo: (entendam competéncias como
um conjunto de conhecimentos, habilidades e/ou atitudes do individuo que favorecam um
desempenho positivo do trabalho. Se possivel, descrevam itens em forma de tépicos).

3. Na nossa opinido, os profissionais que precisam desenvolver essas competéncias estao
lotados...
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Apéndice 3 — Instrumento de pesquisa da Etapa de Validacao
Semantica — Questdes abertas do Roteiro de Entrevista

N | -

Universidade de Brasilia

Roteiro de Realizac&o das Entrevistas de Refinamento dos Dados (ANT

Tribunal Y) — Validacdo e Melhoria de Conteudo.

Perguntas:

1. Vocé considera que todas as principais atividades cartorarias foram
retratadas nos itens propostos? E quanto as principais atividades de
assessoramento ao juiz?

2. Quais habilidades e atitudes vocé considera necessarias para que a Area X
preste um atendimento de qualidade a magistrados, advogados, civis e outros
publicos?

3. Como vocé descreveria, em comportamentos observaveis, “ter disposicao

para trabalhar em equipe”?
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Apéndice 4 — Instrumento de pesquisa da Etapa de Validacao
Semantica — Questionario aberto

N |~

Universidade de Brasilia

Pesquisa Sobre Avaliacao de Necessidades de Treinamento no Tribunal
Y — Area X

Nome da Categoria:

Competéncias Especificas para as Atividades Cartorarias

Definigéo:
Referem-se aos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das

atividades especificas dos cartérios da Area X.

ITENS

1. Identificar o tramite do processo na Area X (autuagao, juntada, conclusdo, contagem de
prazos e outras).

2. ldentificar o correto andamento a partir da analise dos autos.

3. Autuar o processo de acordo com o Regimento Interno do Tribunal.

4. Fazer juntada de documentos e pecas conforme o Provimento Geral da Corregedoria.
5. Elaborar atos e termos processuais utilizando uma redacdo objetiva.

6. Certificar prazo de acordo com o CPC.

7. Contar prazos processuais nos termos do CPC.

8. Fazer arquivamento de processos, de acordo com as regras estabelecidas.

9. Protocolizar peticBes e demais documentos por meio do reldgio-datador.

SUGESTOES DE MELHORIA
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Nome da Categoria:

Competéncias em Sistemas Operacionais

Definigao:
Referem-se aos conhecimentos e habilidades necessarias para operar de forma efetiva os

sistemas de Tecnologia da Informacé&o disponibilizados pelo Tribunal.

ITENS

1. Executar a instalacéo do cédigo de barras.

2. Criar e alterar modelos de documentos e atos processuais no SISTJ (despacho, sentenca,
certidao, decisao interlocutéria, entre outros).

3. Registrar e controlar dados dos servidores no SISTJ.
4. Registrar e controlar dados dos processos no SISTJ.
5. Cadastrar e consultar dados das partes do processo no SISTJ.
6. Imprimir etiqguetas no SISTJ para as capas dos autos.

7. Emitir e registrar atos processuais pelo SISTJ (despacho, sentencga, certiddo, decisao
interlocutdria, entre outros).

8. Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) no SISTJ.

9. Enviar pauta pelo SISTJ e exclui-la do Diario de Justi¢a Eletrénico.

10. Realizar a republicacdo e exclusdo de ato no SISTJ.

11. Certificar pauta pelo SISTJ.

12. Controlar os prazos de devolu¢éo do processo por meio do SISTJ.

13. Consultar pautas pelo QVT.

14. Cadastrar as fases de cumprimento de sentenca no QVT.

15. Gerar relatérios diversos no QVT, como o relatdrio de cargas com excesso de prazos.
16. Registrar e consultar andamentos processuais no QVT.

17. Registrar a carga de autos por meio do QVT.

SUGESTOES DE MELHORIA
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Nome da Categoria:

Competéncias Juridicas

Definigao:

Referem-se aos conhecimentos basicos de Direito necessarios para a atuagio na Area X.

ITENS

1. Descrever as etapas de um processo civil.
2. ldentificar as diferencas entre os diversos procedimentos de natureza civel.
3. Executar suas atividades de acordo com o Provimento Geral da Corregedoria.

4. |dentificar o significado dos termos juridicos (rito ordinario, processo de execucéo, cautelar,
jurisdicdo contenciosa, transito em julgado, preclusédo, reconvindo e outros)

5. Executar suas atividades de acordo com o Regimento Interno do Tribunal.

6. Identificar o processo de conhecimento, de execugéo e cautelar e movimenta-los de acordo
com o tipo de procedimento cabivel.

7. Identificar a diferencga entre processo e procedimento civel.

SUGESTOES DE MELHORIA
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Nome da Categoria:

Atendimento ao Publico

Definicao:

Refere-se a capacidade de prestar atendimentos adequados ao publico da Area X.

ITENS

1. Atender advogados, estagiarios e partes de acordo com as prerrogativas de cada um
dispostas no Provimento Geral da Corregedoria.

2. ldentificar e solucionar os conflitos no momento do atendimento.

3. Relacionar-se com as partes e outros atores com cortesia e urbanidade.

4. Captar e compreender as preocupac6es, os interesses e 0s sentimentos dos outros, para
respondé-los adequadamente.

5. Empregar a linguagem com adequacéo ao nivel dos interlocutores.
6. Aplicar os conceitos relacionados ao codigo de ética do servidor publico federal.

7. Estar atento aquilo que o outro diz e entender o significado do que se escuta no contexto real
(escuta ativa).

SUGESTOES DE MELHORIA
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Nome da Categoria:

Competéncias Especificas para o assessoramento ao Juiz

Definicao:
Referem-se aos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das

atividades especificas dos gabinetes da Area X.

ITENS

1. Identificar os aspectos juridicos da sentenca.
2. Elaborar minuta de relatério, fundamentacao e dispositivo da sentenca.

3. Elaborar minuta de despacho, decisdes e sentencas fundados em raciocinios logicamente
estruturados.

4. Pesquisar e analisar jurisprudéncia.

5. Conferir atos processuais para a realizacdo de audiéncias.

6. Registrar ata de audiéncia.

7. Empregar a linguagem com corregéo técnica, clareza, preciséo e objetividade.

8. Analisar os autos identificando procedimentos/pecas faltosos.

SUGESTOES DE MELHORIA
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Nome da Categoria:

Trabalho em Equipe

Definigao:

Refere-se as habilidades e atitudes necessarias para trabalhar em equipes de modo efetivo.

ITENS

1. Cooperar com os colegas de trabalho mostrando-se aberto para solucionar davidas e auxilia-
los, quando possivel.

2. Compartilhar informacdes e conhecimentos pertinentes com a equipe de trabalho.

3. Trabalhar de forma integrada com seus colegas de trabalho percebendo a relacdo entre seu
trabalho e o dos demais.

4. ldentificar como o desempenho de cada servidor impacta nos resultados alcancados pela Area
X.

SUGESTOES DE MELHORIA
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Apéndice 5 — Instrumento de pesquisa da Etapa de Validacao por
Juizes

N |~

Universidade de Brasilia

Avaliacédo de Necessidades de Treinamento

Validacéo de Conteudo por juizes

Ne Categorias de Competéncias

Definicao

1 Competéncias Especificas para
Atividades Cartorarias

Referem-se aos conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias ao desempenho das
atividades especificas dos cartérios da Area X.

2 Competéncias em
Operacionais

Sistemas

Referem-se aos conhecimentos e habilidades
necessarias para operar de forma efetiva os
sistemas de Tecnologia da Informacéo
disponibilizados pelo Tribunal.

3 Competéncias Juridicas

Referem-se aos conhecimentos béasicos de
Direito necessarios para a atuacdo na Area X.

4 Atendimento ao Publico

Refere-se a  capacidade de  prestar
atendimentos adequados ao publico da Area X.

5 Competéncias Especificas para
assessoramento direto ao Juiz

Referem-se aos conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias ao assessoramento direto
aos juizes da Area X.

6 Trabalho em Equipe

Refere-se as habilidades e atitudes necessarias
para trabalhar em equipes de modo efetivo.

Indicadores de Competéncias

Categoria

Descrever as fases de um processo (postulatoria, probatoria, instrutéria e

julgamento).

Realizar a manutencédo de atos (alterar ato ou cancelar ato) no SISTJ.

Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) de acordo com o

Provimento Geral da Corregedoria.

Pesquisar e analisar jurisprudéncia.

Identificar a diferenca entre processo e procedimento civel.
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Identificar como o desempenho de cada servidor impacta nos resultados finais
alcancados pela Area X.

Identificar o tramite do processo na Area X (autuag¢do, conclusdo, juntada,
contagem de prazos e outros).

Registrar e controlar dados dos processos (objeto, autor, réu e outros) no SISTJ.

Atender advogados, estagiarios e partes de acordo com as prerrogativas dispostas
no Provimento Geral da Corregedoria e no Estatuto da OAB.

Analisar os autos identificando procedimentos/pecas faltosos.

Executar os procedimentos de autuacdo do processo, de acordo com o Provimento
Geral da Corregedoria (autuar ou conferir e complementar processos ja autuados
pela distribuicao).

Gerar relatérios diversos no QVT, como o relatério de cargas com excesso de
prazos.

Identificar o tipo de processo (conhecimento, execu¢do e cautelar) e movimenta-
los de acordo com o tipo de procedimento cabivel.

Realizar a montagem dos macos do arquivo, de acordo com as regras
estabelecidas, para fins de arquivamento.

Enviar pauta pelo SISTJ, exclui-la do Diario de Justica Eletrdnico e republica-la
pelo SISTJ.

Estar atento aquilo que o outro diz e entender o significado do que se escuta no
contexto real (escuta ativa).

Trabalhar de forma integrada com seus colegas de trabalho percebendo a relagdo
entre seu trabalho e o dos demais.

Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) no SISTJ.

Descrever as espécies de Jurisdi¢cdo (contenciosa e voluntaria).

Identificar os prazos processuais de acordo com o CPC (prazo de resposta, prazo
de réplica e outros).

Registrar a carga e a remessa dos autos por meio do SISTJ e do QVT.

Identificar o correto andamento a partir da analise dos autos.

Controlar os prazos de devolucdo do processo por meio do SISTJ e do QVT.

Empregar a linguagem com adequagéo ao nivel dos interlocutores.

Cadastrar e alterar modelos de documentos e atos processuais no SISTJ
(despacho, certiddo, decisdo interlocutéria, entre outros), registrando seu
respectivo andamento.

Elaborar modelos de atos e termos processuais (mandados, editais, certiddes e
outros) utilizando uma redacgéo objetiva.

Registrar, consultar e emitir atos processuais pelo SISTJ (despacho, sentenca,
certiddo, deciséo interlocutoria, entre outros).

Identificar o tipo de acdo de acordo com a sua classificacdo (acbes reais ou
pessoais, acdo mobiliaria, imobilidria ou repersecutéria, acdo de conhecimento e
outras).

Identificar os aspectos juridicos da sentenca.

Compartilhar com a equipe informag¢8es e conhecimentos pertinentes ao trabalho.
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Contar prazos processuais nos termos do CPC.

Identificar as diferencas entre os diversos tipos de procedimento (ordinario,
sumario, sumarissimo e outros).

Certificar pauta pelo SISTJ.

Dar baixa nas cargas processuais.

Relacionar-se com as partes e outros interessados com cortesia e urbanidade.

Registrar e consultar andamentos processuais no QVT.

Cooperar com os colegas de trabalho mostrando-se aberto para solucionar
davidas e auxilia-los, quando possivel.

Protocolizar petic6es e demais documentos por meio do reldgio-datador.

Imprimir etiquetas e folha de rosto para as capas dos autos.

Identificar o significado dos institutos processuais (transito em julgado, precluséo,
reconvindo e outros).

Empregar a linguagem com correg&o técnica, clareza, preciséo e objetividade.

Identificar e solucionar os problemas e impasses no momento do atendimento.

Elaborar e registrar atos processuais (ata de audiéncia, alvaras, certidao e outros).

Identificar e descrever os tipos de atos processuais (citacdo, intimacédo, registro,
deciséo).

Elaborar minuta de despacho, decisbes e sentencas fundados em raciocinios
logicamente estruturados.

Consultar pautas pelo SISTJ e pelo QVT.

Cumprir os preceitos éticos aplicaveis ao servidor publico (Constituicdo, Lei 8.112,
Cadigo de Etica do servidor PUblico e outras).

Elaborar minuta de relatério, fundamentacao e dispositivo da sentenca.

Executar suas atividades de acordo com o Provimento Geral da Corregedoria.

Fazer juntada de documentos e pecas conforme o Provimento Geral da
Corregedoria.

Agir e reagir com serenidade, mantendo o equilibrio emocional diante de situagfes
adversas.

Conferir atos processuais para a realizacdo de audiéncias.




Apéndice 6 — Instrumento de ANT

Avaliacdo de Necessidades de Treinamento da Area X

PARTE 1

Abaixo, hd descrigies de competéncias profissionais ligadas direta ou indiretamente a atividade da Area

Por favor, leia atentamente as competéncias descritas e opine sobre o quanto vocé as considera
importante para sua atuacdo profissional € o quanto vocé considera que as domina atualmente. Com base
nas escalas de 0 (zero) a 10 (dez), abaixo, escreva um numero correspondente:

a importdincia que cada competéncia tem para

profissional”. Caso a competéncia ndo se aplique 3

sua atuacéo profissional, sendo que 0 = "sem

importancia para minha atuacio profissional”
e 10 = "muito importante para minha atuacdo

sua atuacdo profissional, basta marcar zero (0); e

Sem importancia
para a minha
atuacao profissional

- 1 1 1 1 1 1 1 [
0 1 2 3 4 5 6 7 8

Escala de Importancia

20 grau de dominio de cada competéncia que vocé
considera ter atualmente, sendo que 0 = "ndo
tenho dominio dessa competéncia” e 10 = "domino
completamente essa competéncia”.

Muito importante
para a minha
atuacdo profissional

1 -
9 10

N3o tenho dominio S
nessa competéncia Escala de Dominio

b d 1 1 L 1 1 1 1 [
0 1 2 3 4 5 6 7 8

Dominio completamente
essa competéncia

! -

9 10

Avancar -=

Avaliagao de Necessidades de Treinamento

Sem importancia
para a minha
atuacao profissional

- ' ' ' 1 ' [ ' '
o 1 2 3 4 5 L] 7 8

Escala de Importancia

MN3o tenho dominio e
nessa competéncia Escala de Dominio

- 1 [ 1 | 1 [
[1] 1 2 3 4 5 (] ra 8

>

Muito impo nte

para a min
atuacao profissional

-
9 10

Dominio completamente
essa competeéncia

o
] 10

Itenn Questiao Importancia Dominio

1 Identificar o tramite do processo Nna Area X{autuacdo, condus3o, juntada, - [ =l
contagem de prazos € outros).

2 Elaborar modelos de atos e termos processuais (mandados, editais, - -
certiddes e outros) utilizando uma redac3o objetiva.

< Identificar o correto andamento a partir da analise dos autos. il il
Executar os procedimentos de autuacdo do processo, de acordo com o .

4 Provimento Geral da Corregedoria (autuar ou conferir e complementar - -
processos ja autuados pela distribuicdo).

5 Fazer juntada de documentos e pecas conforme o Provimento Geral da - 3
Corregedoria. |

& Expedir documentos (AR s, Oficios, Mandados e outros) de acordo com o - -
Provimento Geral da Corregedoria.

7 Contar prazos processuais nos termos do CPC. el ~l

8 Dar baixa nas cargas processuais. - ~

o Realizar a montagem dos magos do arquivo, de acordo com as regras - -
estabelecdas, para fins de arquivamento. |

10 Protocolar peticies e demais doocumentos por meio do relégio-datador. i |



Avaliacdo de Necessidades de Treinameaento

Sem importancia
para a minha
atuacao profissional
- ' 1 1 1
[+] 1 2 3 4 5 6 7 a8

Escala de Importancia

MN3o tenho dominio
nessa competéncia
- Ll L] 1 1 1
o 1 2 3 4 3 (<] i a8

Escala de Dominio

Item Questao

Cadastrar e alterar modelos de documentos e atos processuais no SIST]
11 (despacho, certid3o, decisdo interlocutdria, entre outros), registrando
seu respectivo andamento.

1z Registrar e controlar dados dos processos (objeto, autor, réu e outros)
no SISTI.

13 Registrar, consultar e emitir atos processuais pelo SIST] (despacho,
sentenca, certid3do, decisdo interlocutdria, entre outros).

14 Imprimir etiquetas e folha de rosto para as capas dos autos.
15 Expedir documentos (AR s, Oficios, Mandados e outros) no SISTI.
16 Realizar a manutencdo de atos (alterar ato ou cancelar ato) no SISTI.

17 Certificar pauta pelo SISTI.

18 Controlar os prazos de devolucdo do processo por meio do SIST] e do
QWT.

19 Consultar pautas pelo SIST] e pelo QWT.
20 Gerar relatdrios no QWT.
21 Reagistrar e consultar andamentos processuais no QVT.

22 Registrar a carga e a remessa dos autos por meio do SIST] e do QWVT.

<

Avaliacdo de Necessidades de Treinamento

Escala de Importancia

- I 1 [ 1 1 1 1
[v] 1 2 3 i J 5 1<) i a8

M&Eo tenho dominio I

nessa competéncia Escala de Dominio
- Ll 1 1 1 1 1 1
(V] 1 2 3 4 5 6 7

®-

Item Questdao

22 Descrever as especies de Jurisdicdo (contenciosa e voluntaria).

Identificar o tipo de acgdo de acordo com a sua classificacdo (agdes reais
24  ou pessoais, agdo mobilidria, imobilidria ou repersecutdria, agdo de
conhecimento e outras).

35 Identificar o tipo de processo (conhecimento, execucdo e cautelar) e
movimentad-los de acordo com o tipo de procedimento cabivel.

26 Descrever as fases de um processo (postulatdria, probatdria, instrutdria
e julgamento).

27 Identificar as diferencas entre os diversos tipos de procedimento
{ordindrio, sumario, sumarissimo e outros).

a8 Identificar e descrever os tipos de atos processuais (citacdo, intimac3o,
registro, decis3o).

29 Identificar os prazos processuais de acordo com o CPC (prazo de
resposta, prazo de réplica e outros).

20 Identificar o significado dos institutos processuais (transito em julgado,
preclusdo, reconvindo e outros).

31 Identificar a diferenca entre processo e procedimento civel.

3o Executar suas atividades de acordo com o Provimento Geral da

Corregedoria.

Muito importante
para a minha
atuacao profissional
! -
9 10
Dominio completamente
essa competéncia

-
9 10

Importancia Dominio

>

Muito importante
para a minha
atuacdo profissional

1 -
9 10

Dominio completamente
essa competéncia
1 -
9 10

Importancia Dominio
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Avaliacdo de Necessidades de Treinamento

Sem importancia
para 2 minha
atuacao profissional

- I

0 1 2

N&o tenho dominio
nessa competéncia

Escala de Importancia

1 1 1
3 4+ 5 (4]

Escala de Dominio

91

Muito importante
para a2 minha
atuacao profissional

| -
8 9 10

Dominio completamente
essa competéncia
1

-
8 9 10

Importancia Dominio

-

Muito importante

- 1 1 1 1 1 1 I
0 1 2 3 4 5 6
Item Questdo
33 Atender advogados, estagidrios e partes de acordo com as prerrogativas
dispostas no Provimento Geral da Corregedoria e no Estatuto da OABE.
24 Identificar e solucionar os problemas e impasses no momento do
atendimento.
35 Relacionar-se com as partes e outros interessados com cortesia e
urbanidade.
25 Cumprir os preceitos éticos aplicaveis ao servidor plblico (Constituicio,
Lei 8.112, Codigo de Etica do servidor Publico e outras).
37 Ao atender ao publico, empregar a linguagem com adegquacdo ao nivel
dos interlocutores (advogados, partes e interessados).
28 Agir e reagir com serenidade, mantendo o eguilibric emocional diante de
situacdes adversas.
Avaliacao de Necessidades de Treinamento
Sem importancia }
para a minha Escala de Importancia
atuacao profissional
- 1 1 1 1 1 1 1 1
0 1 prd 3 4 5 6 7 8
M&o tenho dominio -
nessa competéncia Escala de Dominio
- 1 1 1 1 1 1 1 I
0 1 2 3 4 5 6 7 ]
Item Questdo

39 Identificar os aspectos juridicos da sentenca.

40 Elaborar minuta de relatario, fundamentacdo e dispositivo da sentenca.

41

42 Pesquisar e analisar jurisprudéncia.

43 Conferir atos processuais para a realizagdo de audiéncias.

44 e outros).

45 Analisar os autos identificando procedimentos/pecas faltosos.

<=

Elaborar minuta de despacho, decisdes e sentencas fundados em
raciocinios logicamente estruturados.

Elaborar e reqgistrar atos processuais (ata de audiéncia, alvaras, certiddo

para a minha
atuacao profissional
! -
9 10
Dominio completamente
essa competéncia
1

-
9 10

Importancia Dominio

| & [ &
L 8 [ &
| & [ &
L & [ &
& [ &
L8 [ &
| & [ &
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Avaliacdo de Necessidades de Treinamento

Sem importancia L Muito importante
para a minha Escala de Importancia para a minha
atuac3o profissional atuacdo profissional
- I 1 1 1 1 1 1 I 1 -
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
MN3o tenho dominio - Dominio completamente
nessa competéncia Escala de Dominio s comﬁebéncia
- 1 1 1 1 1 1 1 I 1 -
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Item Questdo Importancia Dominio
16 Cooperar com os colegas de trabalho mostrando-se aberto para
solucionar davidas e auxilid-los, quando possivel.
a7 Compartilhar com a equipe informacgies e conhecimentos pertinentes ao
trabalho.
48 Trabalhar de forma integrada com seus colegas de trabalho percebendo
a relacdo entre seu trabalho e o dos demais.
49 Identificar como o desempenho de cada servidor impacta nos resultados
finais alcancados pela Area X,

== -

Avaliacdo de Necessidades de Treinamento

PARTE 2: Perfil do{a) Respondente

Para finalizar, por fawvor, preencha os dados demograficos e profissionais abaixo. Suas
respostas sdo fundamentais para o sucesso do levantamento. Obrigado pela participacao.

Género Faixa Etaria
) Até 30 anos 0 Entre 31 e 40 anos
2 Masculino ) Feminino JEntre 41 e 50 anos ) Entre 51 e 60 anos

) Mais de 60 anos

Formacao em Nivel Superior (pode marcar mais de uma)

[1 administrac3o [1 eiclogia

[] contabilidade /Ciéncias Contabeis [] Direito

[ Economia [1 Engenharia

[] Informatica [] odontologia

[1 psicologia [ outra(especifique): |
Pos-Graduacao

) N3o ) Especializacdo

() Mestrado ) Doutorado

O Pés-Doutorado

Funcao

) Diretor de Secretaria O Diretor Substituto
O Juiz ) Oficial de Gabinete
) Secretario de Audiéncia O Servidor

Tempo de atuacao no Tribunal : | | anos e| |meses

Tempo de atuacdo na AreaX 3 I:l anos e I:l meses

Criticase/ou Sugestoes sobre o Estudo




Apéndice 7 — Analise de dados e Resultados do Grupo Focal

Desafios e Mudancas

Rotatividade de Servidores (f=11)

Virtualizag&do dos Processos (f=10)

Condicdes de Trabalho
(f=10)

Aumento do Numero de Processos e Celeridade
(f=9)

Capacitacdo e Desenvolvimento de
Competéncias
(f=9)

Mapeamento e Padronizacdo dos Processos de
Trabalho (f=7)

Defini¢do Constitutiva

Refere-se ao desafio de atrair servidores e
posteriormente reté-los para atuarem na Area X,
garantindo a continuidade do trabalho.

Refere-se aos desafios e mudangas para
digitalizar os processos da Area X,
considerando as perspectivas de seguranca e
de integridade das informagdes.

Refere-se ao desafio de disponibilizar
infraestrutura  fisica, recursos materiais e
niamero de servidores suficiente para

proporcionar o bom desempenho da tarefa.

Refere-se ao desafio de manter a qualidade e a
celeridade do trabalho frente & grande

guantidade de processos e a insuficiéncia de
servidores.

Refere-se ao desafio de desenvolver a¢des de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacao
voltadas para a capacitacdo dos servidores e
para o desenvolvimento de suas competéncias.

Refere-se ao desafio de mapear os processos
de trabalho da Area X e, entdo, padroniza-los.




Rotatividade de Servidores
(f=11)

1. “Estabilizagdo das lotagdes
para melhor aproveitamento
das capacitagdes efetivadas.”

2. “Conter a grande evasao dos
servidores, seja para outras
areas ou outros 6rgaos.”

3. “Conseguir manter uma
equipe de trabalho por mais
tempo, pois hoje a rotatividade
de servidores é muito grande.”

4. “Diminuir a rotatividade de
servidores.”

5. “Rotatividade de servidores;
a medida que cumprem o
tempo minimo inicial lotados na
Area X, pedem para sair devido
a longa distancia.”

6. “O desafio € manter os
servidores motivados, inclusive
gestores.”

7. “Maior valorizagao da
carreira judiciaria para que se
torne uma carreira atrativa, com
a intencao de ter servidores
motivados.”

8. “Grande rotatividade de
servidores.”

9. “Rotatividade dos servidores
€ 0 seu treinamento
(estabilidade da equipe).”

10. “Rotatividade dos servidores
— evitar.”

11. “Estabilizagédo dos
servidores — estimular o
servidor para permanecer.”

Virtualizacéo dos
processos (f=10)

1. “Digitalizacdo dos
processos, processo virtual.”

2. “Processo virtual.”

3. “Digitalizacéo dos
processos.”

4. “Digitalizacao dos processos
(novas rotinas).”

5. “Criacéo do processo virtual
e seguranga no processamento
da informacéo e no tramite do
processo.”

6. “Digitalizacdo dos processos
seré a principal mudanca a ser
enfrentada, e é questdo de
pouco tempo.”

7. “Virtualizagéo dos autos e
seguranga quanto aos atos
judiciais, diante das novas
tecnologias.”

8. “Virtualizagao dos autos.”

9. “Digitalizagao dos
processos.”

10. “Implantagdo do
processo digital e seguranga na
condugao do processo virtual.”

Condicdes de Trabalho
(f=10)

1. “Falta de espago fisico e numero
insuficiente de servidores.”

2. “Em primeiro lugar, um dos
principais problemas enfrentados aqui
em Brasilia é o espago fisico. As
condigcbes de trabalho com o atual
espaco dificultam e muito o nosso
trabalho.”

3. “Solucionar a questdo do espago
fisico, a fim de permitir a acomodacéo
adequada dos servidores e dos
processos.”

4. “Adequacédo das instalagdes fisicas.”

5. “Aumento no numero de servidores
em cada unidade da Area X.”

6. “Ampliar o espaco fisico da Area X e
aumentar o] namero de
servidores/nimero de referéncia nas
mesmas.”

7. ‘“Falta
pessoas.”

estrutura fisica, faltam

8. “Melhorar a estrutura (espago) da
Area X.”

9. “Espago fisico.”

10. “Condicdes ideais de trabalho,
entendido nisso um melhor espago, um
espaco mais saudavel, com mobiliario
que atenda as necessidades dos
servidores, melhores equipamentos.”
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Aumento do Numero de
Processos e Celeridade
(f=9)

1. “Aredugao do numero de
processos seria indispensavel.”

2. “Prestar atendimento de
exceléncia ao publico, com
celeridade e de modo eficaz.”

3. “O desafio é resolver a
contento esta demanda, visto que
sdo processos que se multiplicam,
sem gue ocorra 0 mesmo com 0
quadro de funcionarios da Area
X.”

4. “Conseguir dar vazédo a
enorme quantidade de processos
gue chegam todos os dias, de
maneira célere, eficaz, correta e
objetiva.”

5. “Buscar executar o trabalho
com rapidez sem perder a
qualidade técnica.”

6. “Aumento do numero de
processo (demanda) e aumento
do grau de exigéncia

(qualidade/quantidade/celeridade)
dos jurisdicionados.”

7. “O principal desafio sera
atender o jurisdicionado de forma
célere.”

8. “Prestagdo jurisdicional de
forma célere e de qualidade com
0 aumento da quantidade de
processos.”

9. “Despropor¢éo entre a carga e
volume de trabalho e a
quantidade de pessoal, prejudicial
ao desempenho do trabalho.”

Capacitacéo e
Desenvolvimento de
Competéncias
(f=9)

1. “Capacitagdo dos servidores.”

2. “Cursos direcionados aos
procedimentos da Area X; qualificar
toda a equipe para que saibam
desempenhar todas as atividades
dessa area.”

3. “Qualificacéo dos servidores.”

4. “A falta de treinamento para os
servidores, mas treinamento
especifico para a Area X.”

5. “Qualificar servidores para as
atribuicdes pertinentes.”

6. “Treinamento dos profissionais
em diversas atividades de
serventia, de forma que possam
suprir as eventuais auséncias de
seus colegas.”

7. “Preparar os servidores que nao
tem formacdo em Direito para
execucdo das tarefas cotidianas e
estimula-los a buscar sempre que
possivel um treinamento.”

8. “Conseguir estimular os
servidores a participarem de acdes
de treinamento.”

9. “Capacitar servidores de forma
mais direcionada e especifica para
trabalharem na Area X.”

Mapeamento e Padronizacao
dos Processos de Trabalho
(t=7)

1. “Padronizagao dos
procedimentos.”

2. “Padronizagdo das rotinas

cartorarias.”

3. “Simplificacédo de
procedimentos cartorarios.”

4. “Padronizar procedimentos.”

5. “Padronizagao das rotinas

cartorarias”

6. “Conseguir uma padronizagéo
das atividades, especialmente as
cartorarias, a fim de otimizar os
servigos.”

7. “Acredito que a otimizacdo dos
procedimentos seria
indispensavel, ou seja,
padronizagéo.”
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Competéncias

Definicao Constitutiva

Indicadores de Competéncias

Competéncias Especificas
para as Atividades
Cartorarias (f=13)

Competéncias em
Sistemas Operacionais
(f=13)

Competéncias Juridicas
(f=10)

Referem-se aos conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias
ao desempenho das atividades
especificas dos cartérios da Area
X.

Referem-se aos conhecimentos,
habilidades  necessarias  para
operar de forma efetiva os sistemas
de Tecnologia da Informacéo
disponibilizados pelo Tribunal.

Referem-se aos conhecimentos
bésicos de Direito necessarios para
a atuacao na Area X.

pwn
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10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.

Identificar o trAmite do processo na Area X (autuaco, juntada, conclusao,
contagem de prazos e outras).

Identificar o correto andamento a partir da analise dos autos

Autuar o processo de acordo com o Regimento Interno do Tribunal.

Fazer juntada de documentos e pecas conforme o Provimento Geral da
Corregedoria.

Elaborar atos e termos processuais utilizando uma redacao objetiva.
Certificar prazo de acordo com o CPC.

Contar prazos processuais nos termos do CPC.

Fazes arquivamento de processos, de acordo com as regras estabelecidas.
Protocolizar petigc6es e demais documentos por meio do relégio-datador.

Executar a instalagdo do cédigo de barras.

Criar e alterar modelos de documentos e atos processuais no SISTJ (despacho,
sentenca, certiddo, deciséo interlocutéria, entre outros).

Registrar e controlar dados dos servidores no SISTJ.

Registrar e controlar dados dos processos no SISTJ.

Cadastrar e consultar dados das partes do processo no SISTJ.

Imprimir etiquetas no SISTJ para as capas dos autos.

Emitir e registrar atos processuais pelo SISTJ (despacho, sentenca, certidao,
decisdo interlocutdria, entre outros).

Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) no SISTJ.

Enviar pauta pelo SISTJ e exclui-la do Diario de Justi¢a Eletrdnico.

Realizar a republicagcéo e excluséo de ato no SISTJ.

Certificar pauta pelo SISTJ.

Controlar os prazos de devolu¢do do processo por meio do SISTJ.

Consultar pautas pelo QVT.

Cadastrar as fases de cumprimento de sentenca no QVT.

Gerar relatérios diversos no QVT, como o relatério de cargas com excesso de
prazos.

Registrar e consultar andamentos processuais ho QVT.

Registrar a carga de autos por meio do QVT.

Descrever as etapas de um processo civil.
Identificar as diferencas entre os diversos procedimentos de natureza civel.
Executar suas atividades de acordo com o Provimento Geral da Corregedoria.
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Atendimento ao Publico
(f=7)

Trabalho em Equipe
(f=6)

Competéncias Especificas
para o assessoramento ao
Juiz (f=3)

Refere-se a capacidade de prestar
atendimentos adequados ao
publico da Area X.

Refere-se as habilidades e atitudes
necessdrias para trabalhar em
equipes de trabalho de modo
efetivo.

Referem-se aos conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias
ao desempenho das atividades
especificas dos gabinetes da Area
X.

ou
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Identificar o significado dos termos juridicos (rito ordinario, processo de
execucgao, cautelar, jurisdi¢do contenciosa, transito em julgado, preclusao,
reconvindo e outros)

Executar suas atividades de acordo com o Regimento Interno do Tribunal.
Identificar o processo de conhecimento, de execugéo e cautelar e movimenta-
los de acordo com o tipo de procedimento cabivel.

Identificar a diferenca entre processo e procedimento civel.

Atender advogados, estagiarios e partes de acordo com as prerrogativas de
cada um dispostas no Provimento Geral da Corregedoria.

Identificar e solucionar os conflitos no momento do atendimento.
Relacionar-se com as partes e outros atores com cortesia e urbanidade.
Captar e compreender as preocupagdes, 0s interesses e 0s sentimentos dos
outros, para respondé-los adequadamente.

Empregar a linguagem com adequacgéo ao nivel dos interlocutores.

Aplicar os conceitos relacionados ao cddigo de éticas do servidor publico
federal.

Estar atento aquilo que o outro diz e entender o significado do que se escuta no
contexto real (escuta ativa).

Cooperar com os colegas de trabalho mostrando-se aberto para solucionar
davidas e auxilia-los, quando possivel.

Compatrtilhar informacdes e conhecimentos pertinentes com a equipe de
trabalho.

Trabalhar de forma integrada com seus colegas de trabalho percebendo a
relacdo entre seu trabalho e o dos demais.

Identificar como o desempenho de cada servidor impacta nos resultados
alcangados pela Area X.

Identificar os aspectos juridicos da sentenca.

Elaborar minuta de relatério, fundamentacao e dispositivo da sentenca.
Elaborar minuta de despacho, decisdes e sentenc¢as fundados em raciocinios
logicamente estruturados.

Pesquisar e analisar jurisprudéncia.

Conferir atos processuais para a realizagdo de audiéncias.

Registrar ata de audiéncia.

Empregar a linguagem com corre¢ao técnica, clareza, precisdo e objetividade.
Analisar os autos identificando procedimentos/pecas faltosos.




Competéncias Especificas para as
Atividades Cartorarias (f=13)

1. “Conhecimento basico sobre rotinas cartorarias.”

2. “Conhecimento tedrico e pratico do trabalho.”

3. “Especializagdo em Contratos bancarios;
Especializacdo em Direitos reais e Posse; Estudo
aprofundado de “posse” de terras publicas.”

4. “Conhecimento especifico (quanto material e
processual).”

5. “Visao global da atividade cartoraria.”

6. “Acredito que ter conhecimento na area de
trabalho facilita a compreenséo dos procedimentos e
reduz os erros.”

7. “Conhecer o tramite do processo, incluindo-se
prazos e intervencgdes previstas em lei.”

8. “Conhecimento = Procedimento, CPC...”

9. “Conhecimento especifico da Lei Processual,
especialmente quanto aos prazos e intervencdes no
processo.”

10. “Cursos especificos para a Area X, tais como,
expedicéo, contagem de prazos.”

11. “Conhecimentos especificos (processo civil,
provimento, fluxograma de processamento dos
feitos).”

12. “Conhecimento juridico, em especial aquele
necessario a atuag&o na Area X, voltado a pratica.
Nocdes de tramitacéo inerentes as diversas
demandas em curso na Area X, considerando-se
suas especificidades.”

13. “Conhecimento tedrico quanto aos tipos de
procedimentos em tramite na Area X; qualificacéo
pratica quanto ao desenrolar desses procedimentos
(tramitagdo dos processos).”

Competéncias em Sistemas Operacionais
(f=13)

1. “Nogdes basicas dos sistemas operacionais antes
mesmo ingressar nesta Area X.”

2. “Conhecimento dos sistemas utilizados.”

3. “Conhecimento das ferramentas proporcionadas
(SISTJ e QVT).”

4. “Conhecimentos de informatica.”

5. “Conhecimento de informatica, principalmente
dos programas do Tribunal.”

6. “Competéncias relacionadas a utilizagdo dos
diversos sistemas informatizados empregados nas
atividades realizadas.”

7. “Conhecer e dominar o sistema de informacao
processual.”

8. “Qualificagéo uso de

tecnologias.”

quanto ao novas

9. “Associar ao conhecimento tedrico e pratico a
utilizagdo dos sistemas informatizados que
possibilitam impulsionar os efeitos e efetivar os
demais servigos da Area X.”

10. “Conhecimento sobre as novas tecnologias.”

11. “Conhecimento técnico dos sistemas do

Tribunal.”

12. “Cursos de sistemas.”

13. “Conhecimento e dominio do sistema de
informacao processual do Tribunal.”



Competéncias Juridicas (f=10)

1. “Acredito que todos os servidores, para atuar
na Area X, deveriam ter conhecimentos basicos
de processo civil.”

2. “Nocao de Direito (prazos, procedimentos...).”

3. “Para os servidores do cartorio, um
conhecimento, ainda que basico, da area em
gue atuam, de forma a ter uma nocdo sobre o
que ocorre com 0s processos.”

4. “Conhecimento juridico atualizado.”

5. “Fazer cursos de atualizagao na area civel”

6. “Conhecimento de Direito civil.”
7. “Estudo aprofundado das matérias de direito.”

8. “Conhecimento sobre a legislagéo.”

9. “Conhecimento juridico atualizado.”

10. “Conhecimento
cargos.”

juridico para todos os

Trabalho em Equipe
(f=6)

1. “Buscar trabalhar sempre em grupo, tanto
nos cartérios, quanto nos gabinetes.”

2. “Capacidade de interacdo entre os varios
setores da Area X, ndo apenas quanto aos
servidores, mas quanto a divisdo de tarefas e
fluxo do trabalho.”

3. “Disposig¢ao para cumprir metas individuais e
da equipe de trabalho.”

4. “Espirito de equipe.”

5. “Ter facilidade/disposi¢do para trabalhar em
grupo.”

Atendimento ao Publico
(f=7)

1. “Também seria importante a realizagao de
cursos sobre atendimento ao publico.”

relacionar-se com
identificar e

2. ‘“Habilidade para
pessoas e habilidade para
solucionar conflitos.”

3. “Habilidade para atender advogados.”

4. “Bom trato com as pessoas.”

5. “Competéncias nao diretamente
relacionadas as atividades fim do 6rgao, como
relacionamento interpessoal, atendimento ao
publico...”

6. “Relacionar-se bem com os colegas de
trabalho e com os clientes no balcdo de
atendimento.”

7. “Relacionamento com o publico.”

Competéncias Especificas parao
assessoramento ao Juiz (f=3)

1. “Objetividade na elaboracédo das minutas de
sentengas/despachos/decisdes.”

2. Para o0s servidores do gabinete,
conhecimento mais profundado e atualizacdo
constante, em busca de exceléncia no servico
de assessoramento prestado ao magistrado.

3. Conhecimento aprofundado do Direito Civil,
acompanhado de agilidade na elaboracéo de
minutas e decisfes.
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Local

Exemplo de Relato

Em todo o Tribunal (f=6)

Na Area X (f=19)

Na Area Administrativa do
Tribunal (f=4)

© XN O~

Noahs

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
. “Nas préprias unidades da Area X”
22.

Noobs

“Em todo o Tribunal.”

“...deveria ser desenvolvido em todo o Tribunal.”
“Em todos os setores, inclusive na atividade meio.”
“Todo o Tribunal.”

“Em todo Tribunal.”

“...em todos os setores do Tribunal.”

“...especialmente nas proprias unidades da Area X.”
“Principalmente na Area X.”

“...creio que os mesmos estejam lotados na Area X.”

“Creio que os profissionais encontram-se nas secretarias e
gabinetes da Area X.”

“Nos cartorios em geral.”

“Nas secretarias dos juizes.”

“Nas unidades da Area X.”

“Nas unidades da Area X e em gabinetes da segunda instancia...”
“Nas préprias unidades da Area X.”

“Na Area X.”

“Acredito que nas proprias unidades Area X.”

“Em sua maioria nos gabinetes da Area X.”

“Nas proprias unidades da Area X.”

“Nas unidades da Area X.”

“Dentro da Area X...”

“Nas unidades da Area X.”

“Nas secretarias.”

“Acreditamos que os profissionais estejam lotados nas secretarias e
gabinetes da Area X.”

“...servidores em areas administrativas.”
“Na area administrativa (apoio).”

“Na area administrativa.”

“No meio administrativo.”
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Apéndice 8 — Analise de dados e Resultados da Entrevista de
Validacdo Semantica

1. Sugestbes para contetdos ja descritos

Item/Categoria

Identificar o tramite do
processo na Area X
(autuacéo, juntada,
conclusdo, contagem de
prazos e outras).
(Categoria  Competéncias
Especificas para as
Atividades Cartorarias -
item 1).

Autuar o processo de

acordo com o Regimento

Interno do Tribunal.
(Categoria  Competéncias
Especificas para as
Atividades Cartordrias -
item 3).

Elaborar atos e termos
processuais utilizando
uma redacdo objetiva.
(Categoria  Competéncias
Especificas para as
Atividades Cartordrias -
item 5).

Certificar prazo de acordo

com o CPC. (Categoria
Competéncias Especificas
para as Atividades

Cartorérias — item 6).

Sugestdes de melhorias

1. (Entrevista 1) — “Alterar a ordem
das acbes nos  parénteses
(autuagdo, conclusdo, juntada,
contagem de prazos e outros) para
exemplificar melhor o tramite do
processo”.

2. (Entrevista 1) — “Alterar o termo
“‘contagem” por certificagdo de
prazo, ja que este € mais utilizado”.

1. (Entrevista 3) — “As regras de
regimento interno séo especificas
para o Tribunal para a segunda
instancia. Todas as atividades da
primeira  instancia  estdo  no
Provimento Geral da Corregedoria”.
2. (Entrevista 5) — “De acordo com
andamento do CNJ, a atividade de
autuacao nao sera mais
competéncia da Area X, o processo
ja vira autuado. Os servidores da
area terdo que conferir o
cadastramento da autuagéo.

1. (Entrevista 2) “Incluir um
parénteses com o0s exemplos de
atos e termos, como mandados,
AR’s e oficios”.

2. (Entrevista 5) — “Reescrever o
item para que esse se refira a
elaboragdo de modelos de atos e
termos, porque a elaboracdo de
atos e termos em si € no SISTJ; o
gque o servidor executa €& a
elaboragdo dos modelos”.

1. (Entrevista 5) — “Essa atividade é
realizada no SISTJ.”

Providéncias Tomadas

Acatar a sugestao 1.

N&o acatar a sugestdo 2, ja que a
contagem € uma atividade diferente da
certificacéo.

Reescrever o item: Identificar o
tramite do processo na Area X
(autuacgao, concluséo, juntada,
contagem de prazos e outros).

Acatar a sugestédo 1 e 2.
Reescrever o item: Executar os
procedimentos de autuagcdo do
processo, de acordo com O
Provimento Geral da Corregedoria
(autuar ou conferir e complementar
processos ja autuados pela
distribuicéo).

Acatar a sugestdo 1 e 2.

Reescrever o item: Elaborar modelos

de atos e termos processuais
(mandados, editais, certidbes e
outros) utilizando uma redacéo

objetiva.

Acatar a sugestdo 1. ltem excluido da
categoria de competéncias especificas
para as atividades cartorarias.
Observa-se que sabendo a contagem
do prazo, a certificacdo é apenas a
emissdo de uma certiddo no SISTJ.



Contar prazos
processuais nos termos

do CPC. (Categoria
Competéncias Especificas
para as Atividades

Cartorérias — item 7).

Fazer arquivamento de
processos, de acordo com
as regras estabelecidas.

(Categoria  Competéncias
Especificas para as
Atividades Cartorarias -
item 8).

Executar a instalacdo do
codigo de barras.
(Categoria  Competéncias
em Sistemas Operacionais
—item 1).

Criar e alterar modelos de
documentos e atos

processuais no  SISTJ
(despacho, sentenca,
certidao, deciséo
interlocutéria, entre
outros). (Categoria

Competéncias em Sistemas
Operacionais — item 2).

Registrar e  controlar
dados dos servidores no
SISTJ. (Categoria
Competéncias em Sistemas

1. (Entrevista 5) — “Esse item deve
vir antes da certificacdo de prazo,
para manter a sequéncia légica das
atividades”.

1. (Entrevista 5) — “O arquivamento
do processo € uma operagdo no
SISTJ, o que o0s servidores
precisam ter conhecimento, e essa
€ uma das atvidades mais
complexas do cartério, é saber
montar 0os magos do arquivo de
acordo com as regras estabelecidas
para entregar no arquivo”.

1. (Entrevista 1) — “N&o tenho
conhecimento dessa atividade”.

2. (Entrevista 2) — “Nao sei do que
se trata”.

3. (Entrevista 3) — “Essa atividade
refere-se a ativar a fonte de c6digo
de barras no Windows”.

4. (Entrevista 4) — “N&o conhego
essa atividade”.

1. (Entrevista 2) “Alterar os
exemplos nos parénteses por:
AR’s, Certidbes, Mandados e
Oficios”.

2. (Entrevista 5) — “A criacdo de
modelos j& est& sendo retratada na
categoria de competéncias das
atividades cartorarias. Na realidade
sdo executadas duas atividades
referentes a esse item, a primeira é
o0 servidor gravar os modelos no
SISTJ, e posteriormente cadastrar
esses atos salvos nos processos.
Além de registrar e alterar os
modelos, o servidor tem que dar o
correto andamento a esse modelo”.

1. (Entrevista 1) — “ Esse item n&o
ficou claro; ndo conhego essa
atividade”.

2. (Entrevista 2) — “N&o sei do que
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N&o acatar a sugestao 1.
O item 6 foi excluido.

Acatar a sugestéo 1.

Reescrever o item: Realizar a
montagem dos macos do arquivo, de
acordo com as regras estabelecidas,
para fins de arquivamento.

Excluir item em  funcdo  dos
entrevistados ndo conhecerem essa
atividade.

N&o acatar a sugestdo 1. Os exemplos
da redacéo original sdo pertinentes ao
contexto da Area X.

Acatar em parte a sugestdo 2. A
atividade de “criar” modelos ja esta
retratada no item de elaboracdo de
modelos na categoria de atividades
cartorarias. No entanto é necessario
retratar as atividades de cadastramento
e alteragcdo dos modelos elaborados.
Quanto a atividade de cadastrar os atos
salvos no SISTJ no processo, percebe-
se que ela ja esta retratada no item 7,
“registrar atos processuais”.

Reescrever item: Cadastrar e alterar
modelos de documentos e atos
processuais no SISTJ (despacho,

sentenca, certidao, decisdo
interlocutoria, entre outros),
registrando seu respectivo
andamento.

Excluir item em  fungdo  dos
entrevistados ndo conhecerem essa
atividade, e pelo fato de que é uma
atividade exercida infrequentemente e

Operacionais — item 3). se trata”. por poucas fungc”)es.
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Registrar e  controlar
dados dos processos no
SISTJ. (Categoria
Competéncias em Sistemas
Operacionais — item 4).

Cadastrar e consultar
dados das partes do
processo no SISTJ.
(Categoria  Competéncias

em Sistemas Operacionais
— item 5).

Imprimir  etiquetas no
SISTJ para as capas dos
autos. (Categoria
Competéncias em Sistemas
Operacionais — item 6).

Emitir e registrar atos
processuais pelo SISTJ
(despacho, sentenca,
certidao, decisao
interlocutéria, entre
outros). (Categoria

Competéncias em Sistemas
Operacionais — item 7).

Enviar pauta pelo SISTJ e

exclui-la do Diario de
Justica Eletrénico.
(Categoria  Competéncias

em Sistemas Operacionais
— item 9).

3. (Entrevista 3) — “Para melhorar o
entendimento eu substituiria “dos
servidores” por “da Area X"

4. (Entrevista 4) — “Nao sei do que
se refere. Talvez seja uma atividade
do diretor de secretaria”.

5. (Entrevista 5) — “O registro e
controle de dados dos servidores é
realizado pelo RH. O que noés
fazemos na Area X é controlar a
inclusdo ou exclusdo de dados dos
cargos dos servidores na tabela do
SISTJ, sendo que poucas fungbes
tem esse acesso”.

1. (Entrevista 1) — “N&o sei se ficou
claro, mas eu entendo dados dos
processos como as certiddes, as
sentengas”.

2. (Entrevista 5) — “Poderia ser
escrito da seguinte forma: Registrar
e controlar o cadastramento do
processo no SISTJ, e poderia ser
incluido um  paréntese com
exemplos, como objeto, autor e

)

reu-.

1. (Entrevista 5) “Retirar o
cadastrar, pois essa atividade esta
repetida no item 7, e alterar a
redacdo para: Consultar atos
processuais no SISTJ".

1. (Entrevista 1) —* Incluir a
impresséo de folha de rosto para as
capas dos autos”.

1. (Entrevista 3) — “Poderia ter a
redacdo alterada para: Emitir,
registrar e consultar atos
processuais pelo SISTJ (despacho,
sentenca, certidao, deciséo
interlocutéria, entre outros), pois
substituiria o item 5”.

1. (Entrevista 5) — “Também tem
que incluir a atividade de
republicacdo da pauta”.

Acatar em parte a sugestao 5.

Reescrever o item: Registrar e
controlar dados dos processos
(objeto, autor, réu e outros) no SISTJ.

Excluir item.
Incluir a atividade de consulta dos atos
processuais no item 7.

Acatar a sugestao 1.

Reescrever item: Imprimir etiquetas e
folha de rosto para as capas dos
autos.

Acatar a sugestéo 1.

Reescrever item: Registrar, consultar
e emitir atos processuais pelo SISTJ
(despacho, sentenca, certidao,
deciséo interlocutdria, entre outros).

Acatar a sugestao 1.

Reescrever item: Enviar pauta pelo
SISTJ, exclui-la do Diario de Justica
Eletrénico e republica-la pelo SISTJ.




Realizar a republicagdo e
exclusao de ato no SISTJ.
(Categoria  Competéncias
em Sistemas Operacionais
— item 10).

Controlar os prazos de
devolugdo do processo
por meio do SISTJ.
(Categoria  Competéncias
em Sistemas Operacionais
—item 12).

Consultar pautas pelo
QVT. (Categoria
Competéncias em Sistemas
Operacionais — item 13).

Cadastrar as fases de
cumprimento de sentenca
no QVT. (Categoria
Competéncias em Sistemas
Operacionais — item 14).

Registrar a carga dos
autos por meio do QVT.
(Categoria  Competéncias
em Sistemas Operacionais
— item 17).

Descrever as etapas de
uma acao judicial (citagdo,
prazo de resposta, prazo
de réplica..). (Categoria
Competéncias em Juridicas
— item 1).

Identificar as diferencgas
entre 0s diversos
procedimentos de

natureza civel. (Categoria
Competéncias em Juridicas
— item 2).

1. (Entrevista 5) — “Outra redagao
mais adequada seria: Realizar a
manutencdo de atos no SISTJ
(alterar ato ou cancelar ato)”.

1. (Entrevista 2) — “Eu costumo
fazer essa atividade pelo QVT".

2. (Entrevista 3) — “Os dois sistemas
executam essa atividade
(QVT/SISTJ)".

1. (Entrevista 1) — “Pelo SISTJ".
2. (Entrevista 3) — “Eu fago pelo
SISTJ".

1. (Entrevista 1) — “Eu n&o utilizo
muito o QVT. Aqui na Area X eu
fago essa etapa no SISTJ".

2. (Entrevista 5) — “Essa atividade &
realizada no SISTJ, e, além disso,
cadastrar as fases de cumprimento
€ cadastrar os atos, o que ja foi
abordado em outro item. Sugiro a
exclusdo desse item”.

1. (Entrevista 3) — “Existem dois
tipos de carga que sdo pelo SISTJ,
isso sem considerar o retorno ao
arquivo, dessa forma seria melhor
colocar QVT/SISTJ)".

2. (Entrevista 5) — “Essa atividade
também € realizada no SISTY,
dessa forma seria mais apropriado
colocar “por meio do Sistema
Operacional adequado” . Além do
registro da carga dos autos, ha o
registro das remessas”.

1. (Entrevista 5) — “E necessario
descrever as fases do processo,
como postulatéria, probatéria e
outras, ndo as etapas de uma acgdo
judicial.

1. (Entrevista 1) — “Nao sei explicar
a diferenca entre os procedimentos.
Ao meu ver procedimento refere-se
as atividades”.
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Acatar a sugestao 1.

Reescrever item: Realizar a
manutencdo de atos (alterar ato ou
cancelar ato) no SISTJ.

Acatar as sugestbes 1 e 2.

Reescrever item: Controlar os prazos
de devolucdo do processo por meio
do SISTJ e do QVT.

Acatar as sugestbes 1 e 2.

Reescrever item: Consultar pautas
pelo SISTJ e pelo QVT.

Acatar a sugestao 2.

Excluir item, ja que cadastrar as fases
de cumprimento € simplesmente
registrar atos processuais, atividade ja
retratada no item 7.

Acatar a sugestdo 1, e acatar
parcialmente a sugestao 2.

N&o adotar a expressdo “por meio do
Sistema Operacional adequado”, pois
ambos os sistemas sao adequados, o
gue se observa é uma sobreposi¢édo de
atividades devido ao fato do QVT esta

em processo de extingao.
Reescrever item: Registrar a carga e

a remessa dos autos por meio do
SISTJ e do QVT.

Acatar a sugestéo 1.
Reescrever o item: Descrever as

fases de um processo (postulatoria,
probatdria, instrutdria e julgamento).

Ok.
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Identificar o significado
dos termos juridicos (rito

ordinario, processo de
execucdo, cautelar,
jurisdicdo contenciosas,
transito em julgado,
preclusdo, reconvindo e
outros). (Categoria

Competéncias em Juridicas
— item 4).

Executar suas atividades
de acordo com o]
Regimento Interno do
Tribunal. (Categoria
Competéncias em Juridicas
— item 5).

Identificar a diferenca
entre processo e
procedimento civel.
(Categoria  Competéncias
em Juridicas — item 7).

Atender advogados,
estagiarios e partes de
acordo com as

prerrogativas de cada um
dispostas no Provimento
Geral da Corregedoria.
(Categoria Atendimento ao
Publico — item 1).

Identificar e solucionar
conflitos no momento do
atendimento. (Categoria
Atendimento ao Publico —
item 2).

Relacionar-se com as
partes e outros atores
com cortesia e
urbanidade. (Categoria
Atendimento ao Publico —
item 3).

1. (Entrevista 5) — “A expressao
“termo juridico” é equivocada,
altera-la por “institutos processuais”.
Além disso é necessario alterar os
exemplos dos parénteses, ja que

nem todos sédo institutos
processuais.
1. (Entrevista 3) — “Nesse item

também ndo é o Regimento, pois
esse € atuacdo do Tribunal,
segunda instancia. Seria necessario
alterar para o Provimento Geral da
Corregedoria ou entdo “de acordo

com Atos Normativos do Tribunal”.

1. (Entrevista 1) “Nao vejo
diferenca entre esses termos, mas
talvez seria necessario saber
diferencia-los”.

2. (Entrevista 3) — “N&o julgo tao
relevante o conhecimento da
diferenca  entre  processo e
procedimento civel”.

1. (Entrevista 3) — “Se for falar de
fonte das  prerrogativas  do
advogado ¢é essencial citar o
Estatuto da OAB, ja que as
prerrogativas do advogado néo
estdo todas no Provimento; a OAB
¢é a fonte dessas prerrogativas”.

1. (Entrevista 5) — “Para nos, o
termo conflito tem uma denotagéo
judicial, sendo competéncia do
judiciario solucionar esses conflitos
judiciais através da conciliacdo. Se
a intencdo € se referir aos
“conflitos” que surgem no balcéo,
deve-se utilizar termos como
problemas ou impasses”.

1. (Entrevista 1) — “O termo atores
ndo traduz o publico em geral. Eu
substituiria  esse  termo  por
interessados ou publico em geral”.
2. (Entrevista 5) — “O termo atores é
muito  pomposo, seria  mais
adequado utilizar interessados”.

Acatar a sugestao 1.

Reescrever item: Identificar o
significado dos institutos
processuais (transito em julgado,

precluséo, reconvindo e outros).

Excluir item.

Ok. Manter o item e a redacao original.

Acatar a sugestéo 1.

Reescrever item: Atender
advogados, estagiarios e partes de
acordo com as prerrogativas
dispostas no Provimento Geral da
Corregedoria e no Estatuto da OAB.

Acatar a sugestao 1.

Reescrever item: Identificar e
solucionar os problemas e impasses
no momento do atendimento.

Acatar as sugestdes 1 e 2.

Reescrever item: Relacionar-se com
as partes e outros interessados com
cortesia e urbanidade.




106

Captar e compreender as
preocupagdes, 0s
interesses e 0s
sentimentos dos outros,
para respondé-los
adeguadamente.

(Categoria Atendimento ao
Publico — item 4).

Aplicar 0os  conceitos
relacionados ao codigo de
ética do servidor publico
federal. (Categoria
Atendimento ao Publico —
item 6).

Categoria Competéncias
Especificas para o]
assessoramento ao juiz.

Identificar o0s aspectos
juridicos da sentenca.
(Categoria  Competéncias
Especificas para o]

assessoramento ao Juiz —
item 1).

Registrar ata de audiéncia.
(Categoria  Competéncias
Especificas para o]
assessoramento ao Juiz —
item 6).

Analisar 0s autos
identificando

procedimentos/
faltosos. (Categoria
Competéncias Especificas
para 0 assessoramento ao

Juiz — item 6).

pecas

1. (Entrevista 5) - “Sugiro a
exclusdo desse item. O motivo €
que o servidor ndo deve
compreender preocupagfes, muito
menos interesse, pois ele estaria
“adentrando ao mérito”, ndo estaria
adotando uma postura imparcial. A
responsabilidade do servidor é
identificar a demanda do publico do
balcdo (ja exposto no item 7) e
atendé-la (item 1)".

1. (Entrevista 3) — “Nunca vi o
cédigo de ética do servidor publico
federal”.

2. (Entrevista 5) — “Nao conhego o
cédigo de ética do servidor publico
federal, entdo sugiro substitui-lo
pela legislagdo do servidor publico
federal (Constituicao e Lei 8.112)".

1. (Entrevista 5) — “Eu alteraria o
nome dado a essa categoria, e
consequentemente a definicdo, pois
a redacdo original colabora para
institucionalizar a ideia que o
cartério € algo completamente
distinto do gabinete, e que apenas
esse Ultimo assessora o juiz, sendo
gue o juiz é assessorado por toda
Area X, tanto gabinete quanto
cartorio. Sugeriia 0 nome
Competéncias Especificas da area
fim de assessoramento ao Juiz”.

1. (Entrevista 3) — “Nao sei o que o
item 1 quer dizer, acredito que falta
uma contextualizagdo. Digamos que
aspecto juridico poderia ser o ato
que encerra alguma fase do
processo, mas ndo sei até qual
ponto esse item é valido dentro
dessa proposta”.

1. (Entrevista 5) — “A ata de
audiéncia também ¢é um ato
processual, dessa forma poderia
ser. Elaborar e registrar atos
processuais (ata de audiéncia,
alvaras, certidao e outros)”.

1. (Entrevista 5) — “A anadlise dos
autos é feita nos cartérios, nenhum
processo €& encaminhado ao
gabinete com algum erro gritante. O
que € realizado no gabinete é
analisar a correcdo dos atos
processuais, identificando erros”.

Acatar a sugestao 1.
Excluir item.

Acatar as sugestfes 1 e 2.

Reescrever item: Cumprir 0s
preceitos éticos aplicaveis ao
servidor publico (Constituicdo, Lei
8.112, Cédigo de Etica do servidor
Pablico e outras).

Acatar a sugestéo 1.

Reescrever categoria: Competéncias
Especificas para o assessoramento
direto ao Juiz

Reescrever definicdo de categoria:
Referem-se aos conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao
assessoramento direto aos juizes da
Area X.

N&o acatar a sugestéo 1.
(0] restante dos entrevistados
compreenderam esse item.

Acatar a sugestéo 1.
Reescrever item: Elaborar e registrar

atos processuais (ata de audiéncia,
alvards, certid@o e outros).

N&o acatar a sugestéo 1.
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Identificar como o 1. (Entrevista 1) “Colocar Acatar a sugestéo 1.
desempenho de cada resultados finais ao invés de
servidor impacta nos somente resultados” Reescrever item: Identificar como o
resultados alcancados desempenho de cada servidor
pela Area X. (Categoria impacta nos resultados finais
Trabalho em equipe — item alcancados pela Area X.
4).
2. Sugestdes de Novos Conteudos

“Local” Sugestdes Providéncias Tomadas

Categoria Competéncias
Especificas para as Atividades
Cartorarias.

Registrar e controlar dados dos
processos no SISTJ.

(Categoria Competéncias em
Sistemas Operacionais — item 4) e
Cadastrar e consultar dados das
partes do processo. (Categoria
Competéncias em Sistemas
Operacionais - item 5).

Categoria
Juridicas

Competéncias

1. (Entrevista 1) “Incluir algum
item que remeta a expedicdo de
documentos, ja que essa
atividade ndo estd inserida nos
itens propostos”.

2. (Entrevista 2) “Incluir algum
item que se refira a expedicdo.
N&o estou certo se o item 5 se
refere a essa atividade”.

3. (Entrevista 3) “Nao tem
expedicdo. Talvez expedicédo
esteja dentro do item 5, porém
seria valido uma especificacdo
nesse item, como: Elaborar atos e
termos processuais, bem como
expedicdo de documentos,
utilizando uma redagéo objetiva”.
4. (Entrevista 5) — “Incluir um item
que se refira a atividade de dar
baixa nas cargas processuais”.

1. (Entrevista 3) — “Esse item e o
item 5 poderia ser um Unico item,
pois ndo tem como falar de dados
dos processo sem falar dos dados
das partes, como réu, autor e
outros. Poderia ser: Registrar,
controlar e consultar dados dos
processos no SISTJ".

1. (Entrevista 4) — “E importante
incluir um item que se refira ao
conhecimento dos prazos mais
usuais”.

2. (Entrevista 4) — “E necessario
reescrever 0s itens para que
esses abordem os conhecimentos
basicos necessarios, 0s quais sao
o tripé do processo: jurisdicéo,

Acatar as sugestfes 1, 2, 3 e 4.

Itens novos:
Dar baixa nas cargas
processuais.
Expedir documentos (AR’s,
Oficios, Mandados e outros) de
acordo com o Provimento

Geral da Corregedoria.

N&o acatar a sugestéo 1.

Acatar as sugestfes 1 e 2.

Itens novos:
Descrever as espécies de
Jurisdicdo  (contenciosa e
voluntaria).

Identificar o tipo de acdo de
acordo com a sua classificagao
(acBes reais ou pessoais, acdo



108

Categoria Atendimento ao
Publico.
Categoria Competéncias

Especificas para o}
assessoramento ao Juiz.

Categoria Trabalho em Equipe

acdo, processo, procedimento,
atos  processuais e  prazos
processuais.

1. (Entrevista 1) — “Também é
necessario  conhecimento de
direito para atender no balcédo e
paciéncia”.

2. (Entrevista 2) “Incluir o
conhecimento bésico de direito
necessario para dar seguranca
aos servidores do balcdo. Além
de itens que estejam relacionados
a paciéncia e a empatia”.

3. (Entrevista 3) — “E importante
incluir a “paciéncia” e um minimo
tedrico”.

4. (Entrevista 4) — “E essencial a

paciéncia e o “jogo de cintura™.

1. (Entrevista 3) - “Seria
importante incluir um item que se
refira a conhecer as
determinacdes do CNJ, pois essa
atividade estd dentro da parte
técnica de assessoramento ao
Juiz”.

1. (Entrevista 2) — “Eu acho que
ndo s6 o trabalho em equipe é
importante, mas também o
relacionamento interpessoal,
como saber lidar com a
diversidade; saber lidar com o
conflito; e ter um clima agradavel
no ambiente de trabalho”.

2. (Entrevista 4) “‘Além da
integracdo entre os servidores,
era fundamental ressaltar a
importancia da integracdo entre

mobiliaria, imobiliaria  ou
repersecutoria, acéo de
conhecimento e outras.)
Identificar e descrever os tipos
de atos processuais (citagdo,
intimagdo, registro, decisédo).
Identificar 0s prazos
processuais de acordo com o
CPC (prazo de resposta, prazo
de réplica e outros).

Reescrever os itens 2 e 6:
Identificar o tipo de processo
(conhecimento, execucdo e
cautelar) e movimenta-los de
acordo com o tipo de
procedimento cabivel.
Identificar as diferencas entre
0s diversos tipos de
procedimento (ordinario,
sumario, sumarissimo e
outros).

Acatar em parte as sugestfes 1,
2,3e4.

Os conhecimentos basicos de
Direito estdo retratados em uma
categoria especifica, a qual se
refere aos conhecimentos
necessarios para a atuacao na
Area X, o0 que engloba a atividade
de atendimento.

Incluir item: Agir e reagir com
serenidade, mantendo o
equilibrio emocional diante de
situacdes adversas.

N&o acatar a sugestéo 1.

Ok.

Ambas as sugestbes ja estdo
retratadas na categoria de
trabalho em equipe e na de
atendimento ao publico.

cartorio e gabinete”.
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- o .
Indicadores de Competéncias Sujeitos Concordéancia N Titulo Fator > Conc. Qtd.' Bi Moda
Fator Variados
1|2 |3 4 5 6 7
Esp. Assessoramento direto ao
Pesquisar e analisar jurisprudéncia. 515 5 5 100% 5 Juiz 0 5
Esp. Assessoramento direto ao
ipe . T 0,
Identificar os aspectos juridicos da sentenca. 51515 5 5 5|5 100% 5 Juiz 0 5
Cooperar com os colegas de trabalho mostrando-se aberto para... 6|6 6| 6 6 6 |6 100% 6 Trabalho em Equipe 0 6
Esp. Assessoramento direto ao
Elaborar minuta de despacho, decis@es e sentencas fundados... 51515 5 5 5 5 100% 5 Juiz 0 5
Esp. Assessoramento direto ao
Elaborar minuta de relatério, fundamentacgéo e dispositivo da sentenca. 51515 5 5 5 5 100% 5 Juiz 0 5
Ir(;irlllt'l[gggrscomo o0 desempenho de cada servidor impacta nos 6l 6 |6 6 4 6 6 85.70% 6 Trabalho em Equipe 0 6
Realizar a montagem dos macos do arquivo, de acordo comasregras... | 1| 2 |1] 1 1 11 85,70% 1 Esp. Atividades Cartorarias 0 1
Trabalhar de forma integrada com seus colegas de trabalho 6l 6|6 6 13 6 6 85.70% 6 Trabatho em Equipe 1 6
percebendo...
Compartilhar com a equipe informacdes e conhecimentos pertinentes... | 6| 6 |6] 6 | 61 | 6 |6 85,70% 6 Trabalho em Equipe 1 6
Relacionar-se com as partes e outros interessados com cortesia... 414 14 4 4 | 46 |4 85,70% 4 Atendimento ao Publico 1 4
Realizar a manutencéo de atos (alterar ato ou cancelar ato) no SISTJ. 2|13 (2] 12| 2 2 |2 71,40% 2 Sistemas Operacionais 1 2
Identificar a diferenca entre processo e procedimento civel. 3|3 (5] 18] 3 3 |3 71,40% 3 Juridicas 1 3
Registrar e controlar dados dos processos (objeto, autor, réueoutros)... | 2| 1 |2 | 1 2 2 |2 71,40% 2 Sistemas Operacionais 0 2
Atender advogados, estagiarios e partes de acordo com as prerrogativas al alal a5 4 16 | a 71,40% 4 Atendimento a0 Pablico 2 5
dispostas no Provimento Geral da Corregedoria e no Estatuto da OAB.
Identificar o tipo de processo (conhecimento, execugéo e cautelar) 3l 3|3 1 3 6 3 71.40% 3 Juridicas 0 3
e movimenta-los de acordo com o tipo de procedimento cabivel.
Esp. Assessoramento direto ao
Descrever as espécies de Jurisdicdo (contenciosa e voluntéria). 51515 5 5 3 3 71,40% 5 Juiz 0 5
Dar baixa nas cargas processuais. 2 2 2 2 2 1 1 71,40% 2 Sistemas Operacionais 0 2
Identificar e solucionar os problemas e impasses no momento do... 414 |4] 4 | 43| 64 14 71,40% 4 Atendimento ao Publico 2 4
Consultar pautas pelo SISTJ e pelo QVT. 212 |2 2 2 6 1 71,40% 2 Sistemas Operacionais 0 2
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Esp. Assessoramento direto ao

Descrever as fases de um processo (postulatéria, probatoria... 31513 ™ 5 5 |5 57,10% 5 Juiz L 5
Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) de acordo... 13|11 132 ] 3 |1 57,10% 1 Esp. Atividades Cartorérias 1 1
Analisar os autos identificando procedimentos/pecas faltosos. 3|3 ]3] 3 6 5 15 57,10% 3 Juridicas 0 3
Enviar pauta pelo SISTJ, exclui-la do Diario de Justica Eletrdnico e... 212312 12 | 2 112 57,10% 2 Sistemas Operacionais 2 2
Estar atento aquilo que o outro diz e entender o significado do quese... |4 |46 |6 | 64 | 6 6 |6 57,10% 6 Trabalho em Equipe 2 6
Registrar a carga e a remessa dos autos por meio do SISTJedoQVT. | 2] 2 |2 1 2 | 12 )1 57,10% 2 Sistemas Operacionais 1 2
Registrar, con_su~ltar e emi~tir atos procgs_suais pelo SISTJ (despacho, 510031/ 152 5 5 5 57 10% 5 Esp. Assessoramento direto ao 2 5
sentenca, certiddo, decisdo interlocutdria, entre outros). ' Juiz
Identificar o tipo de agao de acordo com a sua classificagao
(agbes reais ou pessoais, agdo mobiliaria, imobiliaria ou repersecutéria, {3 | 3 | 5| 5 5 3 |3 57,10% 3 Juridicas 0 3
acdo de conhecimento e outras).
Contar prazos processuais nos termos do CPC. 3|3 3|15 1 118 3 57,10% 3 Juridicas 2 3
Certificar pauta pelo SISTJ. 2|1 2|2 12 2 1 1 57,10% 2 Sistemas Operacionais 1 2
Imprimir etiquetas e folha de rosto para as capas dos autos. 1121 2 2 111 57,10% 1 Esp. Atividades Cartorarias 0 1
Identificar e descrever os tipos de atos processuais (citacio, intimacéo... | 3| 13 [ 3| 5 3 | 3% |3 57,10% 3 Juridicas 2 3
Cumprir os preceitos éticos aplicaveis ao servidor publico (Constituicdo, | 1|46 |6 | 6 3 6 |6 57,10% 6 Trabalho em Equipe 1 6
Lei 8.112, Cadigo de Etica do servidor Pablico e outras).
Fazer juntada de documentos e pecas conforme o Provimento Geral... 1111151 1 6 |15 57,10% 1 Esp. Atividades Cartorérias 2 1
Identificar o tramite do processo na Area X (autuacéo, conclus&o... 1] 13|14 6 114 42,90% 1 Esp. Atividades Cartorarias 1 1
Exectar osprocedimentos de autuagdo do rocesso, deacordocom |3 [ o [3 [ g [ 5 [ 6 [1] scom | 1 | copwescocaomis | 1 | 1
Gerar relatorios diversos no QVT, como o relatdrio de cargas com... 2|23 2|12 | 2 6 |1 42,90% 2 Sistemas Operacionais 2 2
Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) no SISTJ. 21231 1 |3 | 121 42,90% 1 Esp. Atividades Cartorérias 3 1,2
Identificar os prazos processuais de acordo com o CPC... 3|3 ]3] 5 1 5 |3 42,90% 3 Juridicas 1 3
Identificar o correto andamento a partir da analise dos autos. 3| 1]1)413| 3 | 51 |3 42,90% 3 Juridicas 2 13
glasd_le_l‘]strar e alterar modelos de documentos e atos processuais no ol 2 11| 21 2 5 5 42,90% 2 Sistemas Operacionais 1 5
(despacho, certidao, decisao interlocutéria, entre outros)...
Elaborar modelos de atos e termos processuais... 3[23|3] 15| 3 1]1 42,90% 3 Juridicas 2 3
5 3 3 1 34 36 3 42,90% 3 Juridicas 2 3

Identificar as diferencas entre os diversos tipos de procedimento...
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Registrar e consultar andamentos processuais no QVT. 1122|214 2 6 |15 42,90% 2 Sistemas Operacionais 2 2
Protocolizar peticdes e demais documentos por meio do relégio-datador. | 1| 4 [ 1| 4 3 114 42,90% 1 Esp. Atividades Cartorérias 0 14
Identificar o significado dos institutos processuais... 3|3v ]3] 5 1 5 |3 42,90% 3 Juridicas 1 3
Empregar a linguagem com corregéo técnica, clareza, preciséo... 113 |6|145 ) 3 6 |3 42,90% 3 Juridicas 1 3
Elaborar e registrar atos processuais... 1|13 |3 15 1 1 15 42,90% 1 Esp. Atividades Cartorarias 3 1
Executar suas atividades de acordo com o Provimento Geral... 111 ]1|1345) 3 6 |6 42,90% 1 Esp. Atividades Cartorérias 1 1
Controlar os prazos de devolugdo do processo por meio do SISTJ e... 22114 1 | 12]3 28,60% 1 Esp. Atividades Cartorarias 2 1
Empregar a linguagem com adequagcéo ao nivel dos interlocutores. 413 16 | 43 ] 6 |3 28,60% 4 Atendimento ao Piblico 2 34
Agir e reagir com serenidade, mantendo o equilibrio emocional diante... | 8 [ 46 | 4| 46 | 46 | 64 | 4 28,60% 4 Atendimento ao Piblico 4 4
3353 5 1 615 | 5 28.60% 5 Esp. Assessoramento direto ao 5 5

Conferir atos processuais para a realizacéo de audiéncias.

Juiz
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Apéndice 10 — Resultados referentes as médias de Importancia e
Dominio

Importancia Dominio
Competéncias Desvi Desvi
- esvio- -~ esvio-
Média Padréo Média Padréo

_Identlflcar o trAmite do processo na Area X (autuagéo, concluséo, 951 1.49 8.44 2,08
juntada, contagem de prazos e outros).

Elgbgrar m.O(jeIos de atos e termos processuais .(n‘.landados, 9.08 210 712 2.49
editais, certid@es e outros) utilizando uma redacgao objetiva.

Identificar o correto andamento a partir da analise dos autos. 9,64 1,34 8,17 2,03
Executar os procedimentos de autuagdo do processo, de acordo

com o Provimento Geral da Corregedoria (autuar ou conferir e 8,08 3,02 7,06 2,97
complementar processos ja autuados pela distribuicao).

Fazer juntada de dc_;cumentos e pecas conforme o Provimento 8.76 2.60 8.03 251
Geral da Corregedoria.

Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) de

acordo com o Provimento Geral da Corregedoria. 8,66 2,85 6.87 3,19
Contar prazos processuais nos termos do CPC. 9,62 1,34 8,48 2,16
Dar baixa nas cargas processuais. 8,14 3,28 8,01 3,04
Realizar a montagem dos magos do arquivo, de acordo com as

regras estabelecidas, para fins de arquivamento. 7,34 3,67 5,26 3.1
Protocolar peticdes e demais documentos por meio do relégio- 8.02 3.46 8.86 2.67
datador.

Cadastrar e alterar modelos de documentos e atos processuais

no SISTJ (despacho, certiddo, decisdo interlocutéria, entre 9,22 1,66 7,65 2,64
outros), registrando seu respectivo andamento.

Registrar e controlar dados dos processos (objeto, autor, réu e 8.84 227 7.88 258
outros) no SISTJ.

Registrar, consultar e emitir atos processuais pelo SISTJ

(despacho, sentenca, certiddo, decisdo interlocutéria, entre 9,37 1,63 7,93 2,58
outros).

Imprimir etiquetas e folha de rosto para as capas dos autos. 7,34 3,42 7,15 3,64
Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) no 8.33 3.08 6.74 3.42
SISTJ.

Realizar a manutencéo de atos (alterar ato ou cancelar ato) no 855 254 6,51 3.60
SISTJ.

Certificar pauta pelo SISTJ. 7,63 3,65 6,32 3,83
Controlar os prazos de devolucdo do processo por meio do

SISTJ e do QVT. 7,56 3,48 5,99 3,54
Consultar pautas pelo SISTJ e pelo QVT. 7,94 3,17 6,94 3,34
Gerar relatdrios no QVT. 6,50 3,76 4,12 3,72
Registrar e consultar andamentos processuais no QVT. 9,06 2,39 8,87 2,42
Registrar a carga e a remessa dos autos por meio do SISTJ e do 8.35 314 7.85 2.93
QVT.

Descrever as espécies de Jurisdi¢do (contenciosa e voluntaria). 7,07 3,58 5,72 3,90
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Identificar o tipo de acdo de acordo com a sua classificagio

resultados finais alcancados pela Area X.

(agBes reais ou pessoais, acdo mobiliaria, imobiliaria ou 8,37 2,66 6,12 3,39
repersecutoria, acdo de conhecimento e outras.)

Identificar o tipo de processo (conhecimento, execucdo e

cautelar) e movimenta-los de acordo com o tipo de procedimento 9,24 1,78 7,20 3,06
cabivel.

Descre,v_er as fases de um processo (postulatoria, probatoria, 8.63 246 6.85 3.48
instrutéria e julgamento).

Ideqtlf[cgr as dlfgrengas eptrg os diversos tipos de procedimento 917 1,62 712 2.93
(ordinario, sumario, sumarissimo e outros).

!dgnt|f|c~ar e c_iescrever_ 0s tipos de atos processuais (citagéo, 9.41 1,40 821 2.45
intimagéo, registro, decisio).

Identificar os prazos processuais de acordo com o CPC (prazo de 9.52 1.45 8.10 258
resposta, prazo de réplica e outros).

!dentlflcar o] S|g~n|f|cado d.os institutos processuais (transito em 9,50 1,36 7.70 275
julgado, precluséo, reconvindo e outros).

Identificar a diferenca entre processo e procedimento civel. 8,92 2,07 7,30 3,11
Executar suas atividades de acordo com o Provimento Geral da 9,62 1,34 772 2.44
Corregedoria.

Atender advogados, estagiarios e partes de acordo com as

prerrogativas dispostas no Provimento Geral da Corregedoria e 9,36 1,65 8,37 2,15
no Estatuto da OAB.

Identificar e solucionar os problemas e impasses no momento do

atendimento. 9.44 1,56 7,89 2,33
Relamo_nar-se com as partes e outros interessados com cortesia 9.75 0,99 9,36 1,41
e urbanidade.

Cumprir os preceitos éticos aplicaveis ao servidor publico

(Constituicdo, Lei 8.112, Cédigo de Etica do servidor Publico e 9,84 0,88 9,51 1,29
outras).

Ao atender ao publico, empregar a linguagem com adequagédo ao

nivel dos interlocutores (advogados, partes e interessados). 9,65 1,33 9,17 1,54
A_glr e reagir com serenidade, mantendo o equilibrio emocional 9.79 0.90 8.88 1,50
diante de situagbes adversas.

Identlflpgr 0s aspectos juridicos da sentenga (contenciosa e 9.02 2.25 7.10 2.90
voluntaria).

Elaborar minuta de relatério, fundamentacdo e dispositivo da 760 359 4.44 371
sentencga.

Elaborar minuta d_e despacho, decisbes e sentengas fundados 775 351 472 378
em raciocinios logicamente estruturados.

Pesquisar e analisar jurisprudéncia. 7,83 3,50 5,61 3,87
Conferir atos processuais para a realizagdo de audiéncias. 7,58 3,62 5,52 3,95
E|ak_)0[al’ e registrar atos processuais (ata de audiéncia, alvaras, 8.62 259 6,74 3.27
certiddo e outros).

Analisar os autos identificando procedimentos/pecas faltosos. 9,19 2,03 7,19 3,14
Coop_erar com os colega_s_ ,de trabalho mostrgndo-se aberto para 9.84 0.84 931 1,40
solucionar davidas e auxilia-los, quando possivel.

Compartllhar com a equipe informacdes e conhecimentos 981 0.89 9.35 1,47
pertinentes ao trabalho.

Trabalhar de formg integrada com seus colegas d_e trabalho 9.85 0.82 931 1,35
percebendo a relagéo entre seu trabalho e o dos demais.

Identificar como o desempenho de cada servidor impacta nos 9.43 174 8.81 2.06




114

Apéndice 11 — Resultados referentes ao indice de Prioridade Geral

(IPG).

Competéncias

IPG

Média Desvio-Padrao
Identificar o trAmite do processo na Area X (autuagdo, concluséo,
. 14,41 19,69
juntada, contagem de prazos e outros).
Elaborar modelos de atos e termos processuais (mandados, editais,
T e ~ e 25,53 23,46
certiddes e outros) utilizando uma redacéo objetiva.
Identificar o correto andamento a partir da analise dos autos. 17,70 20,12
Executar os procedimentos de autuacéo do processo, de acordo com
o Provimento Geral da Corregedoria (autuar ou conferir e 20,90 24,16
complementar processos ja autuados pela distribuicao).
Fazer juntada (_Jle documentos e pecas conforme o Provimento Geral 15,56 2148
da Corregedoria.
Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) de acordo 2231 27.90
com o Provimento Geral da Corregedoria. ' '
Contar prazos processuais nos termos do CPC. 13,88 20,10
Dar baixa nas cargas processuais. 12,80 23,71
Realizar a montagem dos magcos do arquivo, de acordo com as
X ! - 28,91 31,94
regras estabelecidas, para fins de arquivamento.
Protocolar peticdes e demais documentos por meio do reldgio- 6.10 18,62
datador.
Cadastrar e alterar modelos de documentos e atos processuais no
SISTJ (despacho, certiddo, deciséo interlocutdria, entre outros), 20,24 22,94
registrando seu respectivo andamento.
Registrar e controlar dados dos processos (objeto, autor, réu e 16,80 2185
outros) no SISTJ.
Registrar, consultar e emitir atos processuais pelo SISTJ (despacho,
D o = 17,37 21,82
sentenca, certiddo, deciséo interlocutoria, entre outros).
Imprimir etiquetas e folha de rosto para as capas dos autos. 15,00 25,12
Expedir documentos (AR’s, Oficios, Mandados e outros) no SISTJ. 24,50 28,27
Realizar a manutencao de atos (alterar ato ou cancelar ato) no 2582 29.01
SISTJ.
Certificar pauta pelo SISTJ. 22,28 30,13
Controlar os prazos de devolu¢do do processo por meio do SISTJ e 24.36 2782
do QVT.
Consultar pautas pelo SISTJ e pelo QVT. 19,60 24,71
Gerar relatérios no QVT. 32,89 32,15
Registrar e consultar andamentos processuais ho QVT. 7,31 17,33
Registrar a carga e a remessa dos autos por meio do SISTJ e do 13,57 2158
QVT.
Descrever as espécies de Jurisdi¢do (contenciosa e voluntaria). 22,97 28,19
Identificar o tipo de acdo de acordo com a sua classificagéo (acdes
reais ou pessoais, acao mobiliaria, imobiliaria ou repersecutoria, 29,19 28,57

agéo de conhecimento e outras.z
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Identificar o tipo de processo (conhecimento, execugéo e cautelar) e
. . . . . 24,02 27,54
movimenta-los de acordo com o tipo de procedimento cabivel.
pescreygr as fases de um processo (postulatéria, probatoria, 2387 29.35
instrutéria e julgamento).
Identificar as diferencas entre os diversos tipos de procedimento
s L o 24,82 25,83
(ordinario, sumario, sumarissimo e outros).
!dgntlflc~ar e dgscrever qs~t|pos de atos processuais (citagdo, 1528 20,85
intimagao, registro, decisao).
Identificar os prazos processuais de acordo com o CPC (prazo de
- 16,57 23,16
resposta, prazo de réplica e outros).
Identificar o significado dos institutos processuais (transito em
. ~ ; 20,06 23,76
julgado, precluséo, reconvindo e outros).
Identificar a diferenca entre processo e procedimento civel. 22,24 26,98
Executar suas atividades de acordo com o Provimento Geral da 2045 21.39
Corregedoria.
Atender advogados, estagiarios e partes de acordo com as
prerrogativas dispostas no Provimento Geral da Corregedoria e no 14,35 19,46
Estatuto da OAB.
Identlflcar e solucionar os problemas e impasses no momento do 18,84 20,86
atendimento.
Relac!onar-se com as partes e outros interessados com cortesia e 5.49 11,69
urbanidade.
Cumprir os preceitos éticos aplicaveis ao servidor publico
(Constituicdo, Lei 8.112, Cddigo de Etica do servidor Publico e 4,23 10,52
outras).
Ao atender ao publico, empregar a linguagem com adequacéo ao
. ; : 7,06 12,66
nivel dos interlocutores (advogados, partes e interessados).
Agir e reagir com serenidade, mantendo o equilibrio emocional 10.26 12.93
diante de situacdes adversas. ' '
Identlfl}:gr os aspectos juridicos da sentenga (contenciosa e 23.09 24.10
voluntéria).
Elaborar minuta de relatério, fundamentacéo e dispositivo da 36.11 34.37
sentenca.
Elaborar minuta de despacho, decisdes e sentencas fundados em
S ) 34,46 33,80
raciocinios logicamente estruturados.
Pesquisar e analisar jurisprudéncia. 27,05 31,46
Conferir atos processuais para a realizacdo de audiéncias. 27,43 33,28
Elak_)OEar e registrar atos processuais (ata de audiéncia, alvaras, 2511 28.40
certiddo e outros).
Analisar os autos identificando procedimentos/pecas faltosos. 23,01 27,14
Cooperar com os colegas de trabalho mostrando-se aberto para
) P o . 6,12 11,42
solucionar duvidas e auxili-los, quando possivel.
Compartilhar com a equipe informacdes e conhecimentos pertinentes
5,54 11,37
ao trabalho.
Trabalhar de forma integrada com seus colegas de trabalho
~ . 6,12 11,18
percebendo a relagéo entre seu trabalho e o dos demais.
Identificar como o desempenho de cada servidor impacta nos
S " 8,99 15,18
resultados finais alcangados pela Area X.




