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1 — Introducao:

Os Cartérios Judiciais até o ano de 2002 tinham os processos distribuidos por bancas,
e cada Técnico Judiciario era responsavel por uma quantidade desta distribuigao.

A partir de mar¢co de 2002, foi implantado pela Corregedoria-Geral de Justica o
Sistema de Processamento Integrado em Equipes, onde todos os funcionarios passaram a ser
responsaveis por todos 0s processos.

A implanta¢ao do Processamento Integrado visa melhorar a qualidade da prestacao
jurisdicional por meio de uma metodologia de unificagdo de trabalho, simplificando o
processamento das acdes dos diversos segmentos, fortalecendo o trabalho em equipe e a busca
conjunta da eficécia.

Avaliando esta proposta percebemos que, para alcancar niveis satisfatorios de
eficiéncia e eficacia, faz-se necessario o envolvimento e comprometimento das equipes de
trabalho com a missao do Judiciario.

Analisando mais profundamente podemos ver que o Processamento Integrado
implantado em 2002 ainda necessita da criagdo de pardmetros e normas nas rotinas de
trabalho, a fim de chegarmos a padronizagdo que nos trara maior eficacia.

Todos os servidores envolvidos na prestagdo de servico ao cidaddo-usudrio' devem
dominar todas as etapas do processamento: sobretudo, conhecer e acessar adequadamente o
Sistema Informatizado e suas rotinas; movimentando-o cada vez mais corretamente tornando,

assim, disponiveis em tempo real as informagdes sobre os feitos.

'O termo cidaddo-usuario ou o cidaddo-beneficiario tem sido utilizado no 4mbito do Programa de Estudos e
Gestdo Social - PEGS da Escola Brasileira de Administracdo Ptblica — EBAPE / Fundacdo Getalio Vargas -
FGV, no sentido de resgatar os direitos do cidaddo (contribuinte) em uma prestagdo de servicos publicos agil e
eficiente



Percebemos que a chegada de novos funciondrios as serventias, cria uma grande
quebra das rotinas, que ainda busca o ideal, uma vez que o servidor novo as desconhece, mas
precisa aprender e precisa de alguém que ensine.

Assim, entendemos que € necessario que o funciondrio novo chegue ao local de
trabalho ja treinado, conhecendo as rotinas, minimizando o periodo de adaptacao.

Analisando as dificuldades sentidas pelos novos serventuarios ao se defrontarem com
a pratica cartoraria, percebemos a necessidade do “aprender fazendo”, onde o treinando
vivenciara e aplicard o embasamento teérico adquiridlo no PROGRAMA DE
INTEGRACAO FUNCIONAL - PIF, ministrado pela Escola de Administragao Judiciaria —
ESAI.

O Cartoério Escola pretende tornar-se um instrumento facilitador na assimilacdo dos
conhecimentos basicos necessarios ao inicio do desenvolvimento funcional, capacitando o
servidor para trabalhar com maior agilidade e eficécia, otimizando tempo e racionalizando as
tarefas, para um melhor atendimento ao jurisdicionado.

Acreditamos que na aprendizagem pela pratica se aprende melhor, uma vez que ha
participagao ativa do treinando no processo.

2 — Objetivo:

Apresentagdo de um plano de ag@o para implanta¢do de Cartorio Escola, no ambito do
Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro, visando a qualificagdo e adaptacdo dos novos
funcionarios.

3 — Relevancia do Estudo:

O presente estudo justifica-se em funcdo das dificuldades de adaptacdo dos novos
servidores que precisam estar melhor preparados para o atendimento imediato a demanda de
servico.

Em uma era de mudancas cada vez mais aceleradas e crescente interdependéncia das



instituicdes ¢ exigido grande poder de adaptacdo e proatividade frente a novas realidades.

Para uma prestacao de servigo eficaz faz-se necessario servidores capacitados.

Buscaremos com este estudo a forma mais adequada de adaptagdo do serventudrio,
elegendo uma formatagao ideal para o Cartério Escola.

4 — Teorias sobre Empresa Escola:
4.1 — Exemplos de Empresa Escola:

4.1.1 — Fundacao de Apoio a Universidade Federal de Vicosa — FUNARBE:

A Fundag¢do de Apoio a Universidade Federal de Vicosa - FUNARBE criou um
Supermercado com o intuito inicial de servir como um armazém onde os integrantes da
comunidade universitaria pudessem comprar o essencial para o seu sustento com precos mais
acessiveis. Por algum tempo funcionou simplesmente desta forma. Anos depois, viu-se a
possibilidade de que o Supermercado passasse a comercializar também o excedente de
producdo proveniente de pesquisa, ensino e producdo da Universidade Federal de Vigosa —
UFV, além de produtos ndo consumidos no Restaurante Universitirio de uma forma
profissional.

Com a estabilizacdo da economia nacional e uma conseqiiente mudanca nas
caracteristicas de consumo dos seus clientes, o Supermercado passou a crescer junto com
todas estas exigéncias, buscando pregos acessiveis, qualidade nos produtos e no atendimento e
maior variedade de produtos.

Além da questdo comercial, o Supermercado da FUNARBE tem o carater de Escola e
dois s30 os seus compromissos basicos:

e Figurar como um modelo de supermercado na cidade;



e Oferecer oportunidade de estagio para o amadurecimento profissional do estudante de
diferentes niveis, a partir da aplicagdo de conhecimentos adquiridos na realizacdo de
atividades exercidas por um estabelecimento comercial.

Quanto ao compromisso com a modernidade pode-se afirmar que hoje o
Supermercado Escola ¢ um dos mais bem equipados de Vigosa em termos de controle,
contando com moderno sistema de informatizacdo que oferece maior seguranga € 0 maximo
de presteza no atendimento aos clientes.

Observamos que o Supermercado superou a proposta inicial de funcionar somente
como armazém tornando-se Supermercado Escola, facilitador de aprendizagem.

4.1.2 — Academia Estadual de Policia - ACADEPOL:

Criada em 1991, a Delegacia Escola foi implantada na Academia Estadual de Policia —
ACADEPOL com a finalidade de instruir policiais civis estagiarios que estivessem
matriculados em Curso de Formagao Profissional e promover programas de reciclagem para o
pessoal integrante do quadro da Policia Civil.

A Delegacia Escola foi criada depois de verificada a necessidade de aprimoramento
pratico para os postulantes a cargos na Secretaria de Estado da Policia Civil antes de
exercerem de forma efetiva, visando atender politica da Policia Civil que exigia imediata e
efetiva participacao de seus integrantes na atuacdo no servigo publico.

Considerando que a pratica deve ser adquirida por meio de atuacdo em casos
concretos, a Delegacia Escola conta com circunscricdo propria que exerce as atividades da
policia judiciaria, ¢ dirigida por um delegado de policia de primeira classe dentre os membros
docentes da Academia de Policia e compete aos chefes dos setores e aos demais agentes a
instrug¢do e o ensino praticos. Estando estes ultimos em permanentemente reciclagem nao so
por meio dos programas como principalmente pela relagdo de troca estabelecida enquanto

facilitadores de aprendizagem.



4.1.3 — Servi¢co Nacional de Aprendizagem Comercial - SENAC:

Acreditando que educar e treinar ¢ promover nas empresas a aquisicdo de
competéncias imprescindiveis para que possam acompanhar, e at¢é mesmo, antecipar as
demandas do mundo contemporaneo, o SENAC mantém os projetos Restaurante Escola,
Hotel Escola, Posto Escola, entre outros, considerados modelos de formacgao profissional por
aliarem a pratica ao processo de aprendizagem.

4.2 — Aprendizagem Organizacional:

4.2.1 — Teorias:

Conforme Ferlie et al. (1996), o movimento da aprendizagem nas organizagdes tem
origem na corrente do desenvolvimento organizacional, que implica, basicamente, em
mudanca. Para Guimaraes et al. (2001a), “aprendizagem, inovag¢do e mudanga organizacionais
sdo construtos interdependentes, os quais podem ser vistos, em algumas circunstancias, como
sindnimos”. Segundo Porras & Silvers (1991), os processos de mudanga nas organizagdes
podem ocorrer na forma de um Desenvolvimento Organizacional (DO) ou de uma
Transformacdo Organizacional (TO), dependendo de sua natureza e intensidade. Na primeira
situacdo a organizagdo procura adaptar-se ao meio ambiente; enquanto que na segunda ela
procura antecipar-se a mudanga e, se possivel controlé-la.

O DO pode ser entendido como um processo no qual a organizagao utiliza-se de um
conjunto de teorias das ciéncias do comportamento, valores, estratégias e técnicas orientadas
as mudangas do ambiente de trabalho, com a inten¢ao de gerar mudancas cognitivas dos seus
membros, conduzindo a um ambiente novo e, assim, criando uma melhor relagdo entre as
competéncias organizacionais ¢ as demandas do ambiente, ou promovendo mudangas que
ajudam a organizacao a melhor predizer as mudancas ambientais futuras. Para Porras &
Silvers (1991) o DO foi considerado, até os anos 1980, como sindnimo de mudanca planejada.

Sempre ocorre em resposta a uma solicitagdo do ambiente e nao produz grandes ajustes nos



segmentos da organiza¢do que ndo estejam diretamente afetos ao ambiente. Facilita a corre¢ao
de erros da organizacdo quanto as mudancas ambientais e o ajuste de seus objetivos face aos
nichos ambientais desejaveis. Resulta em um novo modelo de funcionamento e concentra-se
nas mudangas do ambiente de trabalho que ajudam a organizacdo a melhor adaptar-se as
mudangas ambientais. Nao provoca mudangas comportamentais radicais nos membros da
organizagao.

A aprendizagem transformadora implica modificar valores arraigados nos
comportamentos dos individuos e da organizagdo, sendo possivel identificar movimentos de
contra-aprendizagem, denominados por Argyris (1991) de argumentacdo defensiva e de
rotinas organizacionais defensivas. As argumentagdes defensivas constituem-se em agdes
desencadeadas utilizadas pelos individuos para se protegerem de situagdes ameacadoras ou
conflituosas. Enquanto que as rotinas organizacionais defensivas sdo compostas por politicas,
praticas e agdes que evitam que as pessoas experimentem constrangimentos ou ameagas. As
rotinas organizacionais defensivas ocorrem quando os individuos possuem suas proprias
premissas e inferéncias tacitas, utilizando-as para chegar a conclusdes que ndo podem ser
testadas, a ndo ser pelas doutrinas desta ldgica tacita.

Para Fleury (1997) o processo de aprendizagem, em uma organizagao, nao s6 envolve
a elaboracdo de novos mapas cognitivos, que possibilitem compreender melhor o que esta
ocorrendo em seu ambiente externo e interno, como, também, a definicdo de novos
comportamentos, que comprovem a efetividade do aprendizado. Nesse sentido, a
aprendizagem ¢ um fendmeno que sé pode ser testado por intermédio do desempenho. As
organizagdes desenvolvem rotinas, procedimentos relativamente padronizados, para lidar com
problemas internos e externos. Na medida em que as condi¢gdes ambientais sdo dindmicas,
fazendo com que a mudanga seja a regra, essas rotinas também passam a ser desenvolvidas de

forma constante, de modo a permitir a mudanga, para que a organizagdo possa ‘“‘solucionar



problemas de discrepancia de desempenho”, “criar, adquirir, aperfeigoar e transferir
conhecimentos”, “modificar seus comportamentos para refletir estes novos conhecimentos” e
“expandir sua capacidade de criar seu proprio futuro”.

Segundo Senge (1990), a organizagdo que aprende ndo fica circunscrita aos processos
de adaptacdo ao meio, ja que aprendizagem envolve a criatividade e a inovacdo. Para esse

autor, as organizagdes devem “disciplinar” o processo de aprendizagem por intermédio de um

conjunto de a¢des, denominadas “disciplinas”, que permitam:

e 0 dominio pessoal, compreendendo um processo no qual os individuos, por meio
do auto-conhecimento, aprendem a clarificar e aprofundar seus proprios objetivos,
a concentrar esfor¢os e a ver a realidade de uma forma objetiva;

e a clabora¢do de modelos mentais, na forma de idéias enraizadas, generalizacdes e
mesmo imagens que influenciam o modo como os individuos véem o mundo e
suas atitudes;

e a formagdo de visdes partilhadas. Quando um objetivo ¢ percebido como concreto
e legitimo, os individuos dedicam-se e aprendem nao como uma obrigacao, mas
por vontade propria, construindo visdes partilhadas;

e a aprendizagem em grupo, em que as competéncias coletivas sdo maiores do que
as individuais, desenvolvendo a capacidade para a acdo coordenada. A
aprendizagem em grupo comec¢a com o didlogo, isso ¢, com a capacidade dos
membros do grupo em propor suas idéias e participar da elaboragdo de uma logica
comum,;

e 0 pensamento sist€émico, na forma de um modelo conceitual, composto de
conhecimentos e instrumentos, que visam melhorar o processo de aprendizagem
como um todo e apontar futuras predi¢cdes para aperfeigoamento. O individuo que,

na organizacao, age de forma sistémica, tem condi¢des de perceber as relagdes



entre as partes e a importancia de cada uma das partes em relacao ao todo.

Uma organiza¢do ndo significa, no entanto, um sistema social monolitico e sem
conflitos. Para Fleury (1997), organizacdes sdo locus de conflito e de diversidade, cujas
causas devem ser “administradas” para que o ambiente de aprendizagem possa ocorrer. Um
primeiro ponto de conflito diz respeito as tensdes inerentes a passagem da aprendizagem do
nivel individual, para o grupal e organizacional. A aprendizagem em grupo implica na
geracdo de conhecimentos, de crengas coletivamente desenvolvidas e partilhadas. Isto implica
em processos de negociagdo, imposi¢do, aceitacdo, mais ou menos conflituosos, dependendo
dos individuos, de seus interesses e da configura¢do do grupo.

Isso significa que o processo de aprendizagem, no ambiente de trabalho, engloba nao
sO questdes técnicas, mas, também, aspectos sociais € comportamentais € envolve as
competéncias humanas em seu sentido mais amplo, como conjuntos de conhecimentos,
habilidades e atitudes. O desenvolvimento do conhecimento implica a aprendizagem
conceitual, pela aquisicdo de saberes que permitam ao individuo identificar e processar
informagoes e utiliza-las para modificar sistemas e métodos vigentes. O desenvolvimento das
habilidades implica conhecer técnicas, ter capacidade sobre como fazer as coisas, enquanto
que as atitudes envolvem o comportamento, a motivagdo, o querer fazer. Conforme Brandao e
Guimaraes (2001), conhecimento, habilidade e atitude sdo dimensdes interdependentes, pois,
ndo raras vezes, a exposi¢cdo ou ado¢ao de determinado comportamento exige do individuo a
detencdo de conhecimentos e técnicas especificas. Da mesma forma, para utilizar uma
habilidade presume-se que o individuo tenha conhecimento a respeito de determinado
processo. O desenvolvimento de competéncias se da por meio da aprendizagem individual e
coletiva, envolvendo simultaneamente as trés dimensdes, a assimilagdo e a criacao de
conhecimentos, a integracdo de habilidades e o desenvolvimento de atitudes relevantes para

um contexto organizacional especifico ou para a obtencao de alto desempenho no trabalho.
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Além disso, o conceito de aprendizagem organizacional, da mesma forma que
inovagdo e mudanga, incorpora um paradoxo. Conforme Cabral (2000), a0 mesmo tempo que
uma organizagdo estrutura-se para evitar a incerteza e reduzir a diversidade, a aprendizagem
implica aumentar a diversidade. Assim, tanto nas estruturas burocraticas, que privilegiam a
ordem e trocam a variagdo por reten¢do, como nas estruturas adhocraticas, que privilegiam a
mudanga e a flexibilidade, a aprendizagem ocorre, s6 que de tipos diferentes. Nas primeiras
seria uma aprendizagem tipicamente reativa e incremental (desenvolvimento organizacional),
enquanto que nas segundas seria proativa e transformadora (transformag¢do organizacional).
Ainda segundo Cabral (2000) ¢ da superacdo dialética da tensdo entre a necessidade de
mudanca e a de preservacdo do status quo que depende o sucesso das estratégias de
aprendizagem nas organizagoes.

As tensdes relativas a passagem da aprendizagem individual e grupal para a
organizacional sdo ainda mais complexas. Assumindo-se que a aprendizagem organizacional
ocorre pela estruturacdo das competéncias em procedimentos, rotinas, bancos de informacdes,
a gestacdo da memoria organizacional implica em um processo de institucionalizagdo e
cristalizagdo. Se, por um lado, esse processo ¢ fundamental para se reter e recuperar
informagdes relativas as experiéncias passadas, por outro, pode dificultar, significativamente,
a incorporacdo de novas competéncias. A diversidade cultural presente nas organizacdes
constitui-se em outro ponto de conflito. As organizagdes contam com subgrupos que possuem
suas formas proprias de representagdes, uma relagdo peculiar com a organizagdo, sua maneira
de encarar a vida na organiza¢do, um patrimonio comum de experiéncias. A divisao do
trabalho existente na organizagdo seja no aspecto hierarquico, como no funcional, representa
um mecanismo impulsionador da formagao de subculturas. No entanto, as mesmas nao sao
explicadas isoladamente apenas pela divisao do trabalho. Numa universidade, por exemplo, ¢

muito comum a identificagcdo de subgrupos nos departamentos e faculdades, cada qual com
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seus valores, ideologia, visdo do mundo e da organizagao.

Dodgson (apud Cabral, 2000) sugere que a aprendizagem organizacional refere-se as
formas como as organizagdes constroem, suplementam e organizam conhecimentos e rotinas
em torno de suas atividades e dentro de suas culturas, e adaptam e desenvolvem a eficiéncia
organizacional por meio da melhoria da utilizacdo das amplas habilidades de sua forga de
trabalho. Ou seja, a aprendizagem organizacional materializa-se pela capacidade demonstrada
pela organizacdo de articular de uma forma consistente, suas competéncias, tanto
organizacionais como humanas, para inovar e alcancar melhores resultados e niveis de
competitividade. Para tornar mais clara esta relacdo, ¢ necessario discutir a abordagem da
competéncia, cuja aplicagdo tem sido sugerida como alternativa de direcionamento dos
programas de educacdo e de gestdo das relagdes de trabalho.

A aplicacdo do conceito de competéncia na educagcdo e no trabalho justifica-se,
segundo seus defensores, pela necessidade de se buscar novas foérmulas que permitam
estimular a capacidade de inovacdo, de adaptacdo e de aprendizagem, adequadas aos
requisitos do desenvolvimento econdmico contemporaneo, caracterizado pelo rdpido avanco
tecnoldgico e a constante exigéncia de incrementar a produtividade (Argiielles, 1999). Para
Guimardes (2000) a referida abordagem pressupde que: a) os programas de educagdo,
especialmente os destinados a formacdo profissional, capacitem as pessoas segundo as
exigéncias do mercado, e b) que as organizacdes, para se tornarem competitivas, tenham
como foco, tanto em seus processos produtivos, como nas relagdes com seus recursos
humanos, as competéncias essenciais ao seu negocio.

No que se refere ao mundo do trabalho, as competéncias dividem-se em competéncias
organizacionais € competéncias humanas (Brandao e Guimaraes, 2001; Guimaraes et al.
2001b).

Quanto ao conceito de competéncia no nivel humano, Durand (1998, citado por

12



Brandao e Guimaraes, 2001) sugere que a competéncia compreende uma triade que envolve
conhecimentos, habilidades e atitudes, englobando niao s6 questdes técnicas, mas, também,
aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho. Segundo esse autor, conhecimento
corresponde a uma série de informagdes assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lhe
permitem “entender o mundo”. Inclui a capacidade de receber informagdes e integra-las
dentro de um esquema pré-existente, o pensamento e a visao estratégicos, o saber “o qué” e o
“por qué”. A habilidade refere-se a capacidade de agir de acordo com objetivos ou processos
pré-definidos, envolvendo técnica e aptidao. A atitude diz respeito a aspectos afetivos e
sociais relacionados ao trabalho. Inclui a identidade do individuo com os valores da
organizagao e, por conseqiiéncia, seu comprometimento ¢ motivagao para atender aos padroes
de comportamento esperados para atingir resultados no trabalho com alta performance.
Conforme Brandao e Guimaraes (2001), conhecimentos, habilidades e atitudes, como
dimensdes da competéncia, sdo interdependentes, pois, ndo raras vezes, a e€xposicao ou
adog¢do de um comportamento especifico exige do individuo a detengdo de conhecimentos e
técnicas apropriadas. Da mesma forma, para demonstrar uma habilidade presume-se que o
individuo tenha conhecimento a respeito do processo envolvido com a mesma. Ainda segundo
esses autores, a utilizagdo de um modelo de gestdo de recursos humanos baseado nas
competéncias implica que a organizagao planeje, selecione, desenvolva e remunere recursos

humanos tendo como foco as competéncias essenciais.

A estratégia consiste em identificar as competéncias necessarias a concretizagdo da
visdo de futuro da organizagdo e, posteriormente, por meio de processos adequados de
pesquisa, realizar um inventario das competéncias internas. Essa visdo apresenta o estado
futuro desejado, a intencdo estratégica da empresa e orienta politicas e acdes para minimizar a
lacuna existente entre as competéncias internas (atuais) e aquelas necessarias ao atingimento

dos objetivos organizacionais. A gestdo da organiza¢ao com base na abordagem da

13



competéncia significa, portanto, associar a gestdo das competéncias, tanto as organizacionais
como as humanas, de uma forma coerente, mediante a utilizacdo de estratégias, planos e
programas de gestdo que mantenham uma consisténcia entre o nivel macro (da organizagao),
e os niveis meso (das equipes) e micro (dos individuos), na forma proposta por Guimaraes et
al. (2001b).

Até aqui o conceito de competéncia tem sido tratado como insumo, na forma de
conhecimentos, tecnologias, valores, cultura, sistemas gerenciais e fisicos, no nivel
organizacional, e de conhecimentos, habilidades e atitudes, no nivel humano, destinados a
consecucao de objetivos organizacionais. No entanto, utilizando uma abordagem sistémica, do
tipo insumo — processamento — produto — retroalimentacdo, a competéncia poderia ser
identificada, também, nas fases de processamento e de produto. Na fase de processamento,
representada pelo fluxo produtivo da organizacdo, a competéncia organizacional representa a
capacidade da organizagdo administrar suas competéncias (organizacionais ¢ humanas),
incluindo suas relagdes com o ambiente externo, de forma a obter um maximo de eficiéncia.
No que se refere ao produto, a competéncia seria representada tanto pela qualidade dos
produtos e servigos ofertados pela organizagdo, como pelo reconhecimento que esta obtém na
sociedade, como organizacao eficiente e/ou competitiva.

Se os conceitos de inovagdo e de mudanca possuem uma longa tradi¢do no ambiente das
empresas privadas, o mesmo ndo se pode afirmar com relagdo as organizagdes publicas. A
concorréncia existente nos mercados das empresas, principal alavanca da inova¢do, ndo se
manifesta, pelo menos de forma tdo intensa, no setor publico. Por outro lado, as mudancgas
decorrentes de novas orientagdes partidarias e de concepgdes ideologicas diferentes,
sinalizadoras das mudangas na administracdo publica, exercem pouca influéncia no setor
privado. Os niveis de autoridade e de autonomia dos gestores e dos lideres governamentais

sdo, regra geral, menores do que seus pares no setor privado. Essas sdo algumas das
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diferencas a serem consideradas quando se transpde, para as organizagdes publicas, construtos
teoricos desenvolvidos no ambiente das empresas privadas.

4.2.2 — Revisao de Literatura:

Pelo menos duas razdes podem ser sugeridas para compreender-se o motivo do estudo
do conhecimento e aprendizagem organizacional estar em evidéncia. Primeiro, o conceito de
aprendizagem organizacional tem ganhado destaque entre as grandes organizagdes a medida
que estas buscam desenvolver estruturas e sistemas mais adaptaveis e eficientes para dar
respostas as mudangas. Segundo, e parcialmente relacionado ao primeiro, a profunda
influéncia que as rapidas mudangas tecnoldgicas estao produzindo nas organizagdes.

Uma terceira razdo também pode ser sugerida. O conceito de aprendizagem tem um
grande valor analitico no sentido de criar uma nova linguagem que possa tratar as mudancas
que estdo ocorrendo nas empresas. Significa progredir para além de um enfoque estatico, ou
baseado na visdo como um conjunto de recursos para uma abordagem dinidmica, onde o
conhecimento, com seu carater idealmente renovativo, enfatiza uma natureza continuamente
mutavel e adaptativa das organizagdes, na qual estratégia e estrutura atuam como vetores
fundamentais nesta dindmica.

A elaboracdo de estratégia de aprendizagem organizacional em ambiente de rapida
mudanga como o que estamos vivenciando na atualidade, depende em primeiro lugar da
expansao dos horizontes e da imaginag¢dao dos dirigentes, para que possam fazer coisas que
anteriormente imaginavam ser impossiveis, percorrendo trajetdrias mais amplas e que sirvam
de inspiragdo para toda organizagao.

5 — Resultados de pesquisa realizada nos cartorios:
Ratificamos relevancia do estudo por meio de pesquisa anexa realizada com os

escrivaes cartorarios.
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6 — Modelo do Cartorio-Escola:

O Projeto prevé um Cartorio Escola piloto desenvolvendo a estrutura de Vara Civel.

O treinamento pretende qualificar 15 (quinze) estagiarios por turma, treinados durante
o periodo de um més com carga horaria de quatro horas/aula diarias.

Durante a primeira semana de treinamento os estagiarios trabalhardo com material
didatico cartordrio ficticio (iniciais, peti¢des, mandados, oficios, cartas, ou qualquer
outro material que se fizer necessario), elaborado pelos instrutores.

Nas trés semanas subseqlientes o material utilizado (processos e peticdes) serad
proveniente dos Cartérios Modelos certificados pela ISO 9001. Tendo como coordenador das
atividades os escrivaes das respectivas unidades.

Apos este periodo o servidor estagiario estara apto a iniciar as atividades cartorarias
dentro da lotagdo para a qual foi designado.

Para validacao do treinamento devera ser realizada, pelo escrivao do cartério, uma
avaliacdo de desempenho nas atividades cartorarias desenvolvidas pelo estagiario, devendo
ser comparada com a mesma avaliacdo de desempenho aplicada a outro estagiario que nao
tenha passado pelo treinamento proposto, neste caso, estagiario de outra de competéncia que
nao a Civel, que estara sendo atendida pelo Cartorio Escola. Da mesma forma esta avaliagao
devera identificar o perfil de competéncia do treinando objetivando o melhor aproveitamento
profissional.

6.1 — Estrutura Fisica:

O Cartorio Escola devera ter infra-estrutura montada em sala da ESAJ. Esta obedecera
aos padrdes do Processamento Integrado formando-se as trés equipes fundamentais:

Para equipe de processamento — seis mesas com dois computadores disponiveis para

inser¢ao de dados sobre a movimentagao processual.
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Para equipe de digitacdo — bancada com dois computadores e impressoras
disponibilizados para extracdo de diligéncias e expediente a ser encaminhado ao Diario
Oficial.

Para equipe administrativa — seis mesas, computador e impressora.

6.2 — Recursos Humanos:

Instrutores do quadro da ESAJ habilitados em Processamento Integrado,
Processamento em Vara Civel, Custas Judiciais.

6.3 — Material Didatico:

O material didatico cartordrio ficticio (iniciais, peti¢des, mandados, oficios, cartas, ou
qualquer outro material que se fizer necessario) devera ser elaborado pelos instrutores.

6.3.1 — Glossario:

Deveréd ser preparado um glossario contendo as expressdes utilizadas no ambiente
cartorario para ser entregue junto com o manual de Processamento em Vara Civel aos
estagiarios no inicio do treinamento, visando agilidade na familiarizagdo com os termos
judiciais.

6.3.2 — Processos:

Os processos ficticios a serem elaborados pelos instrutores deverdao ser copias de
processos ja existentes nas diversas serventias, escolhidos aleatoriamente e ndo identificados,
visando apresentar um modelo real para concretizar o processo de aprendizagem, porém
resguardando a identidade das partes.

6.3.3 — Peticoes:

As peticdes ficticias a serem elaboradas pelos instrutores deverao ser copias de
processos ja existentes nas diversas serventias, escolhidas aleatoriamente e nao identificadas,
visando apresentar um modelo real para concretizar o processo de aprendizagem, porém

resguardando a identidade das partes.
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7 — Conclusio:

O mundo vive grandes transformagdes em decorréncia da avalanche de inovagdes
tecnoldgicas e da rapidez com que estes avancos chegam a sociedade.

Para fazer frente as exigéncias modernas de rapida adaptacdo, competéncia e eficacia
no ambiente de trabalho do Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro, foi idealizado o
Cartorio Escola. Este projeto promove agdes criando solugdes para minimizar as dificuldades
encontradas pelo serventudrio recém-chegado no desenvolvimento dos processos de trabalho.

Planejar estratégias facilitadoras da aprendizagem, criar novo modelo que responda as
necessidades de adaptacdo do novo funciondrio, desenvolver a capacidade de aprender a partir
da experiéncia, identificar o perfil de competéncia do estagiario e melhorar continuamente a
qualidade dos servigos cartorarios sdo metas constantes do Cartorio Escola.
8 — Anexos:

Questiondrios realizados com escrivaes de cartdrios judiciais para ratificacdo da
relevancia do estudo, em anexo.
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ESTADO DO RIO DE JANEIRO
PODER JUDICIARIO
TRIBUNAL DE JUSTICA

ESTADO DO RIO DE JANEIRO
PODER JUDICIARIO
COMARCA DA CAPITAL
42* VARA CIVEL

UESTIONARIO

1 — Para adaptacio dos novos serventuarios foram necessarios seis meses.

2 — A serventuaria Danuza Vilela Patriarca — mat. 01/22017, Substituta,
presta auxilio as atividades de processamento desta serventia, com muita
dedicagcdo e competéncia.

3 — Nio, porque o PIF se baseia em atendimento ao publico. ndo dando
oportunidade aos novos funcionarios a ferem acess0 305 PIOEramas
necessarios como: Processamento em Vara Civel, Custas, Projeto Comarca

4 - O treinamento PIF, realizado em duas semanas, deveria ser em um menor
tempo para que oS Novos serventuarios tivessem oportunidade de aprender as
tarefas mais especificas do funcionamento de um cartorio.

5 — Nio, porque falta aprendizado e contato com as atividades cartoratias.

6 — Falta de conhecimento das rotinas cartorarias, tendo em vista a auséncia de
experiéncias anteriores. -

7 — Nesta serventia ndo houve nenhum obstaculo para adaptacdo dos antigos
30S NOVOS.
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptacdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia?

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptacdo?

3. O Programa de Integragdo Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades destp servidor?

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptagdo? Se ndo, como
vocé gostaria que fosse?

5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta
adaptacio?

7. Como €, em sua serventia, a recep¢ao dos servidores antigos aos novos?
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptacdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia? |
» y - 3 AL .
_D?..-LJ pndl AR LM o~ o L e Us{ [f:-_ Fery bLrsde,
N [ T
a

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptacido?
Toda.

3. O Programa de Integrag¢do Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor?

&'\ YN ¢

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptagdao? Se ndo, como
vocé gostaria que fosse?
= P ; o) i
AN /‘{‘AA;\MIA Ut -

5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas

cmg)rérias, quando chega do PIF? Nowe | o (- AnaSINe | Nk Lafppr Emion

v vo Ma Dl { gt

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta

adaptacao? _
Ao do AU | tndlonn SATn ot An | Jproca -
wovte T §iCine d Ao e - lley)

7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?

-
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia?
# .

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptacao? |
r!f’ e e el CAy ATG U gdlnmr omc ades A -

3. O Programa de Integra¢do Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste seryidor?,

/ i
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4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptagdo? Se ndo, como

voce gostaria que fosse?
{ ALLIVULEED

Vet Uit Gy 200 BEBVW L 28 v Calapy] £
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5. O servidor novo sente-se a4 vontade com as rotinas administrativas (/¢ "¢ @

cartorarias, quando chega do PIF?

|

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta
adaptacéo?

it {7 VeIl Al Al L/ AL

ALYy LLU {

7. Como €, em sua serventia, a recep¢do dos servidores antigos aos novos?

A RV GO A
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém

adm1t1do) c sua crventla‘?

2. De seu quadro de pessoal, alem de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptacao? ;
A adeptara 0 iteanddonal o cuuxd hcuﬁkn r7

: 22 - 0,3 e sl ioncle ot

PULD | nEpoon
Nad T enidng® F
3. O Programa de lntegragao Funcmnal IF, da ESAJ, vem atendendo as

necessidades gieste servidor? '
CUW\,O 4 Unron, NADC A g XA en) . P/wwﬁ-pnm\vv(‘«@o,
alonds ¢Nu e gBli aaendlo (W\,a,o
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4." O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptag:ao'? Se'ndo, como

vocé gostaria que fosse? p
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5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
czjlétoranas quando chega do PIF 2.,
PiF 4 Rm emﬂCbU wwh (;LU&&.LMJ aie oy
51 I

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta

adaptacio? \

£ 0 OF oo as omaia Ao oo o e -
‘ 0y de~vvion oo

Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adapta¢do de um servidor novo (recém
admmdo) em sua serventia?

- /J ol poca.  uL o.d,a.»hﬁan. od  peobvnod
Colorcioos . Vojaonde o veandea,  olo
2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais aumlla nesta
adaptacdo?

oA UL AS@ el oS 'c:an}'s'c"ﬁ,“-o‘;. .

3. O Programa de Integragdo Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor?
oselobhvas de U WvO  NRWCO | move. “coua
4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptacdo? Se ndo, como
vocé gostaria que fosse?
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5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?
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6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta

ada t_‘agao?
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7. Como €, em sua serventia, a recepgao dos servidores antigos aos novos?q g o
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia?
A A clias ([ Ak pun oclo O s /'}4\’ Cormbie_
NALApo s AL sl J‘U o =) _fﬂwcwum s eale At Tt 3

2. De seu quadro de pessoal, além de voc€, quem mais auxilia nesta
adaptacao? )
‘().u‘r»-im\ e A AL e el J{,D/t'bf; Gunda " b~

r g

3. O Programa de Integra¢do Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor?
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4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptagdo? Se ndo, como
vocé gostaria que fosse? ’
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5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?
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6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta
adaptacgdo?
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7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém

admitido) em sua serventia?
ror vouira te [ AMNO

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta

adaptacao? * |
Tobol of Herall AURIUA 1A

ADAPTZ CAs PO SERVIDOR MOV .

3. O Programa de Integracdo Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor? .
NAO Ha funCiondRio DETrm SERVENTIA QUE TEMYA
PASSAH PELo PILF |

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptagdo? Se ndo, como
vocé gostaria que fosse?

5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta
adaptacgdo?

7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?

B RreceBito por Fot0S
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO
1. Qual o tempo necessario para a adapta¢do de um servidor novo (recém

a/d/mi' ) em sua, erventia?
Pt 2 d 2 %

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta

//Efi‘? / e 4 /Ma/f/ ‘22:,/

3. O Programa de Integrag@o Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor?
e i

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptagao'? Se ndo, como

vocé gostaria que fo% /
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5. O servidor novo sente~sc a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?

Lo L

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta
adaptagao?

e

T. ) €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia?

A D) - 2 rlEcc

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptacdo?
D LM Ny TD (> CARIL UO ESTIA  SEna CE S Cre vl
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3. O Programa de Integragdo Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor?
NAD S&i NEORMIAR

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptagdo? Se ndo, como
voc€ gostaria que fosse?
A 2E il [l Nrf*:ﬁ,_': o) < EX'R 1L =~ U i'nAa
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5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?
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6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta
adaptacdo?
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7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO Lgs

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia?

Cuw 140U

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta

adaptacao? ¢ . —~
Ddocntole o O-MA? Juwya. 1 0! dewass feypudiin i
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3. O Programa de Integragdo Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as

necessidades deste servidor?
L

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptagdo? Se ndo, como
vocé /go§taria que fosse?

70U
7

5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?

Lien

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por voc€, para esta
adaptacdo?

it L LR pa aoﬁ/éﬁ’& i’

7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia?

L o gdey

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptat;_éo?
" 0pls

3. O Programa de Integragdo Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor?

N AR

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adapta¢do? Se ndo, como
voce pétaria que fosse?
y ﬁl')

5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?
S EMPRE

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por voc€, para esta

adaptacéo?

- 1 4 = [ AN T 5 =
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7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?

M}ﬂ £
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia?

UMA  SempAvd

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptagao?
TS

3. O Programa de Integragdo Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor?
PAR. AL MENTE

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adapta¢do? Se ndo, como
vocé gostaria que fosse? )
NAD Mgyt fbis A pDAPTRGA0 g pOIA oY
PeS0Bs  Quic w0 fagds FPUE DB CoMvivEN (s
20 ADATTANDO.
5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF?
NAO

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé€, para esta
adaptacgdo?
FHTH  De qutetiren® DAs  porilis  BASIEAS
D6 PROLESSAPMONTTO,

7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?

CALOKIA .
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessario para a adaptagdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia?

UATeo MESES.

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptacdo? g
Todo o CaRrroRIO.

3. O Programa de Integrag¢@o Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor? , )

Nao CoNugco NA INTEGRA © PROGRAMA ., ACREDITO
UE ToDo CoNHEUHENTo € [NFORMACIKO QUE SElaH
DaDOS AUXILA O Novo SERVIDOR .
4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adaptacao? Se ndo, como
voce gostaria que fosse? .

En _Tese AREDiTo ue SiH. MAS ACHO &UE A
PRLTiCA Do SeRUGO DESENJVXUE M4A(S © SERVIDOR .
ACHO QUE 0 ENSINAKENTO DEVERIA Ser CoNJUGADO PRATICA/ TEORIA.
5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartordrias, quando chega do PIF?

M PRINuPlo  SIHM . MaS VEJo Lol RESGRVAS O
PROGRAMA QAUE Nao CoNHECo € GUE Nao AJUDE(

A CRIAR
6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta
adaptacdao? -

~ CONHEUMENTO DA DINAMICA GAe,IoQAQLq
~ CoNTAGD CoM © PUBLI O .

7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?

‘.
Olima.
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QUESTIONARIO PARA ESCRIVAO

1. Qual o tempo necessério para a adaptacdo de um servidor novo (recém
admitido) em sua serventia? .
20 (fauda ton

2. De seu quadro de pessoal, além de vocé, quem mais auxilia nesta
adaptacao?
D od cuntn peatin oot £y Mg mcﬁ.e
Jodatia el 2!
-_‘\ﬁ_cl-a (tdoh.\?{a»\ = MO D e iﬂL coid e Awitdo

3. O Programa de Integra¢do Funcional - PIF, da ESAJ, vem atendendo as
necessidades deste servidor?

Moo -

4. O treinamento atual (PIF) diminui o tempo de adapta¢do? Se ndo, como

vocé gostaria que fosse? —
Moo . iw,u AN c:LL “.Lf.L oo Savedia. e, an adaliadko
260 ‘a&@q b vx LLLCQW\N\ wlrd - Co

(o} CL(, 1, COpAL e W.KJ_LE:‘:;— O g cmmuuuaﬁ. LAty QO atk 17(.-
-1J.-u..\. wihg

\-‘&r.‘.—-..
5. O servidor novo sente-se a vontade com as rotinas administrativas
cartorarias, quando chega do PIF‘?

ﬁ § A g 'Lu.u.?v: ELL \ﬂ: n CL WOy OOy cm\;‘-»\.tmimx &iw-r&ﬂww“ P

= —
Lol 0 P\,

6. Qual a maior dificuldade do servidor novo, vista por vocé, para esta
adaptacdo?

e P R
P\' t'-?,u L '\: 3 r}}z e Ot INAACEL Ca /c.,o_‘d_.(.‘,-\.a_,\ﬁi‘-ﬂ
) '.\1

7. Como €, em sua serventia, a recepgdo dos servidores antigos aos novos?

- -"_'-"_F'_
Condurl e =binunsa -

( \\ \“
o ) =l
CN\"‘&;&_LL. AR A T -
=] C o
P‘“O‘J\?-w 2®°
w@\(
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