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Resumo

O presente artigo apresenta um estudo de caso, realizado no Tribunal de Justica na cidade
de Serra Talhada, sertdo pernambucano, cujo estudo se baseou na utilizacdo do programa juridico
utilizado pelo Tribunal que realiza todas as atividades por esse software, diante desse contexto
foi observado que o maior problema da organiza¢do era a utilizagio dessa ferramenta compu-
tacional, tendo como proposito da pesquisa, analisar o impacto desse conhecimento juridico e
computacional através da operacionalizagdo do sistema interfere no desempenho das atividades
da organizac¢do. Apés identificagdo do problema e do seu desdobramento, foi proposto o treina-
mento constante dos funciondrios que utilizam o sistema para que os mesmos possam melhorar
seu desempenho com maior eficiéncia.

Abstract

This article presents a case study, carried out at the Court of Justice in the city of Serra
Talhada, sertdo Pernambuco, whose study was based on the use of the legal program used by the
Court that carries out all activities by this software. the main problem of the organization was
the use of this computational tool, having as purpose of the research, analyzing the impact of this
legal and computational knowledge through the operationalization of the system interferes in the
performance of the activities of the organization. After identifying the problem and its deploy-
ment, it was proposed the constant training of employees who use the system so that they can
improve their performance with greater efficiency.
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Introducao

A sociedade, com o passar dos anos, vem aumentando as suas exi-
géncias quanto ao funcionamento dos servicos publicos, servicos estes que
sao de extrema importancia para o desenvolvimento da cidade e atendi-
mento as necessidades e expectativas do publico.

Os servicos hoje atendem a uma demanda cada vez maior, devido
aos grandes processos burocriticos que ainda existem. Porém, devido a
este aumento, a quantidade de servidores presentes na prestacio de tais
servigos, muitas vezes nao € suficiente no setor de atuag¢do. Aliada ao mau
funcionamento de algumas ferramentas tecnologicas que hoje somos de-
pendentes, a qualidade nio se torna tdo desejavel quanto deveria ser.

As ferramentas utilizadas pelos 6rgaos publicos passam por um pro-
cesso de grande mudanga e desenvolvimento, onde se faz necessario o
acompanhamento destas informagoes, que devem ser instruidas pelos seto-
res responsaveis por Treinamento de equipes. A melhor compreensdo das
atividades e informagoes, aliadas a motivagcao dos servidores, torna mais
eficiente o funcionamento e a prestacao do servi¢o que estda sendo ofere-
cido 4 sociedade, diminuindo consequentemente o indice de reclamacdes.

O Treinamento tem um papel atuante dentro do setor publico, onde
auxilia no bom preparo e motivacdo para o cumprimento das atividades.
Por meio do Treinamento, o individuo conseguira utilizar e assimilar to-
das as informacoes coletadas, para auxiliar no desenvolvimento de suas
atividades, e melhorar as suas habilidades pessoais dentro da organizacao.
Segundo Gil (2002), a pesquisa tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a
constituir hipéteses. Este tipo de pesquisa foi importante para a observa-
¢do dos aspectos organizacionais e melhor entendimento da problematica
encontrada. A partir desta observagio, foi aperfeicoada a constru¢do das
ideias a serem abordadas no estudo.

Um fator considerado bastante dificil dentro da prestagao dos servi-
cos publicos é a adaptagao dos servidores ds atribui¢oes e desenvolvimen-
tos no setor de trabalho, que necessitam de acompanhamento e prepara¢ao
necessarios. O estudo realizado no érgao publico sera confrontado com os
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estudos teoricos na drea da Administragao, onde sera possivel identificar
as principais dificuldades encontradas, e propor as melhorias adequadas.

Definicdo dos objetivos
Objetivo Geral

Analisar a dificuldade do servidor no setor de distribui¢io do TJPE,
na utiliza¢ao do software judicidrio.

Objetivos Especificos

:: Verificar os problemas no setor de distribui¢ao do TJPE;

:: Descrever os cargos do setor, identificando as suas atribuigoes;

:: Levantar propostas de melhorias na condu¢do das atividades no
sistema juridico de distribuicdo.

Justificativa

O sistema computacional no meio Juridico é de extrema importan-
cia, sendo considerado o elemento-chave para a realizacao de atividades, e
suas falhas podem acarretar problemas de diversas naturezas. Os softwa-
res possibilitam hoje nas empresas, trabalhar de forma mais rdpida, e in-
tegralizar diversas atividades em apenas uma, trazendo junto a essa habi-
lidade uma maior satisfacio no ambiente de trabalho.

Diante desse contexto, um treinamento é de suma importancia, para
que sejam feitas as adequacdes necessarias de cada pessoa ao utilizar uma
nova ferramenta de trabalho, e para que todo o conhecimento adquirido
no treinamento possa ser aplicado na execugao das diversas atividades.

A Organizacao
O novo Férum Dr. Clodoaldo Bezerra de Souza e Silva, faz parte da

comarca da cidade de Serra Talhada, no Sertao do Pajet, que presta servi-
cos do Poder Judiciario de Pernambuco. Inaugurado em 26 de Janeiro de
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2016, 0 novo Férum da comarca, tem capacidade para atender s necessi-
dades Judicidria 4 populagio.

O prédio possui um amplo espago, erguido em um terreno de quase
10 mil m? doado pela Prefeitura de Serra Talhada. Inicialmente, conta com
os servicos referentes a 1.* e 2.* Varas Civeis Varas da Infancia e Juventude
e a Vara Criminal, além da Distribui¢do, do Juizado Especial Civel, Cen-
tral de Conciliacao, Mediagao e Arbitragem, Central de Ordem Precatéria
e Rogatoria.

Juizado Especial Civel, Central de Concilia¢io, Mediacio e Arbitra-
gem, Central de Cartas de Ordem Precatéria e Rogatoria. O auditério
comporta 151 pessoas, e o saldo do juri, 135. No total, o prédio pode
sediar até 17 unidades judiciais. Possui estacionamento para 119 veiculos,
salao do Juri que comporta 135 pessoas e um auditério para 151 pessoas.
O novo Forum foi elaborado com o intuito de melhorar os servicos a toda
a populagdo, bem como propiciar um ambiente mais confortavel tanto
para quem presta 0s servigos, quanto quem os utiliza.

Ainda que todos os setores ndao estejam em pleno funcionamento,
as demandas com relagdo ao antigo prédio utilizado, tem sido melhores
atendidas, gragas a maior organizagao dos setores e melhorias de equipa-
mentos utilizados. O objetivo é oferecer uma estrutura para prestagao de
servigos jurisdicionais, oferecendo conforto ndo apenas a juizes, servido-
res, advogados, membros do Ministério Publico e Defensoria Publica, mas
atender as necessidades do cidadio.

Fonte: Claudia Vasconcelos; TJPE.

Organograma
Diretoria Geral
' da Infancia 2. vara Distribuicao Defensoria
Vara Civel Vara Civel Criminal K Publica
e Juventude

Fonte: TJPE (2017). Adaptado pelo autor
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Atribuicées do Distribuidor: Pré-atendimento, recebimento de petigdes iniciais e
distribui¢do de processos e de cartas precatorias; Protocolo e recebimento
de peti¢des nao-iniciais; Entrega de toda documentagio recebida nos devi-
dos setores; Calculos de custas e taxas judiciais; Expedi¢ao de anteceden-
tes criminais e Emissdo de Certiddes.

Referencial teérico

O Treinamento nas organizac¢oes

O treinamento, para Chiavenato (2008), é “O processo educacional
de curto prazo aplicada de maneira sistemadtica e organizada através do
qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias em
funcdo de objetivos definidos.” A citagdo do autor contribui para o en-
tendimento acerca da importancia do treinamento nas organizagoes, onde
aplicado de forma correta, consegue de maneira eficaz, desenvolver todas
as habilidades necessarias para o servidor, possibilitando a realizagao de
suas atividades de maneira correta.

Neste pensamento, também colaborou McGehee (1961), na visao do
autor, o treinamento significa “Educa¢do Especializada” que compreende
todas as atividades que vdo desde a aquisi¢io de habilidade motora até
o fornecimento de conhecimentos técnicos, desenvolvimento de aptidoes
administrativas e de atitudes referentes a problemas sociais. A educagao
no treinamento é vista como um desenvolvimento de todas as habilidades,
onde este treinamento vai possibilitar ao treinando acessar todos os pas-
SOs necessarios para atingir o sucesso operacional da forma esperada. Os
conhecimentos técnicos sdo as aplica¢des de toda a informacdo captada
durante o processo de preparacao para as atividades.

O treinamento, na visdo de Flippo (1970), “E o ato de aumentar
o conhecimento e pericia de um empregado para o desenvolvimento de
determinado cargo ou trabalho.” O empregado ja possui um conhecimen-
to, que deve ser melhorado de forma a trazer beneficios diante de suas
atividades, e que elas sejam executadas de forma hdbil. O conhecimen-
to é um aliado a partir do momento em que todas as informagdes sao
disponibilizadas para o treinando e ele consegue utilizd-las em favor da
aprendizagem.
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A principal razdo de as empresas treinarem novos funcionarios € le-
var seus CHA (Conhecimentos, Habilidades e Aptiddes) ao nivel exi-
gido para um desempenho satisfatério. A medida que esses funcio-
ndrios continuam no emprego, o treinamento adicional lhes oferece
oportunidades de adquirir conhecimentos e habilidades. Como resul-
tado desses treinamentos, os funcionarios podem ser mais eficientes e
capazes de desempenhar cargos em outras dreas ou niveis superiores

(Bohlander, 2009).

Os conhecimentos, habilidades e aptidbes — CHA, em conjunto,
formam caracteristicas bastante importantes que a organizagdo e os seus
colaboradores devem possuir, para que consigam realizar as suas ativida-
des de maneira responsdvel e eficiente. Organizagdes que trabalham os
CHA dos seus colaboradores obtém maior destaque no mundo corpora-
tivo, por diversos fatores incluindo eles a organizacao das atividades e a
rapida aprendizagem.

Conteudo do Treinamento

Para que a o treinamento nas organizacdes tenha o sucesso espe-
rado, é necessario que a equipe esteja preparada e ciente de quais serdo
as suas atribuicdes acerca da prepara¢io de todos os funcionarios. Ha
caracteristicas importantes referentes ao treinamento, e o que o treinador
devera utilizar como forma de ensinamento para os seus treinandos. Essas
caracteristicas tornam o treinamento mais eficaz e Chiavenato (2008), cita
as seguintes:

1. Transmissdo de informacdes: o elemento essencial em muitos
programas de treinamento é o conteido: repartir informacdes entre os
treinandos como um corpo de conhecimentos. Normalmente, as informa-
coes sdo genéricas, de preferéncia sobre o trabalho, como informagoes
sobre a empresa, seus produtos e servigos, sua organizacao e politicas,
regras e regulamentos etc. Pode envolver também transmissao de novos
conhecimentos.

2. Desenvolvimento de habilidades: principalmente as habilidades,
destrezas e conhecimentos diretamente relacionados com o desempenho do
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cargo atual ou de possiveis ocupagoes futuras. Trata-se de um treinamento
orientado diretamente para as tarefas e operagdes a serem executadas.

3. Desenvolvimento ou modificagio de atividades: geralmente mu-
dancga de atitudes negativas para atitudes mais favoraveis entre os traba-
lhadores, aumento de motivacdo, desenvolvimento de sensibilidades do
pessoal de geréncia e de supervisio quanto aos sentimentos e reagoes das
pessoas. Pode envolver aquisicao de novos habitos e atitudes, principal-
mente em relagdo a clientes ou usudrios (como € o caso de treinamento de
vendedores, de balconistas etc.) ou técnicas de vendas.

4. Desenvolvimento de conceitos: o treinamento pode ser conduzido
no sentido de elevar o nivel de abstra¢io e conceptualizagdo de ideias e de
filosofias, seja para facilitar a aplicacdo de conceitos na pratica administra-
tiva, seja para elevar o nivel de generalizacao desenvolvendo gerentes que
possam pensar em termos globais e amplos.

Quando as informagdes no treinamento sdo transmitidas de forma
clara, as habilidades dos treinandos é despertada, de forma a utilizar os
conhecimentos adquiridos em um trabalho mais qualificado, despertando
muitas vezes opinides que antes ndo eram aceitas, com relacio a moti-
vagao. Muitos trabalhadores sao afetados pela falta de motivacao, e um
treinamento correto é capaz de trabalhar esta questao da melhor forma
possivel, assim desenvolvendo novos habitos no ambito corporativo.

O treinamento é uma prepara¢ido, um planejamento que serd exe-
cutado e para isso, os seus objetivos devem ser claros para alcangar um
sucesso desejado. Chiavenato (2008) entende como objetivos do treina-
mento, 0Os seguintes:

1. Preparar as pessoas para execu¢ao imediata das diversas ativida-
des do cargo.

2. Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento
pessoal, ndo apenas em seus cargos atuais, mas também para outras fun-
¢oes mais complexas e elevadas. Mudar a atitude das pessoas seja para
criar um clima mais satisfatorio entre elas ou para aumentar-lhes a moti-
vagdo e torna-las mais receptivas as novas técnicas de gestao.

Quando a equipe é treinada de forma correta, ela consegue nao apenas
desenvolver atividades em seu setor de trabalho, mas ela terd habilidade,
motivagdo e autonomia para desenvolver corretamente outras atividades
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diferentes daquela que ela estava acostumada a fazer, isso devido a pre-
paracgio do treinamento para que essas mudangas de atitude ocorram em
cada individuo.

Outro fator primordial a respeito do treinamento nas organizacoes
€ a motivagao que envolve toda a equipe. Uma equipe motivada é o pas-
so inicial para que o treinamento possa ocorrer da forma correta, caso
contrdrio os treinandos nao irdo absorver as informag¢des com clareza e
consequentemente, estas atividades no dia-a-dia nio serdo executadas de
forma correta.

Milkovich, (2006), utiliza como fatores especificos que afetam a mo-
tiva¢do do treinando, os seguintes:

1. Fixa¢do de metas — A teoria da fixacdo de metas diz que a cons-
cientizagdao das metas pelo individuo regula seu comportamento. A fun¢ao
do instrutor é fazer que o treinando adote ou internalize as metas do pro-
grama. Para isso seria possivel usar taticas como:

:: Trazer a tona os objetivos do aprendizado do inicio e em vdrios
momentos estratégicos do programa de treinamento;

:: Tornar as metas suficientemente dificeis para serem desafiadoras,
de forma que os treinandos se sintam gratificados ao alcancd-las, mas nao
tao dificeis que sejam inalcangaveis ou frustrantes;

:: Complementar os objetivos mais amplos com submetas (testes e
experimentacdes periddicos), para manter a sensac¢ao de realizagao.

2. Refor¢o — A teoria do refor¢o diz que a frequéncia de um com-
portamento é influenciada por suas consequéncias. O comportamento
pode ser moldado reforcando-se progressivamente a aproximacdo cada
vez maior das metas desejadas; portanto, o reforco deve ser iniciado tao
logo ocorra o comportamento desejado. Uma vez que esses refor¢os po-
dem nao ser os mesmos para todos, o instrutor deve adequa-los as peculia-
ridades de cada treinando. As pesquisas indicam que o refor¢o pode ser
mais produtivo no treinamento se este for colocado de forma lidica, como
um jogo em que os participantes resolvem quebra-cabecas, em vez de exer-
cicios com empregados de uma organizagao resolvendo problemas reais;

3. Teoria da expectativa — Esta teoria diz que as pessoas sentem-
-se motivadas a escolher um comportamento ou alternativa que ofereca
a maior chance de produzir as consequéncias desejadas. Assim sendo,



A importancia do treinamento nas organizagdes:... 143

os treinandos precisam acreditar que a aquisicao de conhecimento, ha-
bilidades ou outros itens por meio do treinamento vai conduzi-los aos
resultados desejados, e que o treinamento é capaz de proporcionar esse
conhecimento e habilidade. Isso refor¢a a importancia do vinculo entre a
analise de necessidades, que identifica como o treinamento contribui para
as metas organizacionais e individuais, e o conteido do treinamento.

4. Teoria do aprendizado social — Esta teoria diz que se os indivi-
duos s6 pudessem aprender por meio da experiéncia direta e dos reforgos,
o desenvolvimento humano estaria sufocado. As pessoas aprendem por
intermédio do processamento das informagoes e da compreensao dos vin-
culos existentes entre as acoes e as consequéncias. Assim sendo, construir
o talento individual mediante a observacdo de modelos de bons e maus
desempenhos, e dar aos treinandos confianga em suas habilidades de apli-
cagdo e seus talentos, tornam-se aspectos importantes do treinamento.

5. Prética ativa — Os treinandos aprendem melhor se puderem exer-
citar suas habilidades. Depois de algum tempo de pratica, as habilidades
tornam-se automaticas, exigindo muito pouco raciocinio. O superaprendi-
zado significa dar aos treinandos oportunidades para continuar pratican-
do, mesmo depois de terem atingido a proficiéncia. As pesquisas indicam
que, apesar do superaprendizado encarecer o programa de treinamento, a
pratica continua ajuda muito na retengao do que foi aprendido.

Depois que todo o planejamento e implementac¢ao foram concluidos,
o treinamento s6 se mostrard eficaz se os resultados conseguidos em sala
de aula forem transferidos para o comportamento no trabalho. A transfe-
réncia fica mais facil quando as atividades, ambiente e respostas do trei-
namento sao bem semelhantes a situagao real do trabalho, como quando
secretarias usam o mesmo computador e materiais tanto no treinamento
como nas tarefas do dia-a-dia.

O conhecimento adquirido deve ser frequentemente praticado, para
que todas as informacdes nao sejam perdidas ao longo do tempo. Para
isso, € necessdrio que esse interesse em aprendizagem seja frequentemente
despertado e que haja uma motiva¢ao para os empregados, de forma a
possibilitar que eles também opinem e sejam também motivadores dos
seus proprios colegas de trabalho, auxiliando-os quando necessario.
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Abordagem Sistémica

A Abordagem Sistémica do Treinamento é uma forma de planejar
e executar as atividades que foram estabelecidas, de forma a determinar
quais serdo as atividades realizadas com a equipe de trabalho, de acordo
com as suas maiores necessidades.

De acordo com Bohlander (2009), para ter certeza de que os inves-
timentos em treinamento e desenvolvimento causem impacto maximo no
desempenho individual e organizacional, deve-se recorrer a abordagem
sistémica de treinamento. Essa abordagem envolve quatro fases: (1) Le-
vantamento de necessidades, (2) projeto de programa, (3) implementa¢ao
e (4) avaliagdo.

Fase 1. Levantamento de necessidades:

:: Andlise da empresa;

:: Andlise da tarefa;

:: Andlise da pessoa.

Fase 2. Projeto:

:: Objetivos instrucionais;

:: Prontiddo do treinador;

:: Principios de aprendizagem.

Fase 3. Implementagio:

:: Métodos no local de trabalho;

:: Métodos fora do local de trabalho;

:: Desenvolvimento gerencial.

Fase 4. Avaliacao:

:: Reacgoes;

:: Aprendizado;

:: Comportamento (transferéncia);

:: Resultados.

Essas abordagens sdo importantes para que a equipe de treinamento
possa realizar um melhor levantamento do que, como, quando e onde sera
realizado este treinamento. Isto serve de planejamento para que as metas
tragadas sejam alcancadas. Para isso, a equipe desenvolve fases impor-
tantes para que sejam trabalhadas uma a uma, e haja um preparo para
acompanhar os treinandos, bem como tirar suas duvidas, aceitar sugestoes
e realizar melhorias, caso necessario.
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Os Principios de Aprendizagem, segundo Bohlander (2009):

O sucesso ou o fracasso de um programa de treinamento estd fre-
quentemente relacionado a certos principios de aprendizado, os gerentes e
também os funcionarios devem entender que os métodos ou as técnicas de
treinamento diferentes variam a propor¢ao que elas utilizam esses princi-
pios. Uma vez considerados esses aspectos, os programas de treinamento
provavelmente serdo mais efetivos se incorporarem os principios de apren-
dizagem a seguir:

1. Estabelecendo metas — Estabelecer metas para focalizar e motivar
o comportamento ¢ um procedimento também valioso, que se estende ao
treinamento. Quando os treinadores tomam tempo para explicar as metas
e os objetivos aos treinandos — ou quando esses sdo incentivados a esta-
belecer as proprias metas —, os niveis de interesse, de entendimento e de
esforco em relagdo ao treinamento provavelmente aumentem. Em alguns
casos, o estabelecimento de metas pode simplesmente assumir a forma de
um roteiro do programa/curso, de seus objetivos e os pontos que deverdo
ser aprendidos.

2. Significado da Apresentagio — Um principio de aprendizagem é
que o material a ser aprendido deve ser apresentado de maneira mais sig-
nificativa possivel. Em termos simples, os treinandos estarao mais capaci-
tados para aprender informagdes (do treinamento) se puderem associa-los
a cosas com que ja estejam familiarizados. Os treinadores usam frequen-
temente exemplos significativos que estejam relacionados aos treinandos.
Os exemplos destacam o significado do material. Além disso, o material
deve ser organizado de maneira que cada experiéncia seja acrescentada as
precedentes. Dessa forma, os participantes serdo capazes de integrar as
experiéncias em um padrdo aplicavel de conhecimentos e habilidades.

3. Modelagem — Assim como os exemplos aumentam o significado
do material factual ou de novos conhecimentos num ambiente de treina-
mento, a modelagem aumenta a importancia do treinamento comporta-
mental. O trabalho realizado por Albert Bandura e outros sobre a teoria
do aprendizado social sublinha o fato de que aprendemos de modo vica-
rio, isto é, por observacdo do comportamento dos outros. A modelagem
pode assumir vdrias formas. Demonstracdes da vida real ou filmes, por
exemplo, muitas vezes ajudam, a mensagem visual pode valer-se mesmo de
figuras e desenhos. Na verdade, a modelagem demonstra o comportamen-
to ou 0 método desejado a ser aprendido. Em alguns casos, a modelagem
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do comportamento errado pode até ajudar a mostrar aos alunos o que nao
devem fazer e, entio, esclarecer o comportamento adequado.

4. Pratica ativa e repeticdo — As atividades que realizamos diaria-
mente tornam-se parte de nosso repertorio de habilidades. Os treinandos
devem ter oportunidades frequentes para praticar suas tarefas do mesmo
modo que se espera que eles as desempenhem no trabalho real.

5. Aprendizado do todo versus partes — Cargos e tarefas podem,
em sua maioria, ser divididos em partes que se prestem a novas andlises.
Determinar a maneira mais efetiva de completar cada parte fornece uma
base para dar instrucoes especificas.

6. Periodo de aprendizagem: Macigo ou distribuido — Outro fator
que determina a efetividade do treinamento é a quantidade de tempo de-
dicado para pratica-lo em uma sessdao. Os treinandos devem receber trei-
namento em cinco periodos de duas horas ou em dez periodos de uma
hora? Descobriu-se na maioria dos casos que espacar o treinamento re-
sultard num aprendizado mais rdpido e em retencao mais longa. Esse é o
principio do aprendizado distribuido. Considerando-se que a eficiéncia da
distribui¢cdo da aprendizagem ird varias com o tipo e a complexidade da
tarefa, sempre que precisarem de orientagdo na concepgao de um progra-
ma especifico de treinamento, os gerentes devem recorrer aos trabalhos de
pesquisa, que estdo crescendo rapidamente.

7.Feedback e Reforco — A aprendizagem pode ocorrer sem feedback?
Parte vem do auto monitoramento, e parte dos treinadores, colegas dos
treinadores e outros. Conforme o treinamento de um funciondrio evolui,
o feedback serve a dois propdsitos relacionados: (1) conhecimento dos re-
sultados e (2) motivacao. Os aspectos informativos do feedback ajudam os
individuos a focalizarem o que eles estdo fazendo certo e o que fazem erra-
do. Dessa forma, o feedback tem um papel de “modelagem”, ajudando os
individuos a abordarem os objetivos do treinamento. Além desses aspectos
informativos, o feedback tem também um importante papel motivacional.

Quando as metas sdo estabelecidas, é feito um direcionamento para
saber qual serd o melhor caminho a ser seguido dentro do treinamento, e
de que forma isso acontecerd. Os materiais utilizados no treinamento sao
de extrema importancia para facilitar o aprendizado e tornar mais pratico
o contetido, mas que nao perca a qualidade.

A forma com que esse conteudo é transmitido também tem grande
importancia. Situag¢des do dia-a-dia que os empregados poderdo passar
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podem ser utilizadas como forma de treind-los para possiveis imprevistos
e situagoes diferentes que venham a ocorrer. Para isso, a pratica das ativi-
dades é importante, para que o trabalho e 0 empenho sejam favoraveis a
toda a organizacao.

Além disso, o treinamento deve vir acompanhado de um impor-
tante Feedback. E importante saber a opinido dos treinandos, acompa-
nhar o desenvolvimento e qual foi o saldo do treinamento. Se negativo,
as devidas corre¢oes serdo realizadas, mas nao se deve deixar de lado o
Feedback nesta situacdo, pois ela ird determinar grande parte do sucesso
do treinamento.

Caracteristicas dos instrutores, de acordo com Bohlander (2009):

O sucesso na aplicacdo de qualquer treinamento dependerd em gran-
de parte das habilidades de ensino e das caracteristicas pessoais dos res-
ponsaveis por conduzi-lo.

Segue uma breve lista de caracteristicas desejaveis:

:: Conhecimento do assunto — Os funciondrios esperam que os trei-
nadores conhegam plenamente seu trabalho ou tema. Além disso, espe-
ra-se que eles demonstrem esse conhecimento (o que alguns especialistas
chamam de “inteligéncia ativa”);

:: Adaptabilidade — Alguns individuos aprendem com mais ou me-
nos rapidez do que outros, e as instrugdes devem ser dadas de acordo com
a capacidade de aprendizagem dos alunos;

:: Sinceridade — Os treinandos admiram a sinceridade dos treina-
dores. Além disso, os treinadores precisam ter paciéncia com treinandos e
demonstrar tato ao tratar das preocupacdes deles;

:: Senso de humor — Aprender pode ser divertido: muitas vezes, po-
de-se fazer uma observagdo com um caso ou uma histéria engragada;

:: Interesse — Os bons treinadores tém extremo interesse no assunto
que ensinam; esse interesse € transmitido imediatamente aos treinadores;

:: Instrucdes claras — Naturalmente, o treinamento € realizado com
mais rapidez e é retido por mais tempo quando os treinadores ddo instru-
¢oes claras;

:: Assisténcia individual — Quando se treina mais de um funciondrio,
os treinadores de sucesso sempre fornecem assisténcia individual;

:: Entusiasmo — Uma apresentacao dindmica e uma personalidade
vibrante mostram aos treinandos que o treinador gosta do que faz, os fun-
ciondrios tendem a reagir positivamente a um clima de entusiasmo.
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Os responsaveis pelo treinamento devem possuir estas caracteristi-
cas, pois se nao possuirem o devido conhecimento, nao serd possivel rea-
lizar um treinamento de forma desejada. Essas caracteristicas fazem com
que os treinandos sintam-se mais a vontade, e que possam ser auxiliados
quando necessario, pois grande parte do desenvolvimento dos treinandos
depende da motivacio dos responsdveis pelo treinamento, e o quanto eles
estdo dispostos a auxiliar e desenvolver uma equipe de qualidade.

Metodologia

As metodologias para a elaboragio deste trabalho envolvem desde a
propria pesquisa bibliografica até a descri¢ao, por meio da observagao. A
pesquisa de campo foi realizada diante da observacdo dos fatos dentro da
organizagao, com abordagens a respeito do problema enfrentado, anali-
sando e interpretando esses fatos, a partir de uma fundamentagao tedrica
por auxilio de pesquisas bibliograficas, com o intuito de compreender e
explicar acerca do problema.

A coleta de dados foi realizada a partir de questionarios aplica-
dos a trés servidores e anotacdes referentes aos problemas identificados,
métodos estes importantes para um melhor entendimento. Estas informa-
¢oes coletadas a partir destes questionarios possibilitou um embasamento
melhor para a descri¢io da problemadtica e como as melhorias seriam
propostas.

A pesquisa foi realizada com o propoésito de auxiliar no estudo e na
interpretagao do problema, utilizando os tedricos que descrevem perfei-
tamente a respeito do tema central desta pesquisa, auxiliando no enten-
dimento e como a teoria pode ser aplicada sobre esta problematica e a
organiza¢io como um todo, para o melhor desenvolvimento da mesma.

Situacoes Problema

Durante a coleta de dados e estudo, foram identificados os seguintes
problemas:

2 O PJE — Processo Judiciario Eletronico com implantacao em 23
de Janeiro de 2017 e obrigatoriedade em 22 de Fevereiro de 2017 obteve
treinamento curto em comparagio a quantidade de informagoes que deve-
riam ser transmitidas;
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:: O funcionamento do sistema apresenta lentidao, além do banco de
dados falho com relagdo a informacdes como CEP — Cédigo de Endere-
camento Postal e processos oriundos da Defensoria e Ministério Publico,
que ndo conseguem ser acessadas pelos servidores;

:: Ao deparar-se com qualquer duvida referente a utilizagio do siste-
ma, é necessaria a abertura de um chamado telefonico na Central, do qual
ha o tempo de espera de até 24 horas para retorno, sendo necessario ao
servidor a pausa nas atividades, causando atrasos em processos que em
muitas vezes deveriam ser distribuidos imediatamente apds o seu recebi-
mento através do Malote Digital;

:: O treinamento para utilizacao do Sistema PJE foi realizado no pe-
riodo de apenas 3 dias, tempo este que nio foi suficiente e apds o trei-
namento, nao foi disponibilizado nenhum tipo de auxilio extra para os
servidores;

:: Para o treinamento, foi necessario deslocamento dos servidores
treinandos, e o material de treinamento, segundo os servidores, ndo era
compativel com o que é visto diariamente no seu ambiente de trabalho;

:: O sistema PJE € utilizado em grande parte por Advogados, porém
devido a sua recente implanta¢do, muito ainda nio obtém as informa-
¢oes necessdrias sobre o seu funcionamento, e procuram o Férum de Ser-
ra Talhada para realizar a Distribui¢io dos processos fisicos, sendo esses
atualmente distribuidos apenas eletronicamente. A falta de informacao e
treinamento adequados acarreta um atraso nos processos;

:: Os servidores reclamam da falta de prética em utilizar o PJE, mes-
mo apos a realizagdo do treinamento, devido ao curto periodo e nao con-
tinuagao do processo de aprendizagem por parte do proprio Tribunal de
Justiga;

Propostas de melhoria

O Sistema PJE é um sistema que tem o objetivo de facilitar o trabalho
e proporcionar agilidade para quem o utiliza, porém para que essas habili-
dades sejam alcangadas, € necessdrio que haja uma intervengao diante das
problematicas. Uma proposta inicial é a de um treinamento realizado em
maior tempo, numa escala de trés meses, para que as informacoes fossem
transmitidas corretamente a partir de um cronograma de atividades devi-
damente planejado. Além disso, propdem-se as seguintes medidas:
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:: Para uma diminuigao dos gastos em treinamento, seria mais eficien-
te a realizacdo do treinamento dentro do proprio Forum, no qual disponi-
biliza de espaco amplo em auditorio, além de monitores especializados no
funcionamento do PJE, para transmitir as informagoes;

:: Com relagio 4s tarefas realizadas através do sistema, deveria ocor-
rer atividades compativeis com as que sio realizadas diariamente, para o
servidor quando deparar-se com uma situa¢ao cotidiana, estd apto para
soluciond-la, e ndo treinar por meio de exercicios prontos de perguntas e
respostas sobre os temas apresentados;

:: Os problemas relacionados ao CEP deveriam ser solucionados pelo
pessoal responsavel pelo TI do préprio Tribunal, e os chamados deveriam
ser solucionados em um menor espago de tempo, para evitar maiores atra-
sos nas atividades;

:: O Tribunal de Justi¢a, como forma de também manter os advo-
gados cientes do funcionamento do novo sistema, deveriam utilizar um
treinamento especifico para os mesmos, através da OAB — Ordem dos Ad-
vogados do Brasil;

:: A pouca prdtica dos servidores com relagdo ds atividades, retoma
a importancia de monitores acompanhando o desenvolvimento do traba-
lho, para verificar como esta sendo o Feedback e realizar as alteragoes
necessarias.

:: Os monitores seriam os multiplicadores do conhecimento, que fa-
cilitariam aos servidores o acesso Teoria x Prética.

Consideracdes finais

Diante do estudo, é possivel verificar que o Forum de Serra Talhada,
possui estrutura bastante desenvolvida, atendendo a cidade e regido. O
ambiente possui conforto para que os servidores realizem as suas tare-
fas, boa iluminagao, espago amplo e setores em funcionamento que sao
compativeis com a demanda do local. Porém, devido ao curto espaco de
tempo entre a sua inaugurag¢ao e funcionamento, ainda encontra-se em de-
senvolvimento. Cabe ao Tribunal de Justica realizar as acoes necessarias,
para que a populacdo encontre todos os servigos de que precisam estes que
muitas vezes sao dependentes tnica e exclusivamente do Forum.

A partir de tudo que foi apresentado, este trabalho procurou realizar
uma andlise no Forum de Serra Talhada, com o objetivo de identificar as
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lacunas que existem com relagdo ao treinamento realizado para a utiliza-
¢do do sistema PJE, e apresentar todos os dados coletados, a fim de propor
melhorias para os problemas apresentados.

Na organizacdo, caracterizada como um 6rgao publico bastante uti-
lizado pela populagdo da cidade e regides circunvizinhas foi identificado a
necessidade de uma melhoria na forma como os servidores sao preparados
para atuar em suas atividades, e observou-se também que as atividades
de trabalho devem ser melhor distribuidas para evitar sobrecarga. Nesta
pesquisa, foi ressaltada a importancia do treinamento nas organizacdes, e
como ele pode ser importante, em quaisquer areas e setores.

A compreensio tedrica do treinamento nas organizagoes foi de extre-
ma importancia para compreender melhor a aplicacdo destas informagoes
na pesquisa, e abordar quais sio os melhores caminhos para que essas
problematicas sejam resolvidas.

O PJE é um sistema que deve ser utilizado como um facilitador, alia-
do a uma boa preparacgio para a sua utiliza¢ao, e ndo deve ocasionar atra-
sos e demais problemas no setor de trabalho.

Conclui-se assim que, a gestao do érgdo publico deve se inteirar des-
tas problematicas e buscar diante de todo o contetido que ja foi transmi-
tido, realizar a melhoria dos processos e da qualidade do préprio sistema,
aliado a um novo treinamento, que servird de aprimoramento para as ati-
vidades ja realizadas e autonomia suficiente para resolver os problemas
que dificultam as atividades didrias.
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