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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo avaliar as crengas e a satisfagdo dos servidores das
Unidades de Processamento Judicial (UPJs) Criminais da Comarca de Goiadnia em relagao as
praticas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) promovidas pelo Tribunal de Justica do
Estado de Goias (TJGO), considerando tanto o Plano de Capacitacao do biénio 2023-2025
quanto as demais iniciativas formativas ofertadas pela institui¢do. Fundamentada na literatura
sobre gestdo de pessoas no setor publico, crengas organizacionais e satisfagao no trabalho, a
pesquisa parte do pressuposto de que as percepgdes dos servidores acerca do sistema de T&D
influenciam diretamente seu engajamento, adesdo as acdes formativas e satisfagdo com os
treinamentos. Trata-se de um estudo de abordagem quantitativa, de carater descritivo e
explicativo, realizado com servidores efetivos das UPJs Criminais da Comarca de Goiania. Para
a coleta de dados, foram utilizados instrumentos validados, incluindo a Escala de Crengas sobre
o Sistema de Treinamento (ECST) e a escala de identificagcdo das relacdes de satisfagao no
trabalho com treinamentos corporativos. Os dados foram analisados por meio de estatistica
descritiva e inferencial, permitindo examinar as crengas predominantes dos servidores e a
relacdo entre crengas e satisfacdo. Os resultados evidenciam que crengas positivas acerca da
relevancia, utilidade e aplicabilidade das agdes de T&D exercem influéncia significativa sobre
os niveis de satisfacdo dos servidores. Constatou-se que os participantes reconhecem as
contribuicdes do treinamento tanto para o desenvolvimento individual quanto para o
fortalecimento institucional, embora tenham sido identificadas fragilidades no processo de
levantamento de necessidades de capacitacao. Os achados confirmam que as crengas funcionam
como variaveis antecedentes da satisfacdo, impactando o engajamento e a disposi¢do para a
transferéncia do aprendizado ao contexto de trabalho. Conclui-se que a compreensao das
crengas e da satisfagdo dos servidores constitui elemento estratégico para o aprimoramento das
politicas de desenvolvimento de pessoas no TJGO. O estudo contribui teoricamente ao ampliar
as evidéncias empiricas sobre T&D no Poder Judiciario e, do ponto de vista pratico, oferece
subsidios para o aperfeicoamento do planejamento, da execucdo e da comunicacio das acdes
formativas, fortalecendo a cultura de aprendizagem continua e a eficiéncia institucional.

Palavras-chave: Treinamento e desenvolvimento; crencas; satisfacdo; poder judiciario;
unidade de processamento judicial.



ABSTRACT

This research aimed to evaluate the beliefs and satisfaction of employees of the Criminal
Judicial Processing Units (UPJs) of the Goidnia District regarding the Training and
Development (T&D) practices promoted by the Court of Justice of the State of Goias (TJGO),
considering both the Training Plan for the 20232025 biennium and other training initiatives
offered by the institution. Based on literature on human resource management in the public
sector, organizational beliefs, and job satisfaction, the research assumes that employees'
perceptions of the T&D system directly influence their engagement, adherence to training
actions, and satisfaction with the training. This is a quantitative, descriptive, and explanatory
study conducted with permanent employees of the Criminal UPJs of the Goiania District.
Validated instruments were used for data collection, including the Beliefs about the Training
System Scale (ECST) and the scale for identifying the relationship between job satisfaction and
corporate training. The data were analyzed using descriptive and inferential statistics, allowing
for the examination of the predominant beliefs of the employees and the relationship between
beliefs and satisfaction. The results show that positive beliefs about the relevance, usefulness,
and applicability of training and development actions exert a significant influence on employee
satisfaction levels. It was found that participants recognize the contributions of training to both
individual development and institutional strengthening, although weaknesses were identified in
the process of identifying training needs. The findings confirm that beliefs function as
antecedent variables of satisfaction, impacting engagement and willingness to transfer learning
to the work context. It is concluded that understanding the beliefs and satisfaction of employees
is a strategic element for improving human resource development policies at the TJGO (Court
of Justice of Goias). The study contributes theoretically by expanding the empirical evidence
on training and development in the Judiciary and, from a practical point of view, offers support
for improving the planning, execution, and communication of training actions, strengthening
the culture of continuous learning and institutional efficiency.

Keywords: Training and development; beliefs; satisfaction; judiciary; judicial processing units.
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1 INTRODUCAO

A rapida transformacdo nos ambitos tecnoldgico, social e cultural apresenta a
administragdo publica o desafio de desenvolver solugdes cada vez mais inovadoras, nesse
contexto, investir em programas de Treinamento, Desenvolvimento e Educagio (TD&E)!,
torna-se uma estratégia essencial para fortalecer o capital humano e assegurar a sustentabilidade
institucional (Bastos; Loreto, 2023). A medida que as ferramentas digitais avangam, os
programas de capacitacdo devem passar por avaliagdes periddicas e serem atualizados de forma
continua, a fim de acompanhar essas mudancas (Dewine; Eicholtz; White-Mills, 2017).

Nesse sentido, as organizagdes publicas, ao implementarem modelos de gestdo mais
flexiveis e dinamicos, visam alinhar suas estratégias organizacionais as necessidades dos
cidaddos, segundo Duarte et al. (2020), a implementacdo de praticas de treinamento bem
estruturadas ndo somente aumenta a satisfacdo dos colaboradores, mas também promove o
desenvolvimento das competéncias técnicas e comportamentais, contribuindo diretamente para
o cumprimento das metas institucionais. Assim, o T&D se mostra essencial para capacitar os
servidores, tanto em relagcdo as demandas existentes quanto para enfrentar futuros desafios,
promovendo a sustentabilidade e a inovacdo nos servicos oferecidos (Chiavenato, 2020;
Monego et al., 2021).

A importancia do T&D como um investimento estratégico tem se tornado cada vez mais
evidente nas institui¢des, como ressaltam Gongalves e Mourao (2011), as iniciativas de T&D
tém uma influéncia reciproca com as diretrizes estratégicas, ocupando uma posi¢ao central na
realizacdo dos objetivos institucionais. Contudo, conforme apontado por Lacerda e Abbad
(2003), o treinamento ¢ apenas uma entre varias intervengdes que podem impactar o
desempenho profissional. Assim, representa apenas uma das abordagens formais destinadas a
garantir a aquisicdo de novos conhecimentos, habilidades e uma compreensdo mais

aprofundada das responsabilidades.

! A expressdo treinamento e desenvolvimento passou a ser empregada no contexto empresarial nos Estados Unidos,
especificamente na Louisiana, em 1942, durante um encontro do American Petroleum Institute. Naquela época, os
Estados Unidos estavam envolvidos em um conflito armado, o que tornava imprescindivel a implementagdo de
treinamentos especializados. Isso se fazia necessario para atender a crescente demanda por produtividade e para
facilitar a integragdo de novos trabalhadores recrutados para as forgas armadas. Com essa meta bem definida,
decidiu-se por estabelecer um termo que fosse além do simples treinamento, abrangendo também a expansdo de
competéncias, o que contribui para aprimorar a competéncia em determinadas atividades ou tarefas, resultando na
combinagdo de T&D (Chiavenato, 2020).
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O treinamento, como um elemento essencial das praticas de gestdo de pessoas, ¢
direcionado ao desenvolvimento de competéncias especificas e a preparacdo para demandas
imediatas. Em contraste, o desenvolvimento enfoca uma perspectiva de longo prazo, que esta
alinhada ao crescimento da organizagao (Chiavenato, 2020). De acordo com Abbad, Borges-
Andrade e Mourdo (2006), o treinamento pode ser definido como um processo planejado e
estruturado, cujo objetivo ¢ desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes diretamente
aplicaveis ao ambiente de trabalho, contribuindo para aprimorar o desempenho dos
colaboradores nas fungdes atuais ou futuras. Por sua vez, o desenvolvimento e a educacao nas
organizagdes representam agdes continuas e de maior abrangéncia, voltadas ndo apenas as
demandas especificas de cada cargo, mas também ao crescimento profissional dos
colaboradores e ao fortalecimento das competéncias organizacionais necessarias para alcancar
as estratégias institucionais.

Essas iniciativas possibilitam que os colaboradores aprimorem ndo apenas suas
habilidades técnicas, mas também adquiram competéncias comportamentais necessarias para a
promocao de um ambiente organizacional mais colaborativo e produtivo, Monego et al. (2021)
destacam que a melhoria das competéncias individuais (resulta em um impacto positivo na
performance dos colaboradores), além de influenciar suas trajetorias profissionais ao alinhar
suas habilidades as necessidades futuras da instituigao.

Além disso, a fungdo de T&D vai além do aprimoramento técnico, englobando também
a promoc¢ao de comportamentos proativos e solucdes criativas, € os programas de treinamento
eficazes favorecem a constru¢do de uma cultura organizacional focada na inovagdo e no
desenvolvimento continuo. Chiavenato (2020) destaca que essas iniciativas ndo apenas elevam
a produtividade, mas também contribuem para a redug@o da rotatividade de pessoal, e essa visao
¢ reforcada por Sjitha e Florence (2024), que enfatizam a importancia de programas que
conferem vantagem competitiva as organizagdes ao melhorar as dinamicas das equipes e
aumentar a satisfacdo dos colaboradores.

A relevancia do T&D ¢ claramente evidenciada na identificacdo e segmentacdo das
lacunas de competéncias dentro do ambiente organizacional, e conforme Duarte et al. (2020)
ressaltam que programas de formacao personalizados ndo apenas aumentam o engajamento,
mas também favorecem a produtividade dos colaboradores. Monego et al. (2021) acrescentam
que tais iniciativas podem resultar na diminuicdo de custos inesperados e aprimorar a
capacidade de resposta das organizacdes frente a demandas internas e externas. Essa abordagem

¢ especialmente pertinente em contextos complexos, como o setor judiciario, onde a eficiéncia
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e a qualidade dos servigos prestados estdo intrinsecamente ligadas a capacitagdo dos servidores
(Olaniyan; Ojo, 2008).

Além dos efeitos sobre desempenho, o T&D contribui para mitigar o estresse
organizacional (Sjitha; Florence, 2024), e em ambientes de trabalho desafiadores, em que
grande parte das demandas s3o urgentes e envolvem crimes complexos, manter o equilibrio
entre vida pessoal e profissional e prevenir doengas torna-se fundamental. Capacitagdes focadas
na gestdo do tempo e em praticas saudaveis de trabalho ndo apenas elevam a satisfacdo no
ambiente laboral, mas também fortalecem a resiliéncia dos colaboradores diante de situagdes
adversas (Sjitha; Florence, 2024). Dewine, Eicholtz, White-Mills (2017) enfatizam que a
adocdo de tecnologias inovadoras, como a gamificacao e os cursos online, proporciona solugdes
eficazes para promover a aprendizagem continua e a satisfagcdo dos servidores.

Entretanto, a efetividade de qualquer acdo formativa depende ndo apenas de seu
planejamento pedagodgico, mas também das expectativas dos participantes, e as crencas
individuais dos colaboradores acerca do sistema de T&D influenciam diretamente sua
receptividade e engajamento com o programa (Abbad et al., 2012). No ambiente profissional,
“crenga” refere-se a aceitagdo de uma determinada informag¢do como verdadeira (Holanda,
1988); na Psicologia Social, essas crengas constituem os alicerces cognitivos que sustentam as
atitudes (Ajzen; Fishbein, 1980). Quando essas convicgdes sdo positivas, relacionadas ao
proprio individuo, as tarefas ou a organizagdo, aumenta-se a probabilidade de que as
competéncias adquiridas sejam efetivamente transferidas para o ambiente de trabalho (Freitas,
2005). Dessa forma, compreender e gerenciar essas crengas revela-se tdo importante quanto o
planejamento de a¢des de capacitagao, pois ambos 0s aspectos se complementam na construcao
de um desempenho mais efetivo e comprometido por parte dos servidores.

As crencas podem ser entendidas como representagdes mentais elaboradas a partir de
experiéncias pessoais e coletivas, que se estruturam em sistemas de opinides, doutrinas ou
argumentos, influenciadas por fatores pessoais, sociais e culturais. No contexto organizacional,
essas crencgas sdo continuamente formadas e reforgadas por meio das interacdes entre os
colaboradores (Lopes; Mourao, 2010). Quando as estratégias de T&D estao alinhadas aos
objetivos institucionais, tende a promover ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos,
respondendo de maneira mais eficaz as demandas sociais. Esse alinhamento refor¢ca o
desenvolvimento do capital humano e aumenta a satisfagdo dos servidores, a medida que
crengas positivas sobre a relevancia e a qualidade dos programas de capacitacao fortalecem o
compromisso com a aprendizagem continua e a aplicacdo pratica de novas competéncias

(Abbad et al., 2012; Ajzen; Fishbein, 1980; Chiavenato, 2020; Sjitha; Florence, 2024).
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Nesse sentido, programas eficazes de T&D influenciam diretamente a satisfagdo dos
servidores, quando bem contextualizados, sinalizam que a institui¢do valoriza o capital
intelectual, fortalecendo engajamento, confianga e permanéncia; quando mal planejados,
podem produzir o efeito inverso. Ao sanar lacunas de desempenho por meio de capacitagdes
continuas, a organizag¢do reduz desperdicios, eleva a qualidade das entregas e consolida sua
credibilidade, pois profissionais bem preparados executam suas fun¢des com maior seguranga
e produtividade (Pezzi, 2022; Silva et al., 2023).

O Conselho Nacional de Justica (CNJ), por meio da Instrucdo Normativa (IN) n°
25/2009, instituiu o Programa de Educacdo Corporativa, que define diretrizes para as acdes de
Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo de seus servidores. O propdsito do programa ¢
promover a aquisicdo ¢ o aprimoramento de competéncias profissionais € organizacionais,
contribuindo para o alcance dos objetivos estratégicos. Além disso, busca fomentar a
colaboracdo e o intercdmbio de conhecimentos, estimular a inovagdo e promover o continuo
aperfeicoamento da organizagdo (CNJ, 2009). Nesse sentido, 0 CNJ publicou um guia de gestao
por competéncias no Poder Judiciario, que ¢ um modelo utilizado como referéncia para orientar
as praticas de TD&E, permitindo o mapeamento das competéncias necessarias ao desempenho
das funcdes dos servidores e a identificagdo de eventuais lacunas que possam ser supridas por
meio de acdes de capacitagdo. Essa abordagem busca alinhar o desenvolvimento dos servidores
as demandas institucionais, contribuindo para a efetividade das politicas publicas e para a
melhoria na qualidade dos servigos prestados a sociedade (CNJ, 2016).

No setor publico, a implementacio de programas de T&D encontra desafios
relacionados a limitagdes orcamentarias e resisténcias culturais, o rapido avanco digital exige
que os servidores passem por ciclos de requalificagdo mais curtos, além de demandar estudos
que analisem a influéncia desses sistemas na motivagao para aprender e identifiquem estratégias
que aumentem sua eficacia (Abbad et al., 2012). Apesar desses custos, os beneficios decorrentes
das agdes de capacitagdo justificam o investimento, uma vez que a integracdo dos interesses
individuais as metas institucionais melhora a comunicacdo interna, refor¢a o trabalho
colaborativo e aumenta o comprometimento dos servidores, resultando em maior satisfagao,
produtividade e capacidade de adaptagdo organizacional (Chiavenato, 2020).

No ambito do Poder Judiciario, uma das iniciativas mais significativas para a promog¢ao
da eficiéncia e modernizacdo ¢ a implementacdo das Unidades de Processamento Judicial
(UPJs). Esse modelo visa otimizar os fluxos de trabalho e redistribuir tarefas administrativas e
judiciais, conferindo maior agilidade a tramitagao processual. O Tribunal de Justica do Estado

de Sao Paulo (TJSP), pioneiro na ado¢do das UPJs em 2015, reportou um aumento expressivo
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na produtividade, com ganhos de eficiéncia operacional de até 121% (TJSP, 2022). Essa
experiéncia ilustra o impacto positivo de iniciativas que integram treinamento e inovagao a
gestdo processual.

No Estado de Goiés, a implementagdo das UPJ tem seguido um caminho semelhante,
em consonancia com as diretrizes estabelecidas pelo Provimento Conjunto (PC) n° 01/2019, da
Presidéncia do Tribunal de Justica e da Corregedoria Geral de Justica. Gragas a essa iniciativa,
tem sido possivel otimizar a gestdo processual em diversas comarcas do estado. Além disso, a
Escola Judicial de Goids (EJUG) tem desempenhado um papel essencial na capacitacdo de
servidores, promovendo programas’ que visam ndo apenas ao aprimoramento das competéncias
técnicas, mas também a melhoria da comunicagdo interna e a colaboragdo entre equipes
(Tribunal de Justiga de Goias [TJIGO], 2021).

No contexto do TJGO, a EJUG foi criada pela Resolugao n.° 40/2015 com o objetivo de
oferecer formagao inicial e continuada a magistrados e servidores. O plano de capacitacao
referente ao planejamento estratégico EJUG biénio 2023/2025 estabeleceu a meta de capacitar
60% do corpo de servidores através de cursos de curta duracdo, com o intuito de promover o
aperfeicoamento continuo (TJGO, 2025). Além das acdes previstas neste plano, a EJUG
disponibiliza uma variedade de cursos e webindrios® complementares, alinhados as diretrizes
estabelecidas pelo CNJ, visando a atualizagdo continua das competéncias institucionais ¢ ao
fortalecimento da cultura organizacional. Essas atividades também contribuem para o
aprimoramento da pontuacdo do TJGO no Prémio CNJ de Qualidade. Ressalta-se que tais
estratégias de capacitagdao sdo especialmente relevantes diante dos desafios enfrentados pelas
UPJs da esfera criminal, que lidam com alta carga de trabalho e multiplos sistemas processuais.

Diferentemente das abordagens tradicionais, que se restringem a mensurar os efeitos

diretos do T&D sobre indicadores objetivos, como produtividade ou desempenho

2 O plano bienal de capacitagio contempla como atividades educativas prioritarias: Capacitacdes internas: a
serem realizadas pela EJUG, com instrutores internos para ministrar cursos de formacdo e desenvolvimento em
acoes de treinamento. Cursos de curta duracio (presencial, Educagdo a Distdncia [EAD] e hibridos); Eventos de
curta duragdo (presencial, EAD e hibridos); Grupos de Estudos; Cursos de P6s-Graduagdo Lato Sensu; Seminarios
e Congressos académicos; Convénios. Capacitagdes externas: a serem realizadas prioritariamente por meio de
convénios ou contratagdes, que permitam o planejamento pedagdgico do curso, ou evento a ser implementado,
sempre em cooperagdo com instituicdes que oferecam conhecimento, experiéncia e capacidade didatico-
pedagdgica na area pretendida. Cursos de poés-graduacio stricto sensu: serdo ofertadas vagas em cursos de
mestrado e doutorado, via convénio com institui¢des qualificadas pelo Ministério da Educago, observados os
processos seletivos regulares, mediante defini¢do prévia do perfil do curso e da cooperagdo interinstitucional
(TJIGO, 2025).

3 Um semindrio virtual é uma forma de interagdo na web que permite a troca de informagdes, apresentacdes e
discussdes em tempo real. E a combinagio dos termos “web” (referente a internet global) e “seminario” (um
encontro ou conferéncia). O webindrio tem se consolidado como um recurso amplamente empregado por
organizagoes, educadores e especialistas que desejam compartilhar conhecimentos e se conectar com seu publico
de forma eficiente.
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organizacional, esta pesquisa fez uma analise mais aprofundada, voltada a compreensdo das
crencas ¢ da satisfacdo dos colaboradores em relagdo ao sistema de T&D, abrangendo nao
apenas um curso especifico, mas o contexto mais amplo. O foco consolidou na maneira como
os servidores das UPJ Criminais da Comarca de Goiania percebem nao apenas as agdes
previstas no Plano de Capacitacdo do biénio 2023/2025, mas também todas as demais praticas
formativas oferecidas pela instituicdo, como cursos, webinarios e capacitagcdes. A escolha por
investigar as crengas ¢ a satisfagdao, em vez de indicadores como a produtividade, decorre do
entendimento de que esses fatores representam construtos subjetivos e mediadores que
influenciam diretamente o engajamento, a adesdo e a efetividade das agdes de capacitagdo no
setor publico.

Compreender as crencgas, construidas a partir de experiéncias, expectativas individuais
e interagdes no ambiente organizacional, ¢ fundamental para avaliar o impacto real das acdes
de T&D na percepgao dos servidores. Ao mesmo tempo, a satisfacao serve como um indicador
da qualidade percebida e da relevancia pratica desses treinamentos no cotidiano funcional. No
contexto do Poder Judicidrio, trata-se de uma analise ainda pouco explorada empiricamente,
especialmente no ambito das UPJs criminais do TJGO. Este estudo buscou, portanto, preencher
essa lacuna tedrica e pratica, evidenciando como as crengas atuam como variaveis preditoras
da satisfacdo, fornecendo subsidios para a melhoria continua da politica de desenvolvimento de
pessoas no Judiciario.

Nesse sentido, os resultados obtidos mostraram que crengas favoraveis acerca da
relevancia, utilidade e aplicabilidade do T&D constituem elemento central para a satisfagao dos
servidores das UPJ Criminal da Comarca de Goiania, influenciando o engajamento, a
disposi¢do para a aprendizagem e a transferéncia do conhecimento para o trabalho. Ao
concentrar a analise nesses construtos, o estudo contribui para ampliar a compreensao sobre os
fatores subjetivos que condicionam a efetividade do T&D no setor publico, oferecendo
subsidios tedricos e praticos para o aprimoramento das politicas de desenvolvimento de pessoas
no TJGO, especialmente em contextos organizacionais marcados por elevada complexidade e

demanda por eficiéncia.
1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA DE PESQUISA
Diante dos desafios cada vez mais complexos no setor publico, ¢ fundamental adotar

estratégias eficazes que promovam a satisfagdo dos servidores, e segundo Freitas (2018),

atualmente, observa-se um nimero significativo de servidores com limitagdes em iniciativa e
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motivacdo, o que indica um certo grau de acomodagdo em suas atribui¢cdes. Nesse contexto, a
implementagdo de programas de T&D ¢ uma solugdo promissora para aprimorar habilidades e
competéncias, promovendo maior engajamento, dinamismo e oportunidades de crescimento
profissional. Nas UPJs, especialmente nas criminais da Comarca de Goiania, a elevada carga
de trabalho, os prazos rigorosos e as intensas responsabilidades impactam significativamente a
saude emocional e mental dos profissionais. Nesse cenario, as praticas de T&D se destacam
como ferramentas essenciais para fomentar um ambiente de trabalho mais saudéavel e
equilibrado.

A satisfacdo dos servidores ¢ um fator crucial para o desempenho organizacional,
influenciando diretamente a motivacdo e o comprometimento em relagdo as metas
institucionais, e assim proporcionar oportunidades concretas de crescimento profissional e
desenvolvimento de habilidades resulta em uma percepcdo de valorizagdo e confianca,
capacitando os colaboradores a enfrentarem as demandas diarias. Em contrapartida, a falta de
investimento em T&D pode acarretar insatisfagcdo, frustracdo e um aumento do estresse,
comprometendo a qualidade do trabalho e a produtividade dos servigos oferecidos a sociedade
(Abbad; Correa; Meneses, 2010).

No ambito das praticas de Recursos Humanos (RH), o T&D destaca-se como uma das
iniciativas que proporcionam maior retorno positivo, pois promove o fortalecimento
profissional dos colaboradores. Por meio dessas praticas, o colaborador evolui de uma posigao
de potencial para uma atuagdo efetiva, entregando resultados concretos fundamentados no
conhecimento adquirido. Em um ambiente organizacional caracterizado por rapidas mudangas,
que demandam aprendizagem continua e 4gil, o T&D torna-se uma ferramenta essencial para
atender as necessidades de T&D e evolucao da forga de trabalho, reconhecida como o ativo
mais valioso da instituicdo (Pezzi, 2022).

Considerando a importancia dos programas de desenvolvimento humano no ambiente
organizacional, ¢ fundamental compreender como as crencas individuais influenciam a
percepcao e a efetividade das acdes de treinamento. Estudos indicam que as crengas acerca do
Sistema de T&D atuam como varidveis preditoras relevantes para os resultados obtidos,
afetando diretamente o engajamento, a assimilacdo e a aplicacdo dos conhecimentos pelos
colaboradores (Lopes; Mourdo, 2010). Além disso, pesquisas mostram que a satisfacdo dos
participantes estd fortemente relacionada as percepgdes sobre a aplicabilidade, relevancia e
qualidade das agdes formativas; quanto mais alinhados os conteudos as necessidades do
trabalho e maior o suporte percebido, maior sera o grau de satisfagao dos treinandos (Abbad;

Correa; Meneses, 2010).
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Assim, este estudo tem o intuito de preencher a lacuna identificada no ambito do Poder
Judicidrio de Goids no que diz respeito a realiza¢do de pesquisas sistematicas que avaliem as
crencas ¢ a satisfagao dos servidores acerca das agdes de T&D oferecidas. Ao analisar o Plano
de Capacitacao 2023/2025, juntamente com as demais iniciativas de formagao promovidas pela
instituicdo, como cursos, webindrios e capacitagdes, busca-se compreender a influéncia das
crencas na satisfacdo dos colaboradores das UPJ Criminal da Comarca de Goiania sobre os
programas de T&D de forma ampla. Espera-se, com isso, fornecer subsidios relevantes para o
aprimoramento das estratégias de desenvolvimento de pessoas, contribuindo ndo apenas para a
valorizagdo dos servidores, mas também para o fortalecimento da eficiéncia institucional e da
qualidade dos servicos prestados pelo Judiciario.

Considerando esse contexto, a presente pesquisa tem como problema de pesquisa a
seguinte questao: Como as crencas dos servidores das UPJs Criminal da Comarca de Goiania
sobre o sistema de T&D do TJGO, incluindo o Plano de Capacitacdo do biénio 2023/2025 e as
demais iniciativas formativas, como cursos ¢ webinarios, influenciam sua satisfagdo com ag¢oes
de T&D oferecidas?

A hipotese principal deste estudo ¢ de que programas de T&D corretamente estruturados
promovem ndo apenas o aprimoramento das competéncias essenciais para o desempenho
eficiente dos servidores, mas também contribuem de forma positiva para a satisfagdo no
trabalho, a redugdo do estresse organizacional e o desenvolvimento profissional e pessoal. De
acordo com Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000), quanto maior a percep¢ao dos
colaboradores acerca da aplicabilidade e utilidade do treinamento, bem como do suporte
organizacional para a transferéncia de conhecimentos, maior sera o impacto positivo no
ambiente de trabalho, resultando na elevagao dos niveis de satisfacdo, desempenho, motivacao

e bem-estar.

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

A partir do problema de pesquisa apresentado, delimita-se como objetivo geral avaliar
as crencgas ¢ a satisfacao dos servidores nas UPJs Criminais da Comarca de Goiania sobre as
praticas de T&D do TJGO.

Na fase empirica desta pesquisa, serd realizada uma busca por respostas que respondam
aos objetivos a seguir, possibilitando uma analise mais detalhada e alinhada com a problematica

em questao:
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1. Avaliar as crengas dos servidores acerca das contribuicdes do T&D tanto para o
desenvolvimento individual quanto para a organizagao;

2. Analisar as crengas relacionadas ao processo de levantamento de necessidades de
treinamento no ambito do Poder Judiciario;

3. Apresentar as crencas sobre os resultados alcangados e o processo de treinamento do
Plano de Capacitacdo e demais iniciativas de formagao, como cursos e webindrios,

4. Verificar a relagdo entre crengas e satisfagdo com o treinamento corporativo dos

servidores das UPJs Criminais da Comarca de Goiania;

Para atingir os objetivos estabelecidos, foi conduzida uma revisdo da literatura sobre
T&D, com énfase na consolidacao dos conceitos relacionados a T&D de servidores publicos,
as crencas € a satisfagdo no trabalho e com os programas de formacao. Essa fundamentagao
teorica forneceu suporte para o desenvolvimento de uma pesquisa de natureza empirica, que
contou com a aplicagdo de questionarios validados aos servidores das UPJs Criminal da
Comarca de Goiania. O objetivo ¢ obter uma compreensdao abrangente das crencas desses
profissionais acerca do sistema de T&D do TJGO, além de analisar a relagdo entre essas crencas

e a satisfacdo com os treinamentos recebidos.

1.3 JUSTIFICATIVA

Esta pesquisa justifica-se pela necessidade de realizar uma anélise abrangente das
crencas dos servidores das UPJs Criminal da Comarca de Goiania e de sua relacdo com a
satisfacdo em relagdo ao sistema de T&D do TJGO. A investiga¢do enfoca as agdes previstas
no Plano de Capacitacao 2023/2025, bem como demais iniciativas formativas promovidas pela
instituicao. A sele¢ao dos construtos crencgas e satisfacdo fundamenta-se na premissa de que as
percepgoes individuais sobre o T&D, construidas ao longo do tempo com base em experiéncias,
valores e no contexto organizacional, impactam diretamente o envolvimento dos servidores, a
adesdo as agoes formativas e a efetividade dos programas. Ressalta-se que, atualmente, o TIGO
nao dispde de estudos sistematizados que evidenciem a alta administragdo as percepgdes €
reagdes dos servidores diante das acdes de T&D de forma ampla, o que configura uma lacuna
relevante tanto do ponto de vista cientifico quanto gerencial. Dessa forma, o estudo visa
fornecer informacdes e fundamentos que possam contribuir para o alinhamento do

desenvolvimento de pessoas as necessidades efetivas dos servidores.
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Programas de T&D sdo instrumentos estratégicos para o desenvolvimento institucional
e, sobretudo, para a valorizagdo dos servidores, impactando diretamente na eficiéncia, na
motivacdo, na produtividade e na qualidade dos servigcos publicos prestados. Nesse sentido,
Gongalves e Mourdo (2011) destacam que, embora a literatura reconheca o papel do T&D no
desenvolvimento de competéncias, ainda sdo incipientes os estudos que analisam seus efeitos
sobre varidveis organizacionais, como satisfacdo no trabalho e percepcdes individuais sobre o
proprio processo de T&D.

Santos € Mourao (2011) corroboram essa perspectiva ao demonstrar, com base em
pesquisas internacionais, que o treinamento exerce um efeito substancial sobre a satisfacdo no
trabalho, especialmente quando hé oferta de oportunidades continuas de desenvolvimento
profissional. Esse entendimento ¢ reforcado por Melo (2009), ao destacar que os servidores, ao
atuarem como agentes em constante evolucao, demandam ambientes organizacionais que
estimulem a aprendizagem permanente, o compartilhamento de conhecimento e a proposi¢ao
de solugdes inovadoras.

No ambito empirico, o estudo conduzido no Tribunal Regional Federal (TRF) da 5*
Regidao (Melo, 2009) evidencia os servidores como agentes em processo de evolugdo, cuja
atuacdo colaborativa contribui para o fortalecimento de comunidades de aprendizagem e para a
coesdo organizacional. A garantia de formag¢do continua promove maior motivacao, integragao
e aprimoramento na qualidade dos servigos, refletindo positivamente no atingimento das metas
institucionais.

De forma alinhada, o CNJ, por meio da Resolugdao n° 192/2014, atualizada pela
Resolugdo n°® 246/2018, reforca a obrigatoriedade de politicas institucionais que priorizem a
formagao continua dos servidores do Poder Judiciario (CNJ, 2025). No TJGO, essa diretriz ¢
operacionalizada por meio do Plano de Capacitagao 2023-2025, executado pela EJUG, que
contempla agdes formativas voltadas ao desenvolvimento técnico e comportamental dos
servidores. Além das acdes previstas no Plano de Capacitagdo, a EJUG realiza uma variedade
de cursos complementares e webindrios destinados a qualificacdo continua dos servidores.
Essas iniciativas sdo atualizadas para atenderem as orientacdes do CNJ que visam ndo apenas
promover o desenvolvimento de competéncias estratégicas, mas também fortalecer a cultura
organizacional e a atua¢do institucional. Ademais, essas a¢gdes contribuem de forma direta para
o desempenho do TJIGO nos critérios de avaliagdo do Prémio CNJ de Qualidade.

A EJUG foi criada por meio da Resolucao n.° 40/2015 do TJGO, com o objetivo
principal de oferecer formagdo inicial e continuada a magistrados e servidores. O Plano de

Capacitacao da EJUG para o biénio 2023/2025 foi elaborado com o objetivo de promover uma
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formacdo profissional abrangente, que inclua aspectos técnicos, éticos, humanos e
interdisciplinares. A proposta busca assegurar que os conteudos oferecidos sejam aplicaveis ao
cotidiano de trabalho, contribuindo para uma atuag¢ao mais eficiente e alinhada as demandas da
prestagao jurisdicional, oferecendo cursos de capacitagdes internas, externas e cursos de pos-
graduacdo stricto sensu, bem como o publico-alvo sdo magistrados, servidores e colaboradores
do Poder Judiciario e sociedade em geral.

Nesse sentido, destaca-se a importancia do alinhamento entre as agdes de capacitagao
da EJUG e os diferentes setores administrativos do Poder Judicidrio, visando garantir a
efetividade do processo de desenvolvimento institucional. Para o referido biénio estabeleceu a
meta de capacitar 60% do quadro de servidores por meio de cursos de curta duragdo, visando
promover o aprimoramento continuo. De acordo com o cronograma, nos anos de 2023 e 2024,
foram disponibilizadas trilhas de aprendizagem especificas para diferentes publicos, com
destaque para os servidores de 1° grau da area-fim tratada neste estudo. Durante esse periodo,
foram oferecidos 102 (cento e dois) cursos de aperfeicoamento, oito cursos de lideranca e
governanga, sete focados em planejamento e seis voltados para inovagdo e sustentabilidade. O
relatorio revela a emissdo de um total de 26.716 (vinte e seis mil, setecentos e dezesseis)
certificados ao longo de 707 (setecentos e sete) programas formativos, embora nao especifique
a distribuicao desses dados por area.

Apesar da robustez desse plano, os relatdrios institucionais nao apresentam informagdes
sobre a percepcao dos servidores, suas crengas acerca da efetividade dos treinamentos ou, ainda,
seu grau de satisfacdo com as ac¢des realizadas. E nesse cenario que este estudo se insere,
buscando analisar duas dimensdes fundamentais, como as crencas dos servidores sobre o
sistema de T&D, e sua relacdo com a satisfacdo. A escolha das UPJs Criminais da Comarca de
Goiania como objeto deste estudo fundamenta-se na importancia dessas unidades no ambito do
sistema judiciario e nos desafios especificos que enfrentam. As agdes de capacitacdo a serem
avaliadas correspondem as descritas na Trilha 03 do Plano de Capacitagao Biénio 2023/2025
do TJGO para servidores da area-fim de 1° grau, conforme tabela do anexo I, que consistem em
123 cursos, dos quais 102 sdao de aperfeicoamento, 08 de lideranga e governanga, 07 acdes
educativas de planejamento e 06 de inovacao e sustentabilidade, bem como todas as demais
iniciativas formativas que estdo sendo propostas para atender as exigéncias e atualiza¢des do
CNU.

Diante desse contexto, torna-se essencial compreender como os servidores das UPJs
Criminais da Comarca de Goiania percebem as agdes formativas previstas no Plano de

Capacitacao 2023/2025 e as demais atividades de T&D promovidas pelo TIGO. A andlise das
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crencas dos servidores acerca do sistema de T&D, bem como a relagdo da satisfacdo com os
treinamentos, configura-se como uma etapa indispensavel para avaliar a efetividade das ac¢des
de desenvolvimento de pessoas no ambito do Poder Judiciario. Portanto, compreender as
crencas relacionadas a T&D e sua conexao com a satisfacdo dos colaboradores constitui uma
etapa fundamental para a avaliacdo da eficacia das agdes de desenvolvimento de pessoas no
ambito do Judiciario. Essas informagdes apoiam a tomada de decisdo e contribuem para o
fortalecimento de crencas positivas (Abbad et al., 2012; Pezzi, 2022).

Embora haja um interesse crescente na avaliacdo dos resultados dos treinamentos,
observa-se que poucas institui¢des realizam uma andlise integrada que contemple crengas e
satisfagio (Santos; Mourdo, 2011). E fundamental considerar as implica¢des tanto a nivel
individual quanto organizacional decorrentes da aplicagdo pratica dos contetidos de TD&E,
ampliando o escopo e os contextos de analise. Além disso, identificam-se lacunas na literatura,
como a necessidade de replicacdo de estudos que relacionam satisfacdo e treinamento (Pezzi,
2022), bem como a investigagdo de como diferentes modalidades de capacitacdo e
caracteristicas individuais influenciam o grau de satisfacao dos participantes (Neto ¢ Mota,
2017).

Diante do cendrio atual, evidencia-se a importancia de aprofundar as pesquisas sobre a
efetividade dos programas de capacitacdo no setor publico, considerando os desafios
enfrentados na aplicacdo dos conteudos aprendidos (Montezano et al., 2020). Parte dos estudos,
como o de Jahnavi (2019), limita-se a analise de uma unica institui¢do, restringindo a
possibilidade de generalizacao dos resultados e de uma compreensao mais ampla dos fatores
que influenciam tanto o desenvolvimento dos colaboradores quanto sua satisfacdo com os
treinamentos. Embora existam avangos em temas como capacitacdo, desenvolvimento,
qualidade de vida no trabalho, lideranca e motivagao no servigo publico, ainda ha uma caréncia
significativa de estudos empiricos aplicados, capazes de avaliar de forma concreta a efetividade
dessas praticas, levando em consideragcdo as particularidades do contexto publico Bastos e
Loreto (2023).

Conforme salientam Gongalves ¢ Mourdo (2011), a adogdo de processos avaliativos
robustos permite que as institui¢des obtenham informagdes valiosas para o aprimoramento da
gestdo de pessoas, contribuindo para a tomada de decisdes mais assertivas e alinhadas as
demandas organizacionais. Entretanto, estudos como o de Riyanto et al. (2023) revelam que,
embora haja avangos na compreensao dos efeitos do treinamento sobre a satisfacao no trabalho
€ o comprometimento organizacional, persistem limitagdes significativas, especialmente

quando os modelos de analise se restringem a setores especificos, como o da previdéncia social,
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e deixam de considerar outras varidveis relevantes. Os autores recomendam, inclusive, que
pesquisas futuras aprofundem a anélise dos efeitos causais da frequéncia dos treinamentos e do
desenvolvimento de competéncias, considerando, ainda, recortes especificos, como género e
outras caracteristicas demograficas, para possibilitar uma compreensdao mais abrangente e
precisa dos fatores que impactam a satisfagdo no trabalho e a efetividade das acdes de
desenvolvimento.

Mourao e Marins (2009) destacam a importancia de ampliar as pesquisas no ambito do
sistema de TD&E, salientando a influéncia de varidveis como a complexidade dos cursos, a
reputacdo do instrutor, as crencas organizacionais e o suporte dos supervisores. Por sua vez,
Abbad, Corréa e Meneses (2010) pontuam a necessidade de mais estudos que relacionem as
estratégias de aprendizagem adotadas com o grau de satisfagcdo dos participantes, uma vez que,
embora a satisfacdo seja reconhecida como o principal indicador mensuravel na avaliacao de
programas de capacitacdo, ainda hd uma escassez de evidéncias acerca do papel das
caracteristicas individuais nesse relacionamento.

No escopo desta pesquisa, mapeiam-se as caracteristicas dos colaboradores e suas
crengas sobre o sistema de treinamentos, entendidas como antecedentes que influenciam os
resultados dos programas de T&D no desempenho individual e institucional. Ao analisar de que
maneira os servidores percebem as contribuigdes do treinamento para seu crescimento pessoal
e para o fortalecimento da organizacao, foi possivel avaliar com maior precisdo o impacto
dessas iniciativas na qualidade do trabalho e na eficiéncia organizacional. Adicionalmente, a
pesquisa também identificou crengas relacionadas ao processo de levantamento de
necessidades, destacando eventuais lacunas entre as demandas reais do trabalho e as acdes de
T&D oferecidas. Ademais, avaliou-se as opinides dos participantes sobre os resultados
alcancados e a implementacao do plano de treinamento.

Por fim, compreender a relagdo entre satisfagao e T&D foi essencial para fundamentar
melhorias nas politicas de gestdo de pessoas no ambito do Poder Judiciario, € com base nos
resultados obtidos, pretendeu-se formular recomendagdes estratégicas e operacionais que
promovam crengas positivas acerca do processo, aumentem a adesdo as agdes propostas e,
consequentemente, elevem os niveis de engajamento e satisfacdo profissional no ambiente de
trabalho.

Com o objetivo de consolidar a revisdo da literatura cientifica relacionada ao tema deste
estudo, realizou-se uma pesquisa bibliografica por meio do portal do TJGO, em que pela anélise
dos artigos cientificos, teses, dissertagdes e TCC’s publicados pela EJUG, constatou-se que ha
uma quantidade reduzida de publicagdes acerca de T&D , sendo que foi encontrado o trabalho

da servidora Wilmara Aparecida Borges Camargo Zava, publicado no ano de 2020, em que



23

avaliou o suporte a transferéncia e o impacto em amplitude de um curso de treinamento de
lideranca aplicado no TJGO, em que revelou que pela média geral dos questionarios a
percepcao do suporte a transferéncia foi positiva; no ano de 2023 a servidora Tatiane Pinheiro
de Sousa Alves, em sua pesquisa sobre o exercicio da lideranca no teletrabalho, pontuou em
sua conclusdo a necessidade de melhoria nos treinamentos € na T&D voltados ao teletrabalho.
Nao foi encontrado trabalho que mensure de forma especifica as crengas e a relagdo entre
satisfacao e treinamento dos servidores de uma determinada area, especialmente em relagao aos
programas de formagao continuada previstos no plano estratégico para o bié€nio 2023/2025 e as
demais atividades formativas promovidas pelo TIGO.

Esta pesquisa teve o intuito de contribuir de forma significativa para o campo da gestao
de pessoas no setor publico, ao analisar de maneira empirica e sistemadtica as crengas € a
satisfacao dos servidores das UPJ Criminais da Comarca de Goiania em relagdo as praticas de
T&D promovidas pelo TJIGO. A investigagdo abrangeu as acgdes previstas no Plano de
Capacitagao 2023/2025, bem como outras iniciativas formativas complementares oferecidas
pela instituicao, com o intuito de compreender de que maneira essas percepgdes influenciam a
satisfacdo, a adesdo, a valorizacdo ¢ a efetividade dos programas de capacitacdo no ambito do
Poder Judiciério estadual.

Dessa forma, esta pesquisa ultrapassa o ambito académico, configurando-se como uma
ferramenta estratégica de apoio a alta gestdo do TJGO na formulacao de politicas eficazes de
desenvolvimento de pessoas. Ao analisar as crencas dos servidores das UPJs Criminais da
Comarca de Goiadnia acerca das contribuigcdes do T&D para o crescimento individual e
institucional, bem como sobre o processo de identificacdo de necessidades, a eficacia das agdes
e os resultados alcancados, busca-se oferecer uma visdo abrangente sobre os fatores que

influenciam a satisfagdo com os programas de formacao.

1.4 ORGANIZACAO DO ESTUDO

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, organizados de forma a garantir
coeréncia logica entre os objetivos propostos, o referencial teodrico, os procedimentos
metodologicos e a andlise dos resultados. O Capitulo 1 Introdugdo apresenta a contextualiza¢ao
do tema, o problema de pesquisa, os objetivos geral e especificos, a justificativa do estudo ¢ a
relevancia da investiga¢cdo no ambito da gestdo de pessoas no Poder Judiciario, com foco nas
UPJs Criminais da Comarca de Goidnia. O Capitulo 2 Fundamentag¢do Tedrica discute os

principais conceitos ¢ abordagens relacionados ao T&D, as crencas sobre os sistemas de T&D
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e a satisfacdo no trabalho, bem como a relacdo entre esses construtos, estabelecendo o suporte
tedrico necessario para a compreensao e analise dos dados empiricos.

O Capitulo 3 Metodologia descreve os procedimentos metodoldgicos adotados,
incluindo o delineamento da pesquisa, a caracterizagdo dos participantes, os instrumentos de
coleta de dados utilizados e as técnicas de andlise aplicadas, assegurando o rigor cientifico e a
confiabilidade dos resultados obtidos. O Capitulo 4 Resultados e Discussdo apresenta os
resultados da pesquisa, contemplando a caracterizacao sociodemografica e profissional dos
participantes, a analise de confiabilidade das escalas, os resultados descritivos e inferenciais
relativos as crengas e a satisfagdo com as praticas de T&D, bem como a discussdo desses
achados a luz do referencial teodrico. Por fim, o Capitulo 5 Considera¢des Finais sintetiza as
principais conclusdes do estudo, destaca suas contribuigdes tedricas e praticas, aponta as
limitagdes da pesquisa e apresenta sugestdes para estudos futuros e para o aprimoramento das

politicas de desenvolvimento de pessoas no ambito do Poder Judiciario.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo tem como objetivo apresentar e discutir os principais fundamentos
teoricos que sustentam esta pesquisa, abordando os conceitos, modelos e evidéncias empiricas
relacionados ao T&D, as crengas organizacionais e a satisfagdo no trabalho. A revisdo da
literatura concentra-se na contextualizacdo desses construtos no ambito da administragao
publica, com énfase no Poder Judiciario, buscando estabelecer as bases conceituais necessarias
para a compreensao da relag@o entre crengas dos servidores e sua satisfacdo com as praticas de
T&D. Ao sistematizar os aportes tedricos nacionais € internacionais, este capitulo fornece o
suporte analitico que orienta a formulacdo do modelo conceitual do estudo e fundamenta a

interpretagao dos resultados empiricos apresentados posteriormente.

2.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

A administracdo publica brasileira, orientada pelos principios constitucionais, busca
assegurar eficiéncia, transparéncia e qualidade na execu¢do de suas atividades, com foco no
atendimento as necessidades da sociedade. Para isso, torna-se indispenséavel a adogdo de uma
gestao flexivel, que valorize o desenvolvimento continuo dos servidores publicos (Bastos;
Loreto, 2023). Nesse sentido, Dewine et al. (2017) destacam que a formacao constante favorece
a implementagdo de praticas inovadoras e o aumento da eficiéncia institucional.

No atual cenario, marcado por transformacgdes tecnologicas, globalizacdo e pela
valorizagdo crescente do capital humano, as organizacdes publicas vém reformulando suas
praticas de gestao de pessoas, Bastos e Loreto (2023) enfatizam que essas mudancas visam
aprimorar as competéncias dos servidores, enquanto Duarte et al. (2020) ressaltam que a
integracdo entre resultados organizacionais e satisfacdo dos colaboradores ¢ essencial para o
éxito das iniciativas institucionais.

O T&D assume, assim, papel estratégico na promocao da aprendizagem organizacional,
impactando diretamente as habilidades, atitudes e comportamentos dos colaboradores, e
segundo Chiavenato (2020), a aprendizagem ¢ um processo continuo que impulsiona melhorias

no desempenho profissional e organizacional. Duarte et al. (2020) complementam que
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programas de T&D contribuem para o fortalecimento da autoconfianca dos servidores,
tornando-os mais preparados para enfrentar os desafios do ambiente* de trabalho.

Nessa mesma perspectiva, Gongalves ¢ Mourao (2011) afirmam que o T&D, além de
ser influenciado pelas diretrizes estratégicas institucionais, também exerce impacto
significativo sobre elas, tornando-se um investimento imprescindivel. Para que esse processo
gere resultados efetivos, € necessdrio implementar avaliagdes constantes, que permitam
mensurar o alcance dos objetivos propostos e assegurar o alinhamento das agdes de T&D com
as metas organizacionais.

Conforme Abbad, Borges-Andrade e Mourdo (2006), o treinamento ¢ um processo
planejado e estruturado que desenvolve conhecimentos®, habilidades e atitudes imediatamente
aplicaveis as atividades laborais, promovendo melhor desempenho nas fungdes atuais ou
futuras. Ja as acdes de desenvolvimento e educacdo organizacional constituem iniciativas
continuas e mais abrangentes, orientadas ndo somente as demandas especificas de cada cargo,
mas também ao fortalecimento das competéncias necessarias para a consecucdo da estratégia
institucional e ao crescimento profissional dos servidores. Assim, enquanto o treinamento
concentra-se no aprimoramento de competéncias especificas e de curto prazo, o
desenvolvimento prepara os colaboradores para desafios futuros, contribuindo para a
sustentabilidade do desempenho organizacional e alinhando interesses individuais aos objetivos
da instituicdo (Chiavenato, 2020). Evidéncias empiricas reforcam essa abordagem ao
demonstrarem que a ampliacao de competéncias impacta positivamente tanto o desempenho
dos servidores quanto a consisténcia de suas trajetdrias profissionais (Monego et al., 2021).

Contudo, o T&D nao deve se limitar ao desenvolvimento técnico, sendo igualmente
essencial fomentar atitudes proativas, criativas e colaborativas. Programas bem estruturados
favorecem o aumento da produtividade, a retencdo de talentos e a melhoria do clima

organizacional (Sjitha; Florence, 2024). Para que esses beneficios sejam efetivos, ¢

4 De acordo com Giddens (1989), as a¢des dos individuos sdo impactadas pelo contexto em que vivem, enquanto,
de forma reciproca, esse ambiente também é moldado pelas opinides e comportamentos das pessoas nas interagdes
sociais. Essa abordagem organizacional dual permite a aquisi¢do de conhecimento tanto de maneira pratica quanto
por meio de discussdes. A percepgdo pratica das acdes humanas se manifesta de forma automatica, integrada ao
modo de agir, resultando em uma compreensdo subentendida que a pessoa possui, conhecendo mais do que
consegue verbalizar, uma vez que isso estd enraizado em sua rotina didria. Em contrapartida, a modalidade
discursiva do saber representa a segunda dimensao estrutural proposta por Giddens, que se concretiza em normas
criadas para regular as a¢des humanas.

5> Conforme Quesia; Kamimura e Oliveira (2019, p. 413), “O conhecimento atualmente, no ambiente coletivo, é
entendido como algo necessario e de possivel mediacdo, tanto no campo pedagdgico quanto na esfera econdmica.
Nessa ultima, segue a visdo daqueles que t€m uma perspectiva de transformar em valor econdmico o
conhecimento, com novos produtos, processos € servicos”.
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imprescindivel que os processos de acompanhamento e avaliacdo dos treinamentos sejam
realizados de forma sistematica e continua, conforme defendem Gongalves e Mourao (2011).
Por outro lado, embora os programas de T&D tragam beneficios amplamente
reconhecidos, enfrentam desafios como custos elevados, resisténcia & mudanca e, por vezes,
dificuldades na aplicagdo pratica dos conhecimentos organizacionais® adquiridos (Montezano
etal., 2020). Chiavenato (2020) ressalta que, para superar esses desafios, ¢ fundamental garantir
o alinhamento entre os objetivos individuais dos servidores e os objetivos institucionais,

promovendo um ambiente organizacional colaborativo, eficiente e orientado a resultados.

2.1.1 Politicas de Treinamento e Desenvolvimento no Judiciario

No ambito do Poder Judiciério, o T&D configura-se como uma estratégia essencial para
alcancar melhores resultados e promover a satisfacdo dos servidores, e Osewe e Gindicha
(2021) destacam que, para que os programas de T&D sejam eficazes, € necessario que estejam
alinhados as demandas dos servidores e aos objetivos institucionais. Tomaz e Tomaz (2023)
reforcam que a formagdao continua ¢ imprescindivel para acompanhar as constantes
transformagoes sociais e atender as demandas especificas do setor publico.

Para garantir a efetividade dos programas de T&D, ¢ fundamental que o processo se
inicie com um diagnostico preciso das necessidades, pois além disso, torna-se indispensavel
considerar as percep¢des dos servidores em relagdo ao sistema de treinamento. Abbad et al.
(2012) destacam que as crengas dos colaboradores sobre o valor, a aplicabilidade e a eficacia
dos treinamentos influenciam diretamente sua motivagao, seu engajamento e a transferéncia do
conhecimento adquirido para o ambiente de trabalho.

Nesse contexto, Lacerda e Abbad (2003) alertam que, quando ndo ha clareza sobre os
beneficios dos treinamentos, a motivacdo dos participantes tende a diminuir, e a falta de
alinhamento entre os contetidos oferecidos e as expectativas dos servidores compromete
significativamente os resultados. Além disso, muitos programas sdo aplicados de forma
padronizada, sem levar em conta as reais necessidades institucionais, o que impacta

negativamente na eficacia dos treinamentos.

6 O saber dentro de uma organiza¢do comega com as pessoas que, em um processo de didlogo e confronto de
ideias, desenvolvem uma nova perspectiva. Esse procedimento encapsula a dindmica de tese-antitese-sintese,
representando um auténtico método de raciocinio conflito e a elaboragdo de um novo entendimento, que define o
processo dialético (Quesia; Kamimura; Oliveira, 2019).
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O CNJ, atento a essa realidade, instituiu a Politica Nacional de Formagao e
Aperfeicoamento de Servidores do Poder Judiciario, regulamentada pela Resolucdo n°
192/2014 e atualizada pela Resolugdo n°® 246/2018. Essa politica estabelece que os tribunais
devem destinar recursos financeiros especificos para a capacitacao, considerando a formagao
como um processo continuo, que se inicia com o ingresso do servidor no Poder Judiciario e se
estende ao longo de toda a sua carreira (CNJ, 2018; CNJ, 2024).

No ambito estadual, o TIGO, por meio da EJUG, criada pela Resolucao n® 40/2015, tem
como missdao promover a formacao inicial e continuada de magistrados e servidores (TJGO,
2025). Para o biénio 2023/2025, a meta estabelecida foi capacitar 60% dos servidores, com a
oferta de cursos de curta durag@o, trilhas de aprendizagem, além de temas voltados a lideranga,
inovagao, sustentabilidade e governanga. Além dos cursos previstos no plano de T&D, outras
acoes de formacgao sdo oferecidas para atender as demandas estabelecidas pelo CNJ ou para
promover a atualizacdo continua dos servidores. Entretanto, os dados disponiveis nao
apresentam informacgdes especificas sobre as crengas e a satisfacdo dos servidores com os
treinamentos realizados (TJGO, 2025).

A efetividade dos treinamentos, segundo Gongalves e Mourao (2011), também depende
da comunicacdo eficiente sobre a importancia dos cursos, de forma a engajar os servidores, €
corroborando com Cristina et al. (2006) que, a capacidade de adaptagcdo dos servidores ¢ um
dos fatores determinantes para o desempenho das instituicdes publicas. Ja Duarte et al. (2020)
afirmam que o T&D ¢ ferramenta indispensavel para modernizar os processos ¢ desenvolver
competéncias essenciais no ambiente judicial. Além de desenvolver competéncias técnicas, 0s
programas de T&D no Poder Judicidrio também geram impactos comportamentais, Pessanha
et al. (2019) e Tomaz e Tomaz (2023) observam que esses programas fortalecem o capital
humano, influenciam positivamente as atitudes dos servidores e contribuem diretamente para a
melhoria do atendimento prestado a sociedade.

A gestdo da T&D deve, portanto, estar alinhada a estratégias organizacionais robustas,
e conforme Chiavenato (2020) salienta que, praticas regulares de desenvolvimento favorecem
o alinhamento dos objetivos individuais e coletivos, promovendo uma cultura de aprendizado
continuo. Duarte et al. (2020) reforcam a importancia de agdes como rodizio de fungodes,
acompanhamento dos resultados e avaliagdes sistematicas, que aumentam a eficiéncia dos
treinamentos e garantem a sustentabilidade dos resultados. Apesar dos avangos, ainda existem
desafios significativos no contexto do Poder Judiciario, como a dificuldade na aplicagdo pratica

dos conteudos ministrados, a desconexdo entre os treinamentos oferecidos e as atividades
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desenvolvidas, além da resisténcia dos servidores frente as mudancas organizacionais
(Montezano et al., 2020).

O CNIJ (2020) aponta que, para enfrentar desafios cronicos como a morosidade
processual e a insuficiéncia de recursos, os tribunais tém promovido reformas organizacionais,
entre as quais se destaca a implantacdo das UPJs, concebidas para elevar a produtividade e
melhorar o atendimento a populacdo. Sorrentino e Costa Neto (2020) explicam que tais
mudancgas respondem a entraves estruturais, evidenciando a necessidade de planejamento e
inovagao na gestao judiciaria.

Experiéncias bem-sucedidas, como aquelas registradas nas UPJs do Tribunal de Justiga
de Sao Paulo (TJSP), evidenciaram ganhos expressivos em produtividade e eficiéncia
processual (TJSP, 2022). Inspirado por esses resultados, o PC n.° 01/2019 impulsionou a
expansao das UPJs em Goids, tendo a T&D continua dos servidores, executada pela EJUG,
como pilar estratégico dessa transformacgdo (TJGO, 2021). Em contextos particularmente
complexos, a exemplo das UPJs criminais da Comarca de Goidnia, onde prevalecem elevada
carga de trabalho, prazos rigorosos ¢ demandas especializadas, praticas sistematicas de T&D
revelam-se essenciais para potencializar a eficiéncia, mitigar o estresse organizacional e
incrementar a satisfacdo dos servidores (Olaniyan; Ojo, 2008; Monego et al., 2021). Nesse
cenario, Carvalho (2024) defende que a gestdo da mudanga deve estar ancorada em uma cultura
organizacional inovadora, no uso de metodologias dgeis € no monitoramento continuo dos
resultados. Além disso, praticas que priorizam lideranca, diversidade, bem-estar e
aprendizagem continua contribuem para a sustentabilidade institucional (Kumar e Bilquees,
2024; Agarwal, 2024).

E, acerca da cultura organizacional, Quesia; Kamimura e Oliveira (2019, p. 413):

A cultura organizacional publica tem elementos advindos das gestoes patrimonialista,
gerencial e burocratica ‘com apego as regras e rotinas, supervalorizag@o da hierarquia,
paternalismo nas relagdes, apego ao poder, entre outras’ [...]. Essa cultura, em regra,
tende a se perpetuar, contudo, pode ser transformada por um processo de construcao
social. Nesse cenario hostil, ¢ imprescindivel compreender o processo de mudanga e
posicionar-se como uma empresa que aprende, com uma aprendizagem
organizacional eficiente, que age rumo a rupturas de velhos habitos, renovando-se
com novos comportamentos. E comum no processo de ruptura de velhos paradigmas
a expressiva inconsisténcia acerca do novo. Para que o processo de mudanga acontega,
deve-se observar a cultura organizacional e estimular a mudanga de velhos habitos

No ambito desta pesquisa, os programas de T&D desempenham um papel estratégico
na gestdo eficiente ¢ na obtencdo de resultados positivos na administragdo publica,

especialmente nas UPJs da Comarca de Goidnia. Essas iniciativas ndo apenas proporcionam
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aos servidores oportunidades para aprimorar suas competéncias técnicas € comportamentais,
bem como no fortalecimento do comprometimento organizacional e a otimizacdo da

produtividade institucional.

2.1.2 Crencas sobre o sistema de treinamento

As transformagdes nos processos de trabalho, impulsionadas especialmente pela
incorporagdao de novas tecnologias, também demandam mudangas profundas nas formas de
T&D, e atualmente, a maioria dos cargos exige maior capacidade de raciocinio, dominio de
ferramentas tecnoldgicas e maior flexibilidade diante de situacdes complexas (Addad et al.,
2012). Assim, o setor de T&D ¢ desafiado a oferecer solugdes de aprendizagem mais rapidas,
continuas e adaptadas a realidade dos servidores. Paralelamente, cresce a preocupacao em
compreender a percepcao dos trabalhadores sobre essas a¢des. Como apontam Abbad, Borges-
Andrade e Gully (2001), as crengas dos participantes acerca da relevancia, aplicabilidade e
valor do treinamento influenciam diretamente sua eficacia.

Mais do que o conteudo propriamente dito, a forma como os colaboradores percebem o
treinamento pode influenciar significativamente o sucesso ou o insucesso da iniciativa, assim,
Abbad et al. (2012) ressaltam que as expectativas e crengas dos participantes impactam seu
nivel de engajamento e a aplicacdo dos conhecimentos adquiridos. Na Psicologia Social, Ajzen
e Fishbein (1980) explicam que as crencas constituem a base para a formagao de atitudes e
comportamentos. No ambiente organizacional, Holanda (1988) define crenga como aquilo que
o individuo aceita como verdade, sendo essa aceitagao determinante na decisao de investir ou
ndo na aprendizagem. Quando essas crengas sdo favoraveis, em relagdo ao contetido, ao
instrutor ou a instituicao, a probabilidade de que o aprendizado seja efetivamente colocado em
pratica aumenta consideravelmente (Freitas, 2005). Portanto, compreender e atuar sobre essas
percepcdes ¢ tdo relevante quanto o desenvolvimento de um programa de T&D bem
estruturado.

Compreender as crengas que os servidores desenvolvem sobre os programas de T&D ¢
essencial para avaliar como eles percebem, valorizam e se engajam nas oportunidades de T&D
oferecidas. Essas crengas, como apontam Abbad et al. (2012), exercem um papel direto na
motivacdo para aprender e, principalmente, na disposi¢do para aplicar o que foi aprendido no
ambiente de trabalho, impactando diretamente os resultados esperados dessas agdes.

No dia a dia das organizag¢des, essas percepcoes nao surgem de forma isolada, e elas sao

formadas a partir de experiéncias individuais, de interagdes com colegas e da cultura
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estabelecida no local de trabalho. Muitas vezes, ao ingressarem na institui¢do, 0s novos
servidores passam a adotar a visdo predominante do grupo sobre o sistema de T&D, seja ela
positiva, quando reconhecem a importancia dos treinamentos para o desenvolvimento
profissional e o desempenho das atividades, ou negativa, quando ha descrédito sobre sua
efetividade. Esse processo gera crengas compartilhadas, que influenciam como cada servidor
se posiciona frente as oportunidades de desenvolvimento. Além disso, fatores como o tempo de
servico, a vivéncia anterior em capacitacdes e at¢ a fungdo que ocupam pode reforgar ou
modificar essas percepgoes (Lopes; Mourao, 2010).

Nesse contexto, a analise dessas crencas possibilita ndo apenas a realizacdo de ajustes e
melhorias nos programas de T&D, tornando-os mais alinhados as necessidades reais dos
servidores e da instituicdo, mas também contribui de maneira direta para o aumento dos indices
de satisfacdo com o sistema de treinamento, impactando positivamente a qualidade dos servigos

oferecidos e promovendo o fortalecimento da cultura de desenvolvimento continuo.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdao no trabalho ¢ definida como a percepcao que o colaborador possui sobre
seu cargo, suas atividades e o ambiente organizacional, e para Aydogdu e Asikgil (2011), trata-
se de uma visdo abrangente sobre o desempenho profissional. Testa (2001) complementa,
afirmando que essa satisfagao ¢ uma resposta emocional e cognitiva diante dos desafios e das
responsabilidades do trabalho. Nesse sentido, Hart (2010) pontua que a satisfagdo surge do
equilibrio entre as expectativas pessoais dos servidores e a realidade encontrada no ambiente
organizacional.

No setor publico, a satisfacdo no trabalho assume um papel central, pois influencia
diretamente a produtividade, o comprometimento e a estabilidade das equipes, confirmado por
Jahnavi e Chirayath (2019) que destacam que, servidores mais satisfeitos tendem a apresentar
menor indice de rotatividade, contribuindo para a continuidade e a qualidade dos servigos
publicos. Soegiarto, Sihite e Usmany (2024) reforcam que colaboradores satisfeitos
demonstram maior produtividade, o que reflete em melhores desempenhos individuais e
coletivos. Além disso, a satisfacdo no trabalho esta diretamente associada a fatores como
autonomia, reconhecimento e ambiente organizacional positivo, e para Soegiarto, Sihite e
Usmany (2024), a autonomia no exercicio das atividades e o reconhecimento pelo desempenho
sdao elementos fundamentais para elevar os niveis de satisfagdo. Jahnavi e Chirayath (2019)

complementam que o investimento na valorizagdo dos servidores, tanto em termos de
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desenvolvimento pessoal quanto profissional, contribui para um ambiente mais motivador e
produtivo. Portanto, compreender os fatores que impactam a satisfagdo no trabalho ¢
fundamental para que as organizagdes publicas desenvolvam estratégias mais assertivas de
gestdo de pessoas, capazes de promover o bem-estar, o engajamento e, consequentemente, a

elevagdo da qualidade dos servigos prestados a sociedade.

2.2.1 Satisfaciao com as praticas de T&D

Diferentemente da satisfagdo no trabalho de forma ampla, a satisfagdo com as praticas
de T&D esta diretamente relacionada a percepgdo que o servidor tem sobre os programas de
T&D oferecidos pela organizagdo’, que segundo Pezzi (2022), essa satisfacdo se manifesta
quando o treinamento ¢ percebido como relevante, aplicavel e util, promovendo ndo apenas
desenvolvimento profissional, mas também sensacdes de plenitude e bem-estar. Neto e Mota
(2017) ressaltam que diversos fatores interferem na satisfacdo com o treinamento, como o
formato do curso, o perfil dos participantes, o conteudo oferecido e, principalmente, o suporte
organizacional. Para esses autores, ¢ fundamental que o planejamento dos programas de T&D
esteja alinhado tanto as necessidades estratégicas da instituicdo quanto as caracteristicas dos
servidores, garantindo, assim, maior efetividade e melhor aproveitamento dos recursos
humanos e financeiros.

Estudos como o de Osewe e Gindicha (2021) demonstram que treinamentos alinhados
as necessidades reais dos servidores resultam em maior produtividade, retencao de talentos e
engajamento. Tomaz e Tomaz (2023) acrescentam que, no contexto do Poder Judicidrio,
capacitagdes bem estruturadas sdo fundamentais para enfrentar as crescentes demandas
institucionais, além de promoverem satisfacdo, desenvolvimento profissional e
comprometimento. Dilshad Baig et al. (2023) defendem que treinamentos eficazes impactam
diretamente na satisfagdo dos colaboradores, o que reflete na melhoria dos resultados
organizacionais. Do mesmo modo, Riyanto et al. (2023) afirmam que colaboradores que

percebem valor nas capacitagdes desenvolvem maior comprometimento com a organizacao,

"No caso da organizag¢io publica, Quesia; Kamimura e Oliveira (2019, p. 414) informam que “[...] as organizagdes
publicas atuais devem dotar-se de individuos com comportamento eléstico, flexivel e que ndo se deixem imobilizar
pelas tradicionais e burocraticas formas de resisténcia a mudangas. A lideranga ajustada e a cultura organizacional
sadia proporcionam um campo saudavel para a gestdo do conhecimento nos aspectos da criagdo, retencao,
transferéncia e aplicagcdo do conhecimento. A disseminacao de crencas, valores, a divulga¢ao da missdo e visdo da
organizagdo pela lideranga atuante facilita o processo de comunicacao, autonomia e liberdade do pensamento, e as
vertentes do conhecimento de cada colaborador”.
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além de adquirirem competéncias técnicas e socioemocionais essenciais para o desempenho de
suas fungoes.

A adogdo de uma cultura de aprendizagem continua também influencia diretamente a
satisfacdo com o treinamento, € corroborando com Riyanto et al. (2023) que, programas
continuos de desenvolvimento ndo apenas aumentam o nivel de satisfacdo dos colaboradores,
como também fortalecem o comprometimento organizacional, gerando ganhos tanto para os
individuos quanto para a institui¢do. Por fim, a avaliacao sistematica dos programas de T&D
se mostra essencial, pois permite identificar pontos fortes e oportunidades de melhoria. Neto e
Mota (2017) destacam que, quando essa avaliagdo ocorre em ambientes organizacionais
pautados por valores compartilhados, ha maior alinhamento entre os objetivos institucionais e
as expectativas individuais dos servidores, o que potencializa os niveis de satisfagao, promove
a inovacgao e fortalece o desempenho organizacional (Ariani, 2023).

Compreender as percepgoes dos servidores acerca do T&D ¢ fundamental, pois essas
avaliagdes influenciam diretamente sua satisfacdo, e quando os servidores consideram os
treinamentos uteis, aplicaveis e relevantes, tendem a apresentar maior satisfacao, engajamento
€ motivagdo, 0 que impacta positivamente o comprometimento € o desempenho. Assim, a
investigacdo dessas percep¢des possibilita a melhoria continua dos programas de T&D,
tornando-os mais alinhados as necessidades dos servidores e aos objetivos institucionais. No
contexto das UPJs criminais, essa abordagem contribui para o fortalecimento de um ambiente
organizacional mais produtivo, promovendo maior satisfacdo, aprendizado continuo e a

elevacao da qualidade dos servigos prestados.

2.3 RELACAO ENTRE CRENCAS SOBRE OS PROGRAMAS DE TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO E SATISFACAO

Os programas de T&D desempenham papel estratégico nas organizacdes, publicos ou
privados, por contribuirem diretamente para o desenvolvimento de competéncias, o alcance dos
objetivos institucionais e a satisfacdo dos colaboradores, que segundo Bastos e Loreto (2023),
quando alinhados as praticas de gestdo e comunicagdo interna, esses programas ampliam o
aprendizado, fortalecem o desempenho e favorecem um ambiente organizacional mais
produtivo e motivador. Complementarmente, Azeredo (2019) destaca que treinamentos bem
estruturados valorizam o capital humano, promovem a retengao de talentos e estimulam a busca

por melhores resultados.
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Duarte et al. (2020) refor¢am que, além do aprimoramento técnico, o T&D contribui
para a construcdo de solugdes inovadoras, enquanto Agarwal (2024) ressalta que treinamentos
eficazes impactam diretamente na qualidade dos servicos prestados e na capacidade das
organizagoes se adaptarem as mudangas, especialmente no setor publico, que enfrenta desafios
constantes. Para além do desenvolvimento de competéncias, compreender como os servidores
percebem os programas de T&D torna-se indispensavel. Abbad, Pilati e Pantoja (2003) alertam
que caracteristicas individuais, como tragos de personalidade e experiéncias anteriores,
influenciam diretamente a motivagao, os resultados do treinamento e sua transferéncia para a
pratica profissional. Assim, o sucesso dos programas de T&D ndo depende apenas da qualidade
técnica do contetido, mas também das crengas que os colaboradores possuem sobre sua eficacia,
aplicabilidade e relevancia.

Essas crengas estdo diretamente associadas aos niveis de satisfacao, tanto no trabalho
quanto com o proprio treinamento, conforme Meneses e Abbad (2003) destacam que, a
autoeficacia para a transferéncia, ou seja, a confianca do servidor em aplicar os conhecimentos
adquiridos no ambiente de trabalho, ¢ condicionada por experiéncias anteriores bem-sucedidas,
suporte organizacional e pela percepcao da utilidade dos treinamentos. Nesse sentido, as
crengas atuam como um filtro cognitivo, que pode potencializar ou limitar os efeitos do
treinamento, refletindo diretamente na satisfacao dos servidores.

No setor publico, especialmente em ambientes complexos como as UPJs criminais, as
demandas por qualificacdo sao elevadas, e a satisfacdo dos servidores torna-se fator critico para
aprodutividade e a qualidade dos servigos, e Monego et al. (2021) defendem que lideres® devem
compreender as necessidades dos servidores e investir continuamente na T&D, de forma que
haja alinhamento entre as expectativas individuais e os objetivos institucionais. De maneira
alinhada, Silva e Carvalho (2019) reforcam que quando os servidores percebem que a
organizagdo valoriza seu desenvolvimento, hd aumento significativo na motivacdo, no
engajamento e na satisfacdo no trabalho.

Além disso, programas de T&D bem planejados atuam como mecanismos ndo apenas
de desenvolvimento profissional, mas também de promocao do bem-estar organizacional, e
assim, Kumar e Bilquees (2024) e Marque e Vilarinho (2023) ressaltam que, em ambientes de
alta pressdo, como no Judiciario, capacitacdes contribuem para a reducdo do estresse

organizacional e para a constru¢do de um ambiente de trabalho mais saudavel, refor¢ando a

8 Conforme Quesia; Kamimura e Oliveira (2019, p. 415) “o lider deve conhecer seus liderados, suas necessidades
e motivagdes para que possa conquistar seguidores. A partir dai, o lider ¢ capaz de construir um ambiente propicio
a mudancgas”.
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satisfacdo no trabalho. Esse impacto também se manifesta na retenc¢ao de talentos e na melhoria
do desempenho institucional, e Almeida et al. (2020) destacam que colaboradores que percebem
valor no investimento realizado em seu desenvolvimento demonstram maior comprometimento
e produtividade. Agarwal (2024) complementa que iniciativas de T&D alinhadas a estratégia
institucional elevam a capacidade de adaptagdo da organizagado, refor¢ando tanto a satisfacao
quanto o alcance de resultados sustentaveis.

As crengas organizacionais representam percepgoes construidas a partir de experiéncias
individuais e coletivas, influenciadas por fatores sociais, culturais e funcionais, como o tempo
de servigo e o historico de capacitagdes (Lopes; Mourao, 2010). No ambiente profissional, essas
crencas exercem impacto direto na maneira como os colaboradores percebem e se envolvem
nos programas de T&D. Contudo, apesar da importancia estratégica dessas agodes, a avaliagao
dos seus efeitos no setor publico ainda apresenta limitagdes. Sem um acompanhamento
adequado, torna-se dificil verificar se os treinamentos promovem mudangas comportamentais,
melhorias no desempenho ou o desenvolvimento organizacional (Gongalves; Mourao, 2011).
Dessa forma, compreender a relagdo entre as crencas dos servidores e a satisfagdo com o T&D
¢ fundamental para aprimorar as praticas de T&D e fortalecer os resultados organizacionais.

Pezzi (2022) reforga que a satisfagdo com o treinamento surge quando os servidores
percebem que as capacitagdes atendem as suas necessidades e agregam valor as suas atividades
profissionais, contudo, essa satisfacdo ndo esta dissociada das crencas: quando os servidores
acreditam que os treinamentos sao relevantes, aplicaveis e reconhecem seu impacto, hd maior
probabilidade de satisfacdo, engajamento e comprometimento com a institui¢ao. Ja, Chiavenato
(2020) complementa essa discussdo ao afirmar que, nas organizagdes publicas, o sucesso dos
programas de desenvolvimento estd diretamente relacionado ao alinhamento entre os objetivos
institucionais e as expectativas dos servidores. Nesse cenario, Bastos e Loreto (2023) reforgam
que esse alinhamento contribui para maior produtividade, satisfagdo e eficacia organizacional.

Considerando o exposto, torna-se evidente que avaliar as crengas e satisfacdo dos
servidores sobre os programas de T&D ¢ tio relevante quanto avaliar os proprios resultados do
treinamento. A crenga na utilidade, aplicabilidade e efetividade das agdes formativas ¢
determinante para que os servidores se sintam satisfeitos, motivados e comprometidos com sua
atuacao profissional.

Com base na fundamentacdo tedrica que sustenta esta pesquisa, torna-se necessario
apresentar, de forma clara e didatica, a relagdo entre os principais construtos envolvidos no
estudo. Para isso, foi elaborado um modelo conceitual que sintetiza as associagdes propostas,

no qual as crencas dos servidores acerca do sistema de T&D sdao compreendidas como varidveis
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antecedentes que influenciam diretamente a satisfacdo com os treinamentos corporativos e,
consequentemente, a satisfacdo no trabalho. Essa cadeia de percepgdes impacta
significativamente o desempenho organizacional, seja por meio da melhoria na qualidade dos
servicos prestados, da reducdo do estresse organizacional ou do aumento do engajamento e
retengdo de talentos. Assim, esse modelo fornece uma base logica e coerente que guia tanto o
desenvolvimento dos instrumentos de coleta de dados quanto a andlise e interpretacdo dos
resultados, reforcando o carater inovador e aplicado desta pesquisa no contexto do Poder

Judiciario.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo descreve os procedimentos metodologicos adotados para a condugao da
pesquisa, detalhando o delineamento, a abordagem, os participantes, os instrumentos de coleta
de dados e as técnicas de andlise utilizadas. A op¢ao metodologica foi definida de modo a
assegurar coeréncia com os objetivos do estudo e com a natureza dos construtos investigados,
possibilitando a obtencao de dados validos e confidveis sobre as crencas e a satisfacdo dos
servidores das UPJs Criminais da Comarca de Goiania. A apresentacdo sistematica das etapas
metodologicas visa garantir transparéncia, rigor cientifico e possibilidade de replicagdo da

pesquisa em contextos organizacionais semelhantes.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta pesquisa utiliza uma abordagem quantitativa com o objetivo de analisar as crengas
e a satisfacao dos servidores das UPJs Criminais da Comarca de Goiania em relacdo aos
programas de T&D previstos no Plano de Capacitagdo do biénio 2023/2025° e as demais
praticas formativas do TJGO.

No que se refere a abordagem quantitativa, conforme salientado por Silva, Lopes e
Junior (2014), este método ¢ particularmente eficaz para estudos que abrangem amostras
grandes e critérios diversificados. Quando devidamente planejado e executado, possibilita a
identificacdo de padrdes e tendéncias relevantes dentro de uma area especifica, oferecendo
informagdes valiosas para a tomada de decisdes gerenciais. Dessa maneira, foi possivel
classificar e ordenar as respostas, gerando insights praticos e fundamentados sobre os temas
investigados. Conforme observado por Gongalves ¢ Mourao (2011), verifica-se um aumento
continuo da relevancia do T&D no ambiente organizacional, o que tem gerado um interesse

crescente na analise dos resultados e impactos das iniciativas de capacitagao.

% Para o biénio 2023/2025, a EJUG estabeleceu como meta capacitar, no minimo, 60% do quadro de servidores,
por meio de cursos de curta duragdo, estruturados em trilhas de aprendizagem alinhadas as necessidades
institucionais. No periodo de 2023 e 2024, foram ofertadas trilhas especificas para diferentes perfis profissionais,
com especial atengdo aos servidores de primeiro grau, que integram a area-fim objeto deste estudo. As acdes
educativas da Trilha 3, destinadas a esses colaboradores, compreendem um total de 123 cursos distribuidos entre
as areas de aperfeicoamento, lideranca e governanca, planejamento e inovagao, e sustentabilidade. Além das agdes
previstas neste plano, a EJUG oferece uma variedade de cursos e webindrios complementares, em conformidade
com as diretrizes do CNJ, com o objetivo de promover a atualizagdo continua das competéncias institucionais e
fortalecer a cultura organizacional.
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3.2 PARTICIPANTES

A populacao deste estudo foi composta por servidores efetivos do TJIGO, ocupantes dos
cargos: Analista Judiciario - Area Administrativa; Analista Judiciario - Area Judiciaria;
Analista Judiciario - Area Administrativa [cargo de chefia: gestor(a) ou subgestor(a)]; Analista
Judiciario - Area Judiciéria [cargo de chefia: gestor(a) ou subgestor(a)] da Comarca de Goiania.
Foram definidos, como critérios de exclusao, os servidores ocupantes exclusivamente de cargos
comissionados, os estagiarios, os colaboradores terceirizados € os magistrados, uma vez que
ndo integram o publico-alvo desta pesquisa. Para participar foi necessario que o servidor tivesse
concluido pelo menos um curso de formagdo oferecido pelo TJGO no periodo do biénio
2023/2025, independentemente de estar previsto ou nao no plano de capacitagao.

As unidades selecionadas para compor o objeto deste estudo correspondem as seguintes
UPJs Criminais da Comarca de Goiania: 1* e 2* UPJ das Varas de Crimes Punidos com
Reclusdo, Detencdo ¢ Ordem Tributaria; Unidade de Processamento Judicial das Varas
Criminais dos Crimes Dolosos Contra a Vida e Tribunal do Juri; Unidade de Processamento
Judicial das Varas das Garantias; Unidade de Processamento Judicial das Varas dos Crimes
Contra as Vitimas Hipervulneraveis e Crimes de Transito; e UPJ das Varas dos Feitos Relativos

a Organizagao Criminosa.

3.3 INSTRUMENTOS

Nesta pesquisa, foram utilizados instrumentos validados, conforme descritos a seguir,
com o objetivo de mensurar as crengas relacionadas a T&D, assim como para a andlise da
relagcdo entre satisfagdo e treinamento. Os questionarios aplicados foram estruturados em trés
secOes distintas:

O questionario geral que se encontra no Apéndice B e foi destinado a coletar
informagdes pessoais e profissionais dos participantes, abrangendo dados como género, nivel
de escolaridade, cargo, faixa etaria, tempo de servico no TJGO, quantos cursos de formagao
participou no periodo 2023/2025, bem como o ultimo curso de formacao que participou € o ano
de sua realizacdo. Essas informagdes visaram contextualizar os dados obtidos e proporcionar
uma compreensdo mais abrangente das caracteristicas profissionais da amostra.

A Escala de Crengas sobre Sistemas de Treinamento e Desenvolvimento (ECST)
utilizada para a avaliacao das crengas dos servidores acerca do sistema de T&D, desenvolvida

e validada por Freitas e Borges-Andrade (2004), conforme o livro “Medidas de Avaliacdo em
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Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo”. Essa escala parte do pressuposto de que as
experiéncias anteriores dos individuos em relagdo aos treinamentos organizacionais contribuem
para a formagao de crencgas acerca da importancia e efetividade dessas acoes. Tais crengas, por
sua vez, podem influenciar diretamente a inten¢ao de aprender e aplicar o conhecimento
adquirido no ambiente de trabalho (Abbad et al., 2012). Esta escala ¢ de autoaplicagdo e refere-
se ao sistema de treinamento como um todo. A ECST, conforme Anexo II, possui 35 itens, cada
um relacionando o treinamento a um atributo especifico, e os participantes deverdo indicar seu
grau de concordancia em uma escala de 10 pontos, variando de 1 (ndo acredito) a 10 (acredito
completamente). As caracteristicas do fator geral obtido na ECST sdo os seguintes: crengas
sobre as contribui¢des do treinamento para o individuo e para a organizagao (itens 1, 2, 3, 4, 7,
8, 9, 11, 12, 13, 14, 15, 25, 29, 30, 32); crencas sobre o processo de levantamento de
necessidades de treinamento (itens 5, 6, 10, 16, 18, 19, 20, 23, 24, 31); e crengas sobre
resultados e o processo de treinamento (itens 17, 21, 22, 26, 27, 28, 33). Essa ferramenta
permitiu identificar quais aspectos do sistema de T&D suscitam crengas mais ou menos
favoraveis no TJGO, agrupados em trés dimensdes principais: crengas sobre as contribuicdes
do treinamento para o individuo e para a organizacao, crengas sobre o processo de identificagcdo
de necessidades de treinamento e crengas relacionadas aos resultados e ao processo de
implementag¢do do treinamento.

A ECST apresenta solida validagdo psicométrica e indices de consisténcia confidveis,
configurando-se como uma ferramenta eficaz para a avaliacdo das crengas dos colaboradores
em relacdo ao T&D organizacional. Sua utilizagao permite as instituigdes identificar os aspectos
nos quais os treinamentos sdo mais valorizados pelos colaboradores, assim como aqueles que
possuem menor credibilidade, possibilitando, com base nesses dados, a elaboracdo de
estratégias de intervencdo mais precisas € alinhadas as necessidades reais dos diferentes
publicos internos (Freitas; Borges-Andrade, 2004).

Apesar de esta escala ter sido desenvolvida em 2004, estudos relacionados tém
identificado outras pesquisas que demonstram a continuidade da relevancia da ECST na
avaliacdo de crengas sobre treinamento e desenvolvimento em diversos contextos, além de
confirmarem a sua robustez psicométrica. Nesse contexto, destaca-se o estudo conduzido por
Picchiai e Fernandes (2019), no qual utilizaram a ECST para avaliar as crencas de proprietarios
e colaboradores de micro e pequenas empresas. Os autores observaram que o instrumento
apresentou elevada capacidade de mensuragdo, apresentando resultados consistentes e

confidveis. A pesquisa também evidenciou a influéncia positiva da capacitagdo no



40

comportamento organizacional, identificando uma correlacdo significativa entre as agdes de
treinamento e os niveis de rotatividade nas organizagdes analisadas.

A ECST foi utilizada por Sampaio et al. (2022) em uma pesquisa conduzida em uma
empresa do setor de tecnologia, e os resultados indicaram percepcdes predominantemente
positivas em relacdo as acdes de TD&E, fortalecendo a confianca dos colaboradores na
efetividade dessas iniciativas. Além disso, os autores salientam os treinamentos como
estratégias eficazes de gestao de pessoas, o que reforga a validade e aplicabilidade da ECST em
diversos contextos organizacionais.

Escala sobre identificacdo das relagdes de satisfagdo no trabalho com treinamentos
corporativos que foi aplicada para avaliar a relagdo entre a satisfacdo e os treinamentos. Essa
escala foi construida e validada por Pezzi (2022), conforme apresentado na pesquisa intitulada
“Avaliacdo da satisfacdo de treinamentos corporativos em uma empresa de grande porte”. A
referida autora adaptou o questiondrio, com 12 questdes, para uma escala de Likert de sete
pontos, com respostas que variam de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”,
considerando-se esta abordagem mais adequada ao contexto da coleta de dados!’. Este
instrumento encontra-se no Anexo III e foi utilizado para mensurar de forma objetiva a relagao
entre satisfacdo e os treinamentos oferecidos, abordando aspectos como qualidade,
aplicabilidade, satisfagao geral e alinhamento com as demandas do trabalho nas UPJs do TJGO.

Os instrumentos aplicados permitiu responder aos objetivos estabelecidos e identificar
os aspectos do T&D que favorecem ou dificultam a formacao de crengas positivas ou negativas,

além de mensurar a relagdo entre satisfacao e os treinamentos no TJGO.

3.4 PROCEDIMENTOS DA COLETA E ANALISE DOS DADOS

O presente estudo foi conduzido por meio de um levantamento de campo, valendo-se

de questionarios previamente validados como principal instrumento de coleta de dados, para

10 Antes da aplicagdo definitiva, a autora Pezzi (2022) submeteu o instrumento a validagdo por especialistas da
area e passou por pré-testes com cinco participantes, o que possibilitou ajustes em dois itens, garantindo maior
clareza e precisdo nas respostas. As questdes da escala concentram-se em treinamento, aprendizagem e aquisi¢cdo
de conhecimentos, distribuindo-se em quatro fatores: O primeiro, intitulado aprendizagem, compreende os itens
03, 04, 05, 06,07, 08 ¢ 11, os quais mensuram a aplicagdo pratica dos treinamentos e a percepgao de sua utilidade
dos para o trabalho diario. O segundo fator, satisfagdo com o treinamento, abrange os itens 01 e 02 que mensura a
receptividade afetiva dos participantes, refletida em lembrar com satisfagdo e apreciar os treinamentos recebidos.
Ja o terceiro fator, resultados individuais, contempla os itens 09 e 10, aferindo o incremento na satisfagdo com o
trabalho e a melhoria do desempenho e da produtividade apos a aplicagdo dos contetidos aprendidos. Por fim, o
quarto fator, resultado organizacional clima, identificado exclusivamente pelo item 12, avalia a percepgao de que
o clima organizacional se aprimora em fung@o dos treinamentos oferecidos.
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viabilizar o acesso aos participantes, foi protocolado o Sistema de Processos
Administrativos (PROAD) n°®202505000642467, no qual se pleiteou autorizagao para realizar
a pesquisa nas dependéncias do Forum da Comarca de Goiania e, concomitantemente, a
remessa da listagem nominal atualizada dos(as) servidores(as) efetivos(as) lotados nas UPJs
Criminais selecionadas.

Os questionarios foram disponibilizados na plataforma Google Forms, por um prazo de
15 (quinze) dias, no més de julho de 2025, sendo enviados aos servidores das UPJs Criminais
por meio de mensagens individuais no aplicativo WhatsApp, assim como compartilhado em
grupos de comunicagdo das varas criminais da comarca de Goiania.

A escolha do WhatsApp como canal de divulgacdo da pesquisa se justifica pela sua
ampla aceitagdo e popularidade no Brasil, conforme destacado por Pedroso et al. (2022). Este
recurso proporciona um acesso facilitado aos participantes e permite uma comunicacao agil e
eficiente. Para incentivar a participag@o e expandir o alcance da pesquisa, serd empregada a
técnica de amostragem em cadeia (snowball sampling). Neste procedimento, a pesquisadora
iniciou o compartilhamento do questionario com seus contatos diretos, que, por sua vez, foram
convidados a encaminhar a mensagem a outros potenciais participantes em suas redes de
relacionamento. Essa estratégia foi implementada de maneira continua durante todo o periodo
de coleta de dados.

Os dados coletados nesta pesquisa foram organizados, tratados e analisados por meio
do Power BI, com dashboards para facilitar a leitura dos achados, e inicialmente, foi realizada
uma analise descritiva para caracterizagao da amostra, com base nos dados sociodemograficos
e funcionais dos servidores das UPJs Criminais da Comarca de Goiania e essa etapa teve como
objetivo apresentar o perfil dos participantes. Na sequéncia, considerando que os instrumentos
adotados foram escalas previamente validadas, foi conduzida uma Andlise Fatorial
Confirmatoéria (AFC). A anélise da interpretacdo dos resultados deve levar em conta o grau de
precisdo de cada um dos fatores (Alfa de Cronbach). O instrumento de crencas adota uma escala
tipo Likert e, como todos os itens sdo positivos, valores médios entre 1 e 4 indicariam uma
descrenga no sistema de treinamento, entre 4,1 ¢ 7 indicariam uma crenga moderada e entre 7,1
e 10 uma percepgao positiva acerca desse sistema. Sera feita uma matriz de correlagdes entre
as escalas de crengas e de satisfacao.

Por fim, a hip6tese central que investiga a relagao entre crengas sobre o sistema de T&D
e a satisfacdo com as agOes formativas foi testada por meio de andlises estatisticas inferenciais
e utilizando correlagdao. Essas técnicas permitiram examinar a intensidade e a direcdo da

associacdo entre os construtos, bem como avaliar o poder explicativo das crengas sobre os
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niveis de satisfagdo relatados pelos servidores, em consonancia com 0s objetivos propostos e
com o delineamento metodoldgico adotado na pesquisa. O objetivo principal dessa analise foi
verificar as crengas dos servidores em relagdo ao Programa de T&D oferecido pelo TIGO, bem
como mensurar sua relagdo com a satisfacdo com os treinamentos. A analise buscara
compreender os principais fatores que facilitam ou dificultam a formagao de crengas positivas
ou negativas acerca dos programas de treinamento. Com os dados coletados, serd possivel
estabelecer a relagdo entre as crencas dos servidores e sua satisfagao com o T&D, contribuindo
para o desenvolvimento de propostas de melhoria que promovam maior engajamento e
equidade nas acdes de capacitagdo, fortalecendo a efetividade das politicas de desenvolvimento

institucional e valorizag@o dos profissionais nas UPJs Criminais da Comarca de Goiania.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo tem como objetivo apresentar e analisar os resultados obtidos a partir dos
dados coletados junto aos servidores das UPJs Criminais da Comarca de Goidnia, bem como
discutir esses achados a luz do referencial tedrico que fundamenta esta pesquisa. Inicialmente,
sdao apresentados os dados referentes a caracterizagdo sociodemografica e profissional dos
participantes, seguidos das analises de confiabilidade dos instrumentos utilizados, assegurando
a validade e a consisténcia das medidas aplicadas.

Na sequéncia, sdo expostos os resultados descritivos e inferenciais relacionados as
crencas dos servidores sobre o sistema de T&D e aos niveis de satisfacdo com as agdes
formativas, incluindo a analise da relagdo entre esses construtos. A discussao dos resultados ¢
realizada de forma articulada com a literatura cientifica, dados do CNJ e do TJIGO, permitindo
compreender os significados, implicagdes e contribui¢cdes dos achados para a gestdo de pessoas
no ambito do Poder Judiciario, especialmente em contextos organizacionais caracterizados por

elevada complexidade e demanda por eficiéncia.

4.1 PROCEDIMENTOS DE COLETA E CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA E
PROFISSIONAL DOS PARTICIPANTES

A pesquisa foi realizada junto aos servidores das UPJs Criminais da Comarca de
Goiania, por meio da aplicacdo de questionario eletronico na plataforma Google Forms. O
universo investigado foi composto por 75 servidores, conforme registros administrativos
constantes no PROAD n° 202505000642467. A coleta de dados ocorreu no més de julho de
2025, periodo em que foram obtidas 66 respostas, correspondendo a uma taxa de retorno de
aproximadamente 88% em relac@o ao total de servidores convidados a participar da pesquisa.

Apo6s a aplicacdo dos critérios de inclusdo, que consideraram apenas servidores que
participaram de ao menos uma acao de T&D no periodo de 2023/2025, foram excluidas oito
respostas. Dessa forma, a amostra final analisada foi composta por 58 participantes, o que
representa cerca de 77% do universo inicialmente previsto. Trata-se de um percentual
expressivo para pesquisas de natureza organizacional, especialmente aquelas voltadas a andlise
de construtos subjetivos, como crencas ¢ satisfagdo, conforme indicam Abbad et al. (2012) e

Gongalves e Mourao (2011).
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A elevada taxa de resposta observada reforca a relevancia do tema investigado para os
servidores participantes, e Duarte et al. (2020) destacam que pesquisas relacionadas ao
desenvolvimento profissional tendem a apresentar maior engajamento quando os respondentes
percebem conexao direta entre o objeto de estudo e sua realidade de trabalho. Ademais, a
representatividade da amostra fortalece a consisténcia das inferéncias realizadas, aspecto
particularmente relevante em estudos que buscam compreender percepgdes, atitudes e
avaliagcdes subjetivas no contexto organizacional, conforme defendem Meneses ¢ Abbad
(2003).

Os dados coletados foram inicialmente organizados em planilha eletronica e submetidos
a uma analise exploratoria por meio da ferramenta Power BI. Essa etapa permitiu a
consolidagdo de estatisticas descritivas, a identificagdo de padrdes de resposta e a visualizagdo
dos resultados por meio de painéis interativos. A utilizagao dessa abordagem contribuiu para
uma leitura mais sistematizada do perfil dos respondentes e de suas crengas acerca do sistema
de T&D, em consondncia com as recomendacdes metodoldgicas de Abbad et al. (2012) e
Sampaio et al. (2022), que ressaltam a importancia da analise exploratoria para a compreensao
preliminar dos dados em estudos psicométricos.

No que se refere a caracterizagdo profissional, conforme evidenciado nos painéis
elaborados no Power BI, 34,48% dos respondentes ocupam o cargo de Analista Judiciario area
administrativa, 24,14% Analista Judicidrio area judiciaria, 22,41% Analista Judiciario area
judiciéria (cargo de gestor ou subgestor) e 18,97% Analista Judicidrio drea administrativa
(gestor ou subgestor). Essa distribuigdo reflete a composi¢ao funcional tipica das UPJs
criminais, caracterizadas pela atuacdo integrada de servidores das areas administrativa e
judiciaria, tanto em fungdes técnicas quanto em atribui¢des de gestdo. Tal configuragado reflete
a organizagdo do trabalho nas UPJs, na qual as atividades processuais, administrativas e
gerenciais se complementam para assegurar o adequado funcionamento das unidades.

Quanto ao envolvimento dos servidores com agdes de T&D, verificou-se que 60,34%
dos participantes realizaram mais de cinco cursos de capacitagdo no periodo de 2023/2025. Esse
dado evidencia elevado grau de participacao e engajamento institucional nas agdes de T&D
promovidas pelo Tribunal de Justica do Estado de Goias, indicando que a amostra ¢ composta
por servidores com vivéncia significativa em programas de treinamento.

Em relagdo ao tempo de servigo, constatou-se que 43,1% dos servidores possuem mais
de 15 anos de atua¢do no TJGO, enquanto 41,4% apresentam tempo de servico entre 6 e 14
anos, e apenas 15,5% possuem até 5 anos de instituicdo. Esses nimeros indicam que a amostra

¢ composta majoritariamente por profissionais experientes, com longa trajetoria no servigo
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publico. Lopes e Mourao (2010) destacam que servidores com maior tempo de servigo tendem
a apresentar crencas mais consolidadas acerca dos sistemas organizacionais, o que influencia
diretamente suas crencgas sobre treinamento, satisfagao e utilidade das acdes formativas. Além
disso, a predominancia de servidores experientes reforca a importancia de politicas de T&D
continuas, voltadas tanto a atualizacdo técnica quanto a adaptacdo a novas formas de trabalho,
conforme defendem Chiavenato (2020) e Bastos ¢ Loreto (2023).

No que diz respeito ao perfil sociodemografico (Tabela 1), observou-se predominancia
do género feminino, que corresponde a 70,7% da amostra, enquanto os homens representam
29,3% dos respondentes. Entre as mulheres, 48,8% encontram-se na faixa etaria de 30 a 44
anos, e 43,9% possuem mais de 45 anos. Ja entre os homens, 88,2% estdo na faixa etdria entre
30 e 44 anos, e 11,8% tém mais de 45 anos. Esse perfil ¢ coerente com estudos sobre o servigo
publico brasileiro, que indicam crescente participacao feminina em carreiras do Judicidrio, bem
como maior concentracdo de servidores em faixas etarias intermedidrias, conforme apontam
Pessanha et al. (2019) e Tomaz e Tomaz (2023).

Quanto ao nivel de escolaridade dos participantes, verificou-se elevada qualificacao dos
participantes, sendo que 69% possuem pos-graduacdo, e 15,5% possuem mestrado ou
doutorado. Esse dado evidencia um corpo funcional altamente qualificado, caracteristica cada
vez mais presente no Poder Judiciario. A elevada escolaridade pode influenciar diretamente as
expectativas em relacdo aos programas de T&D, tornando os servidores mais criticos quanto a
qualidade, a aplicabilidade e ao alinhamento dos conteudos ofertados, conforme discutem

Abbad et al. (2012) e Pezzi (2022).

Tabela 1: Perfil Sociodemografico e Profissional dos Participantes (N=58)

Caracteristicas Quant. %
Cargo Analista Jud. — Area Adm 20 34,48%
Analista Jud. — Area Adm. (Gestor/Sub.) 11 18,97%
Analista Jud. — Area Jud. 14 24,14%
Analista Jud. — Area Jud. (Gestor/Sub.) 13 22,41%
Género Feminino 41 70,7%
Masculino 17 29,3%
Faixa Etaria Menos de 30 anos 3 5,2%
De 30 a 44 anos 35 60,3%
Acima de 45 anos 20 34,5%
Tempo de Servigo Até 5 anos 9 15,5%

De 6 a 14 anos 24 41,4%



Escolaridade

Quant. de Cursos

Ano de realizacdo

Mais de 15 anos
Ensino Médio
Superior Incompleto
Superior Completo
P6s Graduagdo
Mestrado/Doutorado
Apenas 1 curso
Entre 2 ¢ 4

Mais de 5 cursos
Nenhum curso

2023

2024

2025

25

43,1%
0%
5,2%
10,3%
69%
15,5%
8,6%
31%
60,3%
0%
65,5%
89,7%
67,2%

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

4.2 CONFIABILIDADE DAS ESCALAS
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Para verificar a confiabilidade das medidas utilizadas nesta pesquisa, procedeu-se ao

calculo do Alfa de Cronbach para os dois conjuntos de varidveis analisados. A ECST apresentou

coeficiente alfa de 0,98, enquanto a escala de satisfagdo com o treinamento obteve valor de

0,97, indicando elevados niveis de consisténcia interna (Tabela 2).

Tabela 2: Confiabilidade das escalas (Alfa de Cronbach)

Escala

Alfa de Cronbach

ECST

Satisfacdo com Treinamentos

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

No campo das pesquisas psicométricas, valores de alfa iguais ou superiores a 0,70 sdo

considerados satisfatorios, ao passo que coeficientes acima de 0,90 evidenciam excelente

confiabilidade dos instrumentos (Abbad et al., 2012). Dessa forma, os resultados alcangados

demonstram que os itens que compdem ambas as escalas apresentam elevada coeréncia entre

si, mensurando de maneira precisa e estdvel os construtos propostos, 0 que assegura maior

robustez as andlises realizadas e confere maior seguranga as interpretagdes extraidas a partir

das respostas dos participantes.

Além disso, a elevada consisténcia interna observada sugere que os servidores

compartilham crengas relativamente homogéneas acerca do sistema de treinamento e
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desenvolvimento, o que pode ser interpretado como a presenca de crencgas coletivas no contexto
organizacional, conforme discutido por Lopes e Mourdo (2010). Tal aspecto assume especial
relevancia no ambito do Poder Judicidrio, em que a cultura institucional tende a influenciar de
forma significativa a formagao e a consolidagdo das crengas dos servidores sobre as praticas de

treinamento adotadas.

4.2.1 Analise dos fatores

A analise geral dos fatores evidencia uma avaliagdo predominantemente positiva das
crencas dos servidores em relagdo ao sistema de T&D. O fator Crengas sobre as contribuigdes
do treinamento para o individuo e para a organizacgao apresentou média de 7,6 e baixo desvio
padrao (Tabela 3), indicando elevada concordancia entre os respondentes e percepcao favoravel
quanto aos efeitos do treinamento no desempenho individual e organizacional.

O fator Crengas sobre resultados e o processo de treinamento dos participantes, registrou
média de 7,2, também caracterizada como percepg¢ao positiva, ainda que com maior dispersao
das respostas, o que sinaliza heterogeneidade nas avaliagdes relacionadas a efetividade do
processo formativo. Em contraste, o fator Crencas sobre o processo de levantamento de
necessidades de treinamento apresentou média de 6,2, valor enquadrado na faixa de crenga
moderada, o que indica fragilidades percebidas nos mecanismos institucionais de identificacao

das necessidades de T&D.

Tabela 3: Analise geral dos fatores

Fatores Média Desvio padrio
Crencas sobre as contribui¢des do treinamento para o individuo e para 76 05
a organizagao ’ ’
Crengas sobre o processo de levantamento de necessidades de 6.2 07
treinamento ’ ’
Crengas sobre resultados e o processo de treinamento 7,2 0,9

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

O fator referente as contribuigdes do treinamento para o individuo e para a organizagao
alcancou média elevada, o que evidencia que os servidores reconhecem o treinamento como
instrumento relevante para o aprimoramento do desempenho profissional e para o
fortalecimento institucional. Essa percep¢do encontra respaldo nas diretrizes da Politica

Nacional de Formagao e Aperfeicoamento dos Servidores do Poder Judicidrio, que concebe a
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T&D como processo permanente e estratégico, vinculado a melhoria da prestagdo jurisdicional
e ao alcance dos objetivos institucionais (CNJ, 2014; 2018).

Os relatérios nacionais sobre formacgdo e aperfeigoamento de servidores indicam
tendéncia semelhante ao apontar que a ampliacdo das agdes formativas contribui para a
racionalizacdo dos processos de trabalho e para o aumento da eficiéncia administrativa no
ambito do Judiciario (CNJ, 2015; 2018). No contexto do Tribunal de Justi¢a do Estado de Goias,
os dados institucionais evidenciam esforco sistematico de expansao e diversificacao das agoes,
alinhadas ao planejamento estratégico e as demandas organizacionais, o que refor¢a a
legitimidade da percepgdo positiva expressa pelos respondentes (TJGO, 2023; 2025).

A elevada média atribuida ao fator resultados e processo de treinamento também indica
reconhecimento quanto a qualidade técnica das agdes formativas e a sua contribui¢cdo para o
desenvolvimento profissional. Esse achado dialoga com estudos que analisam a educagdo no
Poder Judiciario e apontam o aperfeicoamento técnico como elemento central para a
qualificacdo do trabalho jurisdicional e administrativo, bem como para a valorizacdo do
servidor no interior das organiza¢des publicas (Lotufo, 2015). Sob essa perspectiva, o
treinamento assume papel estruturante na consolidacao de uma cultura organizacional orientada
ao aprendizado e a profissionalizagdo da gestdo publica.

Em contrapartida, o fator relacionado ao processo de levantamento de necessidades de
treinamento apresentou média inferior aos demais, situando-se em nivel de crenca moderada.
Esse resultado sugere fragilidades nos mecanismos institucionais de diagndstico das
necessidades formativas, aspecto que ja foi identificado em pesquisas sobre politicas de T&D
no setor publico, as quais apontam que a auséncia de processos sistematicos de mapeamento de
competéncias compromete a efetividade das agdes de T&D (Chaves, 2019). A inadequagao
entre oferta de cursos e necessidades reais dos servidores tende a limitar a transferéncia do
aprendizado para o ambiente de trabalho.

Estudos sobre educagdo corporativa no Poder Judiciério reforcam que a efetividade do
treinamento depende da articulacdo entre diagnostico, planejamento e execugdo das agdes
formativas, bem como da participacao ativa dos gestores nesse processo (Zava; Brito, 2023). A
percepcao moderada quanto ao levantamento de necessidades pode indicar lacunas na
comunicagdo institucional, na participagdo dos servidores na definicdo das prioridades
formativas e no uso de instrumentos sistematicos de identificagdo das demandas.

Além disso, pesquisas sobre gestdo do conhecimento em unidades judicidrias
demonstram que a auséncia de processos estruturados de diagnostico dificulta a consolidagao

do conhecimento organizacional e reduz o impacto das a¢des sobre o desempenho coletivo
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(Quesia; Kamimura; Oliveira, 2019). A literatura sobre lideranca na administragdo publica
também ressalta que gestores desempenham papel central na identificagdo das necessidades de
desenvolvimento de suas equipes, influenciando diretamente a efetividade das politicas de T&D
(Oliveira; Sant’ana; Vaz, 2010).

A andlise dos resultados da Tabela 3 evidencia, portanto, um cendrio de reconhecimento
institucional do valor do treinamento, combinado com desafios relacionados ao planejamento
e ao alinhamento das a¢des formativas as necessidades reais dos servidores. Esse achado reforca
a importancia de fortalecer os processos de diagndstico de necessidades de treinamento,
conforme preconizado pelas diretrizes nacionais do CNJ e pela legislagao estadual que valoriza
o desenvolvimento profissional como elemento estruturante da carreira dos servidores do Poder
Judiciario (Goias, 2010).

Na Tabela 4, observa-se média igual a 7,6 o que indica que o fator Crengas dos
participantes sobre as contribui¢des do treinamento para o individuo e para a organiza¢ao possui
uma percepcao positiva. A andlise descritiva dos itens que compdem esse fator reforca a
percepcao positiva observada na média geral. Os itens relacionados ao aperfeicoamento do
desempenho, a diversificagdo das modalidades de treinamento, & melhoria dos processos de
trabalho e a contribuicdo para os objetivos organizacionais apresentaram médias elevadas,
superiores a 7,5, evidenciando forte concordancia dos servidores quanto ao valor estratégico
das agOes formativas.

Destacam-se, em especial, os itens referentes a diversificacdo das oportunidades de
treinamento e a melhoria dos processos organizacionais, ambos com média de 8,5, o que revela
elevado reconhecimento da relevancia do treinamento para a eficiéncia institucional. Por outro
lado, os itens relacionados a autorrealizag@o e a aplicabilidade crescente dos treinamentos a
realidade de trabalho apresentaram médias de 6,9, configurando crenga moderada. Esses
resultados indicam que, embora o treinamento seja percebido como relevante, ainda existem
limitagdes quanto & sua capacidade de atender plenamente as expectativas individuais e as

demandas praticas do cotidiano laboral.

Tabela 4: Crencas sobre as contribuicdes do treinamento para o individuo e para a organizacio

Item da Pergunta Média
escala
1 A participagdo em treinamentos gera mais vantagens do que desvantagens para as 8,2
pessoas.
2 Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do desempenho das pessoas. 8,4
3 A participagdo em treinamentos ¢ fundamental para o crescimento na carreira. 7,6
4 Quanto mais diversificadas as oportunidades de treinamento (a distancia, em sala de 8,5

aula, no local de trabalho) melhor é atendida a necessidade de capacitacdo da empresa.
7 Treinamentos podem melhorar os processos de trabalho da empresa. 8,5
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8 Os treinamentos contribuem para a autorrealizagdo das pessoas. 6,9
9 Os treinamentos estdo alinhados a estratégia organizacional da empresa. 7,5
11 Os treinamentos contribuem para o melhor funcionamento das equipes de trabalho. 7,5
12 A empresa vem tornando os treinamentos cada vez mais aplicaveis a realidade. 6,9
13 A aplicagdo no trabalho dos contetidos aprendidos em treinamentos torna os resultados 7,5
melhores.
14 O trabalho das pessoas se torna mais facil de ser realizado depois da participagdo em 7,2
treinamentos.
15 Treinamentos contribuem para a concretiza¢ao dos objetivos da empresa. 7,9
25 Os conteudos abordados em treinamentos podem ser aplicados no trabalho. 7,4
29 Os treinamentos auxiliam na criacdo de um clima organizacional mais favoravel. 7,5
30 Os treinamentos modificam a forma como as pessoas desenvolvem suas atividades. 7,1
32 Os treinamentos contribuem para a criagdo de novos valores organizacionais. 7,1

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

As médias superiores a 7,0 na maioria dos itens refletem concordancia consistente dos
participantes de que o treinamento favorece o aprimoramento do desempenho profissional, a
melhoria dos processos de trabalho e a concretizacdo dos objetivos organizacionais. Esse
achado encontra respaldo na Politica Nacional de Formacao e Aperfeigoamento dos Servidores
do Poder Judiciario, que concebe a T&D como instrumento estruturante do desenvolvimento
institucional e da qualidade da prestagao jurisdicional (CNJ, 2014; 2018).

Destacam-se, de forma expressiva, os itens relacionados a diversificacdo das
oportunidades de treinamento e a melhoria dos processos organizacionais, ambos com médias
elevadas. Esses resultados reforgam a compreensao de que a oferta de diferentes modalidades
formativas, como cursos presenciais, educacdo a distancia e agdes no local de trabalho, amplia
a capacidade institucional de atender as demandas de qualificagdo dos servidores. Tal percepgao
converge com os dados apresentados nos relatorios nacionais do CNJ, que apontam a
diversificacdo metodologica como elemento central para a ampliacdo do alcance e da
efetividade das politicas de T&D no Poder Judiciario (CCNJ, 2015; 2018).

A elevada concordancia quanto ao impacto do treinamento no aperfeicoamento do
desempenho profissional indica que os servidores percebem relagao direta entre participagao
em agoes formativas e melhoria das atividades desempenhadas. Esse resultado dialoga com a
Lotufo (2015) que analisa a educag@o no Poder Judiciario sob a perspectiva do aperfeicoamento
técnico, destacando que o T&D continua contribui para maior eficiéncia, racionalizagdo do
trabalho e fortalecimento da atuacdo institucional. Sob esse enfoque, o treinamento assume
papel relevante ndo apenas como mecanismo de atualizagdo técnica, mas como estratégia de
qualificacao do servigo publico.

Observa-se, ainda, percepcao positiva quanto a contribui¢do dos treinamentos para o
alinhamento estratégico e para o funcionamento das equipes de trabalho. Esses achados

corroboram estudos que defendem a integracao entre T&D e planejamento estratégico como
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condicdo para que as agdes formativas produzam impactos organizacionais consistentes
(Chaves, 2019). No ambito do TJGO, essa articulagdo ¢ reforcada pelo Plano de Capacitagdo
da EJUG, que estrutura suas agdes a partir das diretrizes estratégicas institucionais e das
competéncias necessarias ao desempenho das fungdes judiciais e administrativas (TJGO, 2023;
2025).

Apesar da avaliagao positiva predominante, alguns itens apresentaram médias inferiores
as demais, especialmente aqueles relacionados a autorrealizagdo e a crescente aplicabilidade
dos conteudos dos treinamentos a realidade de trabalho. Esses resultados indicam que, embora
o treinamento seja reconhecido como relevante, sua capacidade de atender plenamente as
expectativas individuais dos servidores ainda encontra limites. Tal constatagdo converge com
pesquisas sobre educagdo corporativa no Poder Judiciario, que apontam desafios relacionados
a contextualizacao dos conteudos e a efetiva transferéncia do aprendizado para o cotidiano
laboral (Zava; Brito, 2023).

Quesia; Kamimura e Oliveira (2019) fala sobre gestdo do conhecimento em unidades
judiciarias e reforga essa interpretacdo ao destacar que o impacto do treinamento depende nao
apenas da qualidade do conteudo ofertado, mas também das condi¢des organizacionais que
favorecem a aplicagdo pratica do conhecimento adquirido. Ambientes de trabalho pouco
propicios a inovagao, a troca de experiéncias e a valoriza¢do do aprendizado tendem a reduzir
os efeitos das ag¢des formativas sobre o desempenho individual e coletivo. Além disso, estudos
sobre lideranga no contexto da administracao publica evidenciam que o papel dos gestores ¢
determinante para potencializar os efeitos do treinamento, seja ao estimular a aplicagao dos
conteudos aprendidos, seja ao criar condigdes favoraveis ao desenvolvimento das equipes
(Oliveira; Sant’ana; Vaz, 2010). A percep¢ao moderada quanto a aplicabilidade pratica dos
treinamentos pode refletir limitacdes nesse processo de mediagdo gerencial entre a
aprendizagem formal e o trabalho cotidiano.

A relagdo entre treinamento, desempenho e desenvolvimento profissional também
encontra respaldo na legislacdo estadual que rege a carreira dos servidores do Poder Judiciério
de Goias, a qual reconhece o aperfeicoamento como elemento relevante para a valorizagao
funcional e para a eficiéncia institucional (Goias, 2010). Nesse sentido, os resultados da Tabela
4 reforgam a importdncia de politicas de T&D articuladas ndo apenas a estratégia
organizacional, mas também as expectativas individuais e as condi¢des concretas de trabalho.

De forma geral, a discussdo dos resultados da Tabela 4 indica que as acdes de
treinamento dos participantes sao amplamente reconhecidas como relevantes e estratégicas,

sobretudo no que se refere as contribui¢cdes organizacionais. Contudo, os dados também
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evidenciam a necessidade de avancgos no fortalecimento da autorrealizagdo profissional e da
aplicabilidade dos conteudos, aspectos fundamentais para a consolidacdo de uma politica de
T&D capaz de integrar desenvolvimento humano, eficiéncia institucional e qualidade da
prestagao jurisdicional (CNJ, 2014; Lotufo, 2015; Chaves, 2019).

Na Tabela 5, observa-se pela média, que o fator Crengas dos participantes sobre o
processo de levantamento de necessidades de treinamento possui crenga moderada, de acordo
com a escala ESCT, pois estd com média inferior a 7,1 e superior a 4. Os dados relativos ao
processo de levantamento de necessidades de treinamento revelam avaliacao
predominantemente moderada em todos os itens analisados. As médias variaram entre 5,1 ¢ 7,0,
indicando percep¢do menos favoravel quando comparada aos demais fatores da escala.

Os menores escores concentraram-se nos itens relacionados a identificagao das reais
necessidades de qualificagdo, a participagdo dos servidores que efetivamente necessitam de
treinamento ¢ a escolha dos cursos mais adequados as necessidades individuais. Esses
resultados evidenciam percepgdo de fragilidade nos critérios de indicagdo, comunicacdo e
planejamento das acdes formativas. Ainda que alguns itens tenham apresentado médias
proximas ao limite superior da crenca moderada, como aqueles relacionados a atuacao dos
gestores e a motivacao institucional para novas aprendizagens, o conjunto dos dados sinaliza a
necessidade de aprimoramento dos processos de diagndstico e alinhamento das a¢des de T&D

as demandas reais dos servidores.

Tabela 5: Crencas sobre o processo de levantamento de necessidades de treinamento

Item da

Pergunta Média
escala

5 Participam de treinamentos os funciondrios que realmente precisam. 5,1
6 A empresa ¢ capaz de identificar as reais necessidades de qualificagdo dos

funcionarios. 5,1
10 Na indi@gﬁo para t?einamento,. considera-se mais a necessidade de aprender do que

os relacionamentos interpessoais. 6,7
16 Os gestores s@o capazes de identificar adequadamente as necessidades de treinamento

de seus funcionarios. 7,0
18 As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em treinamento. 6,8
19 As. pessoas do meu local de trabalho tém informagdes suficientes sobre os

treinamentos da empresa. 6,6
20 E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de trabalho. 6,3
23 E féci} para as pessoas escolherem os treinamentos mais apropriados as suas

necessidades. 5,9
24 No meu local de trabalho, as pessoas participam de trei.namentos mais pela

necessidade de desenvolver novas habilidades do que por premiagéo. 5,4
31 Quando se trata de treinamentos, parece haver mais interesse da empresa em motivar

as pessoas para novas aprendizagens do que economizar dinheiro. 6,7

Fonte: Elaborada pela autora (2025)
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As médias situadas entre 5,1 e 7,0 revelam que os servidores reconhecem a existéncia
de acdes institucionais voltadas ao diagnostico das necessidades formativas, porém percebem
fragilidades relevantes nesse processo. Esse achado evidencia um ponto critico da politica de
T&D, uma vez que o diagnostico adequado constitui etapa fundamental para a efetividade das
acoes de T&D.

Os menores escores concentram-se nos itens relacionados a identificagdo das reais
necessidades de qualificagcdo e a participagdo, nos treinamentos, dos servidores que
efetivamente necessitam de T&D. Esses resultados sugerem percepcao de inadequacao entre a
oferta de cursos e as demandas concretas do trabalho, o que pode comprometer a efetividade
das acdes formativas. Conforme Chaves (2019), sobre T&D no setor publico destaca que a
auséncia de processos sistematicos de levantamento de necessidades tende a gerar programas
genéricos, com baixo potencial de impacto sobre o desempenho individual e organizacional.
Sob essa perspectiva, o diagndstico impreciso fragiliza a relacdo entre T&D e resultados
institucionais.

Os relatorios nacionais do CNJ corroboram essa interpretagao ao apontar que, embora
haja expansdo significativa das agdes de T&D no Poder Judiciario, persistem desafios
relacionados a consolidacdo de metodologias padronizadas de mapeamento de competéncias e
identificacdo de necessidades formativas (CNJ, 2015; 2018). Esses documentos ressaltam que
a efetividade da politica nacional de formagao depende da capacidade dos tribunais de alinhar
as acdes educacionais as demandas reais dos servidores e as prioridades estratégicas
institucionais.

No contexto do TJGO, os dados institucionais evidenciam esfor¢os voltados a
ampliacdo da oferta de capacitacdes e a diversificacdo das modalidades formativas. Contudo, a
percepcao moderada quanto ao levantamento de necessidades indica que tais esforgos ainda nao
se traduzem plenamente em processos diagnosticos participativos e sistematizados (TJGO,
2023; 2025). Esse desalinhamento pode explicar as médias inferiores observadas nos itens
relacionados a escolha dos cursos mais adequados as necessidades individuais dos servidores.

A atuacao dos gestores no processo de identificacdo das necessidades de treinamento
apresenta médias proximas ao limite superior da crenga moderada, o que sugere
reconhecimento parcial do papel da lideranga nesse processo. Estudos sobre lideranca na
administragdo publica destacam que gestores exercem funcdo central na mediacdo entre as
demandas do trabalho e as oportunidades de desenvolvimento profissional, influenciando
diretamente a efetividade das politicas de T&D (Oliveira; Sant’ana; Vaz, 2010). A percepgao

apenas moderada quanto a essa atuagdo pode indicar lacunas na formacdo gerencial ou na
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institucionalizacdo de praticas de gestdo por competéncias. Nesse sentido, os resultados da
Tabela 5 revelam desafio estrutural para a consolidagdo de uma politica de T&D orientada ao
mérito, a eficiéncia e a qualidade da prestagdo jurisdicional.

Pesquisa sobre educagdo corporativa no Judiciario (Zava; Brito, 2023) também apontam
que a percepgdo de fragilidade no levantamento de necessidades compromete a motivagdo dos
servidores para participar das a¢des formativas, uma vez que os treinamentos passam a ser
vistos como pouco aderentes a realidade do trabalho. Esse aspecto se reflete nos itens
relacionados a participagdo em treinamentos por necessidade de desenvolvimento, em
detrimento de critérios informais ou relacionais, cujas médias permanecem em patamar
moderado.

A analise dos resultados também dialoga com estudos sobre gestdao do conhecimento
em unidades judiciarias, os quais indicam que a auséncia de diagnoéstico estruturado dificulta a
transformagdo do conhecimento individual em conhecimento organizacional, limitando o
impacto coletivo das agdes de T&D (Quesia; Kamimura; Oliveira, 2019). Sem mecanismos
claros de identificacao das necessidades, o treinamento tende a nao dialogar com os fluxos de
trabalho e com os problemas concretos enfrentados pelas equipes.

Além disso, a legislacdo estadual que rege a carreira dos servidores do Poder Judiciério
de Goids reconhece o desenvolvimento profissional como elemento relevante para a valorizagao
funcional e para a eficiéncia institucional, o que pressupde politicas de T&D baseadas em
critérios objetivos e alinhadas as necessidades reais do servigo publico (Goias, 2010). A
percepcao moderada quanto ao levantamento de necessidades indica, portanto, a necessidade
de aprimoramento dos instrumentos utilizados para garantir coeréncia entre T&D,
desenvolvimento profissional e carreira.

De forma geral, a discussao dos resultados da Tabela 5 evidencia que o processo de
levantamento de necessidades de treinamento constitui um dos principais pontos de fragilidade
do sistema de T&D analisado. Embora os servidores reconhecam a existéncia de agdes
formativas e demonstrem percepgao positiva quanto aos seus resultados, os dados indicam que
a auséncia de diagnoésticos mais precisos compromete a efetividade das politicas de T&D. Esse
cenario reforca a importancia de fortalecer praticas de gestdo por competéncias, ampliar a
participagdo dos servidores e gestores no planejamento das acdes formativas e alinhar de forma
mais consistente o treinamento as demandas institucionais e individuais, conforme preconizam
as diretrizes nacionais e os estudos académicos sobre formagao no Poder Judiciério (CNJ, 2014;

Lotufo, 2015; Chaves, 2019).
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Observa-se na Tabela 5, que pela média o fator Crengas sobre resultados e o processo
de treinamento, os participantes da pesquisa apresentaram percepcdo positiva, porém com
média muito proxima a 7,1 (Tabela 6), demonstrando alerta para alguns itens que podem ser
identificados pela analise individual de cada item. O fator referente aos resultados e ao processo
de treinamento apresentou avaliacdo global positiva, porém proxima ao limite inferior dessa
classificagdo. A andlise individual dos itens evidencia coexisténcia de percepcdes positivas e
moderadas dos participantes.

Os itens relacionados a competéncia e ao T&D dos instrutores, bem como as trocas de
experiéncias durante os treinamentos, apresentaram médias elevadas, superiores a 8,0,
indicando reconhecimento da qualidade técnica e pedagodgica das agdes formativas. Em
contrapartida, os itens associados a aprendizagem efetiva dos conteudos, ao conforto dos
participantes durante os treinamentos € ao comprometimento dos servidores com as atividades
apresentaram médias inferiores a 7,1, caracterizando crenca moderada. Esses achados sugerem
que, apesar da qualidade dos instrutores, aspectos relacionados ao ambiente de aprendizagem e

a internalizacao dos contetudos carecem de maior aten¢ao institucional.

Tabela 6: Crencas sobre resultados e o processo de treinamento

Item da Perguntas Média
escala
17 As pessoas aprendem os conteudos abordados nos treinamentos. 6,9
21 As pessoas se sentem a vontade quando estdo participando de treinamentos. 6,0
22 As trocas de experiéncias em sala de aula facilitam o processo de aprendizagem. 8,2
26 Os participantes levam realmente a sério as atividades de treinamento. 6,5
27 Os valores essenciais da empresa sao fortalecidos pelos treinamentos. 6,7
28 Os instrutores demonstram competéncia em suas atuagdes. 8,4
33 Os instrutores sdo capacitados adequadamente para a fungdo que exercem. 8,0

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

As médias observadas na tabela acima revelam coexisténcia de percepgodes favoraveis e
moderadas, o que sugere reconhecimento da qualidade técnica das agoes formativas, combinado
com ressalvas quanto as condi¢des de aprendizagem e a efetividade do processo educacional
como um todo. Esse achado refor¢a a complexidade do sistema T&D, no qual resultados
positivos dependem ndo apenas do conteudo e da atuacdo dos instrutores, mas também do
ambiente institucional e do engajamento dos participantes (CNJ, 2014).

Os itens que apresentaram médias mais elevadas estdo associados a competéncia e ao
T&D dos instrutores, bem como as trocas de experiéncias durante os treinamentos. Esses
resultados indicam reconhecimento consistente da qualidade técnica e pedagodgica dos

profissionais envolvidos nas acdes formativas. Tal percepcdo converge com as diretrizes
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nacionais que priorizam a utiliza¢do de instrutores internos qualificados e a valorizacdo da
experiéncia pratica como elemento central do processo educativo no Poder Judiciario (CNJ,
2014; 2018). Os relatorios nacionais sobre formacao e aperfeicoamento de servidores também
destacam a qualificacdo do corpo docente como fator determinante para a efetividade das acdes
(CNJ, 2015; 2018).

A valorizagdo das trocas de experiéncias durante os treinamentos evidencia a
importancia do aprendizado coletivo e do compartilhamento de praticas no contexto
organizacional. Estudos sobre gestdo do conhecimento em unidades judiciarias ressaltam que
espacos de interacdo e didlogo favorecem a circulagdo do conhecimento técito, contribuindo
para a consolidacdo de solugdes mais adequadas aos problemas do cotidiano institucional
(Quesia; Kamimura; Oliveira, 2019). Nesse sentido, os resultados da Tabela 6 indicam que as
acOes formativas analisadas conseguem, em alguma medida, promover ambientes propicios a
aprendizagem colaborativa.

Em contrapartida, os itens relacionados a aprendizagem efetiva dos contetidos, ao
conforto dos participantes € ao comprometimento com as atividades de treinamento
apresentaram médias inferiores a 7,1, configurando crenga moderada. Esses achados sugerem
que, embora os instrutores sejam percebidos como competentes, existem limitagdes no processo
de aprendizagem que podem comprometer a internaliza¢do dos contetdos. Corroborando com
Lotufo (2015), sobre educagdo no Poder Judicidrio aponta que a qualidade do processo
formativo depende da articulacdo entre metodologia, condi¢des materiais, tempo disponivel e
adequacdo dos conteudos as necessidades reais dos servidores.

A percepgao dos participantes moderada quanto a aprendizagem efetiva também pode
estar associada a fragilidades previamente identificadas no levantamento de necessidades de
treinamento. Quando os contetidos ofertados nao dialogam de forma direta com as demandas
do trabalho, tende a ocorrer reducdo do engajamento dos participantes e menor assimilagao do
conhecimento (Chaves, 2019). Dessa forma, os resultados da Tabela 6 reforcam a
interdependéncia entre diagnostico, planejamento e execu¢do das acdes formativas,
evidenciando que a efetividade do processo de treinamento ndo se sustenta apenas na
competéncia dos instrutores.

Os dados referentes ao conforto e ao ambiente de aprendizagem indicam que aspectos
logisticos e organizacionais também influenciam a percep¢ao dos resultados do treinamento.
Pesquisas sobre educacao corporativa no Poder Judiciario destacam que condi¢des inadequadas
de infraestrutura, carga horaria excessiva ou formatos pouco flexiveis tendem a comprometer a

experiéncia formativa e a disposicdo dos servidores para participar ativamente das agdes



57

educacionais (Zava; Brito, 2023). Assim, a avaliacio moderada desses itens sugere a
necessidade de atencdo institucional aos aspectos estruturais do processo de T&D.

A percepcao relativa ao comprometimento dos participantes com as atividades de
treinamento também se apresenta em nivel moderado, o que pode refletir fatores
organizacionais mais amplos, como sobrecarga de trabalho, prioridades institucionais
concorrentes e auséncia de mecanismos de incentivo a participagdo efetiva. Estudos sobre
lideranga na administragdo publica, como Oliveira; Sant’ana e Vaz (2010) ressaltam que o apoio
gerencial exerce influéncia significativa sobre o engajamento dos servidores em processos de
desenvolvimento profissional, sendo fundamental para potencializar os resultados das agdes.

No contexto institucional analisado, os documentos de planejamento e gestao da EJUG
indicam esfor¢o continuo de ampliacdo e qualificacdo das acgdes formativas. Contudo, os
resultados da Tabela 6 sugerem que esses esfor¢os ainda enfrentam desafios relacionados a
criacdo de condigOes organizacionais plenamente favoraveis a aprendizagem e a aplicagao dos
conteudos no trabalho (TJGO, 2023; 2025). Essa constatagdo refor¢a a necessidade de
integragdo entre politicas de T&D e praticas de gestao do trabalho.

A relacdo entre resultados do treinamento e valorizagdo profissional também encontra
respaldo na legislacdo estadual que rege a carreira dos servidores do Poder Judiciario de Goias,
a qual reconhece o desenvolvimento continuo como elemento relevante para a eficiéncia
institucional e para a progressao funcional (Goias, 2010). Nesse sentido, a percep¢do moderada
quanto a alguns aspectos do processo de treinamento indica que o fortalecimento da
aprendizagem efetiva constitui requisito para que o T&D cumpra plenamente seu papel
estratégico.

De forma geral, a discussao dos resultados da Tabela 6 evidencia que as acdes de
treinamento sdo reconhecidas quanto a qualidade dos instrutores e a relevancia das trocas de
experiéncias, mas enfrentam limitagdes relacionadas a aprendizagem efetiva, ao ambiente
formativo e ao engajamento dos participantes. Esses achados reforgcam a importancia de
aprimorar as condigdes pedagdgicas, organizacionais e gerenciais do processo de T&D, de
modo a potencializar os resultados das acdes formativas e assegurar maior coeréncia entre
capacitacdo, desempenho e qualidade da presta¢do jurisdicional, conforme preconizam as
diretrizes nacionais e os estudos académicos sobre formacao no Poder Judicidrio (CNJ, 2014;

Lotufo, 2015; Chaves, 2019).
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4.2.2 Escala sobre identificacao das relagoes de satisfacdo no trabalho com treinamentos

corporativos

A andlise geral dos fatores da escala de satisfacdo evidencia niveis moderados de
satisfacdo em todas as dimensoes avaliadas. O fator Aprendizagem apresentou a média mais
elevada (5,34), indicando percepgao favoravel quanto a aquisi¢ao e utilizagdo do conhecimento
no trabalho. O fator Satisfagdo com o treinamento apresentou média de 5,17, refletindo
avaliacdo positiva, ainda que sem expressar elevados niveis de entusiasmo. O fator Resultados
individuais registrou média de 5,00, demonstrando impacto moderado do treinamento na
satisfacdo pessoal e no desempenho percebido. O fator Resultado organizacional clima
apresentou a menor média (4,76) e maior desvio padrdo, revelando maior variabilidade nas
percepgoes e indicando que os efeitos dos treinamentos sobre o clima organizacional ainda ndo

se mostram plenamente consolidados.

Tabela 7: Analise geral dos fatores

Fatores Média Desvio padrao
Aprendizagem 5,34 0,19
Satisfacdo com o treinamento 5,17 0,05
Resultados individuais 5,00 0,16
Resultado organizacional — clima 4,76 1,76

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

Esse cenario revela a complexidade do vinculo entre capacitagdo e satisfagdo no
trabalho, aspecto amplamente discutido sobre politicas de formagao no setor publico (CNJ,
2014).

O fator Aprendizagem apresentou a média mais elevada entre as dimensdes analisadas,
indicando percepcao favordvel quanto a aquisicdo de conhecimentos e a possibilidade de
utilizacao dos contetidos no trabalho. Esse resultado sugere que os treinamentos cumprem sua
funcgdo basica de transmissao e ampliagdo de conhecimentos, aspecto alinhado as diretrizes da
Politica Nacional de Formagao e Aperfeicoamento dos Servidores do Poder Judiciario, que
define a aprendizagem continua como elemento central para o desenvolvimento de
competéncias institucionais (CNJ, 2014; 2018). Os relatorios nacionais do CNJ também
apontam a aprendizagem como uma das dimensdes mais consolidadas das a¢des de capacitagdao
no ambito do Judiciario (CNJ, 2015; 2018).

Apesar desse resultado positivo, a média do fator Aprendizagem nao atinge patamares
elevados, o que indica que a aquisicdo de conhecimento ocorre de forma consistente, porém

sem expressar elevado entusiasmo ou percepcao de impacto transformador. Estudos sobre
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educagdo no Poder Judiciario indicam que a aprendizagem tende a se manter em niveis
moderados quando os contetidos ofertados ndo dialogam plenamente com os desafios
cotidianos do trabalho ou quando inexistem mecanismos institucionais que estimulem a
aplicagdo pratica do conhecimento adquirido (Lotufo, 2015). Nesse sentido, a aprendizagem,
embora presente, ndo se converte automaticamente em satisfagdo ampliada ou em mudancas
perceptiveis no trabalho.

O fator Satisfacdo com o treinamento apresentou média proxima a observada na
dimensdao Aprendizagem, indicando avaliacdo positiva, porém moderada, das experiéncias
formativas. Esse resultado sugere que os servidores demonstram lembranca favoravel e
aceitagdo geral dos treinamentos, ainda que sem forte envolvimento afetivo. Niveis moderados
de satisfagdo tendem a ocorrer quando os treinamentos sdao percebidos como obrigatorios ou
desvinculados de expectativas individuais de desenvolvimento profissional (Zava; Brito, 2023).
Tal percepg¢ao pode limitar o potencial motivacional das a¢des formativas.

No que se refere ao fator Resultados individuais, a média observada indica impacto
moderado dos treinamentos sobre a satisfagdo pessoal e o desempenho percebido. Esse achado
revela que os treinamentos exercem influéncia positiva sobre aspectos técnicos do trabalho,
mas apresentam menor repercussao sobre a dimensao subjetiva da satisfagdo laboral. Estudos
sobre capacitacdo no setor publico destacam que os efeitos dos treinamentos sobre o
desempenho tendem a ser mais evidentes do que seus impactos sobre a satisfacdo pessoal,
sobretudo quando inexistem politicas integradas de valorizagdo e reconhecimento profissional
(Chaves, 2019).

A dimensado Resultado organizacional clima apresentou a menor média entre os fatores
analisados, acompanhada de maior dispersdo das respostas. Esse resultado indica que os
servidores percebem efeitos limitados dos treinamentos sobre o clima organizacional, além de
maior heterogeneidade nas avaliagdes. Pesquisas sobre gestdo do conhecimento em unidades
judiciarias apontam que a melhoria do clima organizacional depende de multiplos fatores, como
praticas de lideranga, comunica¢@o interna e condi¢des de trabalho, ndo se restringindo aos
efeitos diretos das ag¢des de capacitagdao (Quesia; Kamimura; Oliveira, 2019). Assim, a
percepcao reduzida do impacto dos treinamentos sobre o clima revela limites estruturais da
politica de T&D.

O clima organizacional resulta da interacdo entre praticas gerenciais, relagdes
interpessoais e politicas institucionais, sendo apenas parcialmente influenciado pelos

programas de capacitacdo (Oliveira; Sant’ana; Vaz, 2010), e a auséncia de estratégias
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complementares voltadas ao fortalecimento das relacdes de trabalho e a valorizacdo dos
servidores tende a reduzir o alcance dos treinamentos sobre essa dimensao.

No contexto institucional analisado, os documentos de planejamento e gestao da EJUG
indicam investimento continuo na ampliagdo da oferta de capacitagdes e na diversificacdo das
modalidades formativas. Contudo, os resultados da Tabela 7 sugerem que esses esforcos ainda
ndo se refletem de forma expressiva na satisfagao global e no clima organizacional, o que aponta
para a necessidade de maior integracao entre politicas de capacitagdo e praticas de gestao de
pessoas (TJGO, 2023; 2025).

A legislacao estadual que rege a carreira dos servidores do Poder Judiciario de Goias
reconhece o desenvolvimento profissional como elemento relevante para a eficiéncia
institucional e para a valorizagdo funcional, o que pressupde politicas de capacitagdo capazes
de produzir impactos mais amplos sobre a satisfagao e o ambiente de trabalho (Goias, 2010).
Nesse sentido, os resultados da Tabela 7 indicam que a capacita¢do, embora relevante, necessita
ser articulada a outras estratégias institucionais para potencializar seus efeitos sobre o bem-
estar e o clima organizacional.

De forma geral, a discussao dos resultados da Tabela 7 evidencia que os treinamentos
corporativos produzem efeitos positivos sobre a aprendizagem e a satisfagcdo com as agdes
formativas, porém apresentam impacto limitado sobre os resultados individuais e
organizacionais relacionados ao clima. Esses achados refor¢gam a necessidade de politicas
integradas de desenvolvimento que articulem capacitagdo, gestdo por competéncias, praticas de
lideranga e valorizagdo profissional, conforme preconizam as diretrizes nacionais € os estudos
académicos sobre formagao no Poder Judiciario (CNJ, 2014; Lotufo, 2015; Chaves, 2019).

No fator Aprendizagem, Tabela 8, todos os itens apresentaram médias superiores a 5,0,
evidenciando percepcao consistente de utilidade, aquisi¢cao de novos conhecimentos e aplicagao
pratica dos contetidos aprendidos. O item relacionado a aprendizagem de coisas novas
apresentou o maior escore, refor¢ando o papel formativo das capacitagdes.

O fator Satisfagdo com o treinamento revelou médias proximas, indicando que os
servidores demonstram lembranga positiva e apreciagdo geral das agdes formativas, embora
sem niveis elevados de satisfagdo afetiva. No fator Resultados individuais, observa-se diferenca
entre os itens. O impacto do treinamento no desempenho apresentou média superior a satisfacao
pessoal com o trabalho apos as capacitagdes, o que sugere que os treinamentos influenciam
mais o aspecto técnico do que a dimensdo subjetiva do trabalho. Por fim, o fator Resultado
organizacional clima apresentou média inferior as demais dimensoes, indicando que os

servidores percebem efeitos limitados dos treinamentos sobre o clima organizacional, o que
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aponta para a necessidade de estratégias complementares que integrem desenvolvimento

técnico e fortalecimento das relagdes organizacionais.

Tabela 8: Analise individual de cada fator

Fator 1 — Aprendizagem

Item da escala Pergunta Média
3 Os treinamentos sdo benéficos para o meu trabalho 5,48
4 A participacdo em formagdes oferecidas pela empresa ¢ util. 5,48
5 Sei substancialmente mais sobre o contetido do treinamento depois da formagao
do que antes. 5,19
6 Nos treinamentos aprendi coisas novas. 5,69
7 No meu trabalho diario, costumo usar o conhecimento adquirido nos treinamentos. 5,16
3 Nos treinamentos que participo, costumo usar o conhecimento adquirido nos
treinamentos. 5,21
No geral, parece-me que a aplicagdo dos contetidos das formagdes facilitou o fluxo
11 .
de trabalho da minha empresa. 5,17
Fator 2 - Satisfacio com o treinamento
Item da escala Pergunta Média
1 Lembro com satisfacdo dos treinamentos recebidos. 5,12
2 Gosto dos treinamentos recebidos. 5,22
Fator 3 - Resultados individuais
Item da escala Pergunta Média
9 Depois dos treinamentos fico mais contente com o meu trabalho. 4,84
10 Meu desempenho no trabalho melhora com a aplicagdo dos conteudos das
formacdes. 5,16
Fator 4 - Resultado organizacional — clima
Item da escala Pergunta Média
12 No. geral, parece-me que o clima organizacional melhorou devido aos
treinamentos. 4,76

Fonte: Elaborada pela autora (2025)

As médias observadas evidenciam padrdes distintos entre as dimensdes analisadas,
indicando que os efeitos dos treinamentos se manifestam de forma desigual sobre o trabalho, a
satisfacdo pessoal e o ambiente organizacional. Esse achado refor¢ca a compreensdo de que a
capacitagdo, embora relevante, ndo atua de maneira homogénea sobre todas as dimensdes do
contexto laboral (CNJ, 2014).

No fator Aprendizagem, os resultados indicam percepcao consistente de utilidade dos
treinamentos, com médias superiores a 5,0 em todos os itens e os servidores reconhecem a
aquisi¢cao de novos conhecimentos e a possibilidade de aplicagdo pratica dos conteudos no
trabalho, o que evidencia a fun¢do formativa basica das a¢des de capacitagdo. Esse resultado
converge com as diretrizes da Politica Nacional de Formacao e Aperfeigoamento dos Servidores
do Poder Judicidrio, que define a aprendizagem continua como elemento central para o

desenvolvimento de competéncias e para o aprimoramento da prestacdo jurisdicional (CNJ,
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2014; 2018). Os relatorios nacionais do CNJ também apontam a aprendizagem como dimensao
estruturante das politicas de capacitacdo no ambito do Judicidrio (CNJ, 2015; 2018).

Apesar da avaliagdo positiva, as médias do fator Aprendizagem permanecem em
patamar moderado, o que indica que o aprendizado ocorre de forma consistente, porém sem
produzir percepcdo de impacto elevado. A aprendizagem tende a alcancar niveis mais
expressivos quando os contetidos dialogam diretamente com os desafios do cotidiano laboral e
quando existem mecanismos institucionais que favorecem a aplicacdo sistematica do
conhecimento adquirido (Lotufo, 2015). A auséncia desses elementos tende a limitar o alcance
da aprendizagem percebida.

O fator Satisfacdo com o treinamento apresenta médias proximas, indicando que os
servidores demonstram apreciacdo geral pelas acdes formativas e lembranca positiva das
experiéncias vivenciadas. Contudo, esses resultados ndo expressam elevado envolvimento
afetivo, o que sugere satisfacdo moderada. Pesquisas sobre educacdo corporativa no Poder
Judicidrio indicam que a satisfagdo com o treinamento tende a permanecer em niveis
intermediarios quando as acdes formativas sdo percebidas como pouco personalizadas ou
quando nao se articulam de forma clara com expectativas de crescimento profissional (Zava;
Brito, 2023). Nesse sentido, a satisfagdo observada reflete aceita¢do institucional, mas nao
entusiasmo significativo.

No fator Resultados individuais, observa-se diferenga entre os itens analisados, com
maior impacto percebido sobre o desempenho do que sobre a satisfagao pessoal com o trabalho.
Esse achado indica que os treinamentos influenciam predominantemente a dimensao técnica
das atividades, produzindo melhorias no desempenho, mas exercem menor efeito sobre
aspectos subjetivos da satisfagdo laboral. Estudos sobre capacita¢do no setor publico apontam
que a melhoria do desempenho constitui efeito mais imediato e visivel do treinamento, enquanto
a satisfacdo pessoal depende de fatores mais amplos, como reconhecimento, condigdoes de
trabalho e perspectivas de carreira (Chaves, 2019).

A dimensdo Resultado organizacional clima apresentou a menor média entre os fatores,
indicando percepcao limitada dos efeitos dos treinamentos sobre o ambiente organizacional.
Portanto, esse resultado refor¢ca a compreensao de que o clima institucional resulta da interagdo
de maltiplos elementos, como praticas de lideranca, relacdes interpessoais, comunicagao
interna e gestdo do trabalho, ndo se restringindo a influéncia direta das agdes de capacitagdo.
Pesquisas sobre gestdo do conhecimento em unidades judiciarias destacam que o fortalecimento

do clima organizacional exige estratégias integradas, capazes de articular aprendizagem,
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compartilhamento de conhecimento e valorizagdao das equipes (Quesia; Kamimura; Oliveira,
2019).

Ja, o clima organizacional depende fortemente do estilo de gestao adotado e do suporte
oferecido pelos gestores as equipes, o que limita o impacto isolado dos treinamentos sobre essa
dimensdo (Oliveira; Sant’ana; Vaz, 2010), e a percepc¢do reduzida do efeito dos treinamentos
sobre o clima pode indicar auséncia de articulacdo entre capacitacdo e praticas gerenciais
voltadas ao fortalecimento das relagdes de trabalho.

No contexto institucional analisado, os documentos de planejamento e gestao da EJUG
evidenciam investimento continuo na ampliacdo e diversificagdo das agdes formativas.
Contudo, os resultados da Tabela 8 sugerem que tais investimentos ainda nao se traduzem
plenamente em melhorias percebidas no clima organizacional, o que aponta para a necessidade
de integracao entre politicas de capacitacdo e estratégias de gestdo de pessoas (TJGO, 2023;
2025). Essa integracdo mostra-se fundamental para potencializar os efeitos dos treinamentos
sobre dimensdes coletivas do trabalho.

A legislagdo estadual que rege a carreira dos servidores do Poder Judiciario de Goias
reconhece o desenvolvimento profissional como elemento relevante para a eficiéncia
institucional e para a valorizagdo funcional, o que pressupde politicas de capacitacdo capazes
de produzir impactos mais amplos sobre o trabalho e o ambiente organizacional (Goias, 2010).
Nesse sentido, os resultados da Tabela 8 indicam que a capacitagdo, embora contribua para a
aprendizagem e para o desempenho, necessita ser articulada a outras politicas institucionais
para alcancar efeitos mais consistentes sobre a satisfagdo e o clima.

De forma geral, a discussdo dos resultados da Tabela 8 evidencia que os treinamentos
corporativos produzem efeitos positivos sobre a aprendizagem e sobre o desempenho
individual, porém apresentam impacto limitado sobre a satisfacdo pessoal e sobre o clima
organizacional. Esses achados reforcam a necessidade de politicas integradas de
desenvolvimento que articulem capacitagdo, gestdo por competéncias, praticas de lideranca e
valorizagao profissional, conforme preconizam as diretrizes nacionais e os estudos académicos

sobre formac¢do no Poder Judiciario (CNJ, 2014; Lotufo, 2015; Chaves, 2019).
4.3 ANALISE DOS RESULTADOS E A RELACAO ENTRE CRENCAS E SATISFACAO
Os itens que compdem a ECST contemplam dimensdes relacionadas tanto as

contribui¢des do treinamento para o desenvolvimento profissional quanto as percepgdes dos

servidores acerca dos processos e dos resultados das acdes formativas no contexto



64

organizacional. Conforme destacam Abbad et al. (2012), as crengas e expectativas dos
participantes exercem influéncia direta sobre o engajamento nas atividades de capacitagao e
sobre a aplicagdo dos conhecimentos adquiridos no ambiente de trabalho. Essa compreensao ¢
refor¢ada por Ajzen e Fishbein (1980), ao afirmarem que as crencas constituem a base cognitiva
que orienta atitudes e comportamentos, incluindo aqueles associados a aprendizagem e ao
desempenho profissional.

Os resultados das respostas das duas escalas evidenciam que os servidores das UPJs
Criminais reconhecem de forma consistente o papel estratégico do sistema de T&D no
aprimoramento de suas competéncias profissionais, bem como reconhecem a importancia do
Plano de Capacitagao do biénio 2023/2025. Nessa perspectiva, Chiavenato (2020) destaca que
praticas sistematicas de desenvolvimento favorecem o alinhamento entre objetivos individuais
e organizacionais, contribuindo para a consolida¢dao de uma cultura de aprendizagem continua,
aspecto particularmente relevante em ambientes organizacionais marcados por elevada
complexidade, como o Poder Judiciario.

De forma complementar, a analise de correlagdao entre os escores totais de crencas e
satisfacao identificou associagdo positiva forte, indicando que servidores que atribuem maior
valor ao sistema de capacitagdo tendem a apresentar niveis mais elevados de satisfagdo com os
treinamentos. Esse achado reforca a proposicdo de Ajzen e Fishbein (1980), segundo a qual
crengas orientam avaliagdes e comportamentos, e converge com Meneses € Abbad (2003), que
apontam a crenga de utilidade e aplicabilidade como fator central para a satisfacdo e para a
transferéncia da aprendizagem.

A interpretacdo dos achados desta pesquisa articula com estudos sobre trabalho,
capacitagdo e clima organizacional no Poder Judiciario, assim, Guimaraes e D’ Abadia (2025)
evidenciam que a incorporagdo de ferramentas digitais, quando acompanhada de treinamento
continuo, investimentos em infraestrutura e politicas de humanizacao, tende a produzir ganhos
de produtividade, eficiéncia, autonomia e satisfacao dos servidores. Todavia, as autoras também
destacam que a digitalizacdo pode ampliar a sobrecarga informacional e tensionar a fronteira
entre vida profissional e pessoal. Esse resultado ajuda a compreender, no presente estudo, por
que as crengas sobre as contribui¢cdes do treinamento se mantém elevadas, a0 mesmo tempo em
que os efeitos percebidos sobre o clima organizacional aparecem de forma mais moderada: a
capacitacdo ¢ valorizada, mas seus impactos convivem com limites estruturais e
organizacionais que extrapolam o espago formativo.

Na mesma direcao, Carmo et al. (2023), ao investigarem a qualidade de vida no trabalho

de servidores do Judicidrio brasileiro, identificaram categorias empiricas associadas a
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desvaloriza¢do, desmotivacdo, problemas de gestdo organizacional, impactos do processo
eletronico, sobrecarga de trabalho, insuficiéncia das condi¢des de trabalho e dificuldades nas
relagdes com chefias e administracdo superior. As autoras mostram que o processo eletronico
gerou simultaneamente efeitos positivos, como maior agilidade e alguma melhoria do ambiente
fisico, e efeitos negativos, como intensificagdo da pressdo por produtividade e aumento da
sobrecarga laboral. Tal evidéncia converge com os resultados desta pesquisa, sobretudo quando
se observa que a satisfagdo com a aprendizagem e com o treinamento ndo se converte, na mesma
intensidade, em percepcao de melhoria do clima organizacional. Isso sugere que o treinamento
pode ser reconhecido como 1til e relevante, mas seu potencial de transformacao institucional
permanece condicionado por fatores como gestdo, reconhecimento, organizagdo do trabalho e
condig¢des concretas de execucao das atividades. (Carmo et al., 2023).

Os achados também dialogam com estudos que analisam satisfagdo, motivacao e gestao
de pessoas no contexto judiciario, Ribeiro, Costa Filho e Bontempo (2020) constataram
satisfacdo consideravel entre servidores do Judiciario nas dimensdes colegas, chefia e natureza
do trabalho, mas identificaram indiferenca em relacdo ao saldrio e insatisfacdo quanto as
promogoes. De forma complementar, Teixeira Filho, Figueiredo e Sousa (2023) defendem que
a motivacdo no Judiciario ndo depende apenas de incentivos pecunidrios, mas também de
elementos simbdlicos e organizacionais, como valorizagdo, pertencimento, autonomia,
reconhecimento e bem-estar no trabalho. Esses resultados ajudam a explicar por que, nesta
pesquisa, os treinamentos impactam mais fortemente a aprendizagem e o desempenho
percebido do que a satisfagdo subjetiva mais ampla e o clima organizacional. Em outras
palavras, a capacita¢do contribui para o desenvolvimento técnico e para a crenca na utilidade
do sistema de T&D, mas a satisfacdo com o trabalho e o ambiente institucional depende de um
conjunto mais amplo de praticas de gestdo de pessoas, reconhecimento profissional e
valorizacao institucional (Ribeiro; Costa Filho; Bontempo, 2020; Teixeira Filho; Figueiredo;
Sousa, 2023).

Além disso, Rodrigues, Cardoso e Lages (2022) ressaltam que programas de
treinamento e gestdo da qualidade, no ambito da mediacdo judicial, somente alcangam
efetividade quando articulam qualificagdo tedrica e pratica, desenvolvimento de competéncias
e orientacdo institucional clara. De modo semelhante, Procopio e Figueiredo (2022) assinalam
que a melhoria dos servigos jurisdicionais ndo decorre apenas do aperfeicoamento de processos,
mas também do investimento continuo nas pessoas, defendendo o feedback como instrumento
de inovacao, aprendizagem e fortalecimento de um ambiente de trabalho saudavel. J4 Izumita,

Kamimura e Oliveira (2019), ao analisarem unidades judiciarias da comarca de Goiania,
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encontraram desempenho apenas mediano em praticas de gestdo do conhecimento, com
fragilidades distribuidas entre pessoas, processos e sistemas. Em conjunto, esses estudos
reforgam a interpretagdo de que a efetividade do T&D depende de sua integragdo com praticas
mais amplas de gestdo do conhecimento, acompanhamento pos-treinamento, feedback
continuo, lideranca qualificada e melhores condi¢cdes organizacionais. Assim, os resultados
desta pesquisa indicam que crengas positivas sobre o treinamento favorecem a satisfagcdo, mas
o fortalecimento do clima organizacional exige uma politica institucional mais abrangente,
capaz de conectar capacitagdo, gestao de pessoas, valorizacao profissional e suporte concreto a
transferéncia da aprendizagem no cotidiano das UPJs Criminais. (Rodrigues; Cardoso; Lages,
2022; Procopio; Figueiredo, s.d.; [zumita; Kamimura; Oliveira, 2019).

Assim, no contexto das UPJs Criminais, marcado por elevada complexidade e demanda
continua por qualificacdo, a relagdo positiva entre crengas e satisfagdo assume relevancia
adicional. A literatura aponta que treinamentos alinhados as condic¢des reais de trabalho
contribuem para ampliar o engajamento, reduzir tensdes associadas a rotina institucional e
favorecer melhores condigdes de desempenho. Kumar e Bilquees (2024) demonstram que
programas de capacitacdo de qualidade se associam ao bem-estar ocupacional e a construcao
de ambientes mais saudaveis, enquanto Monego et al. (2021) ressaltam que o alinhamento entre
capacitagdo e realidade de trabalho ¢ condicdo essencial para potencializar resultados,
especialmente em ambientes de alta exigéncia.

A leitura integrada dos achados permitiu atender, de forma consistente, aos objetivos
especificos desta pesquisa, evidenciando a centralidade das crengas no funcionamento do
sistema de T&D do TJGO, especialmente no ambito das UPJs Criminal. No que se refere ao
primeiro objetivo, os dados indicam que os servidores reconhecem de forma significativa as
contribui¢des do T&D para o aprimoramento individual e para resultados organizacionais. As
médias elevadas associadas ao desenvolvimento de competéncias, & melhoria do desempenho
e a aplicabilidade dos conteudos sugerem que as agdes formativas sdo percebidas como
relevantes e alinhadas as demandas laborais, em consonancia com a literatura que reconhece o
T&D como instrumento de fortalecimento de habilidades, aumento de produtividade e
ampliacao da confianga profissional, sobretudo em organizagdes publicas de alta complexidade.

Em relacdo ao segundo objetivo, voltado as crengas associadas ao levantamento de
necessidades de treinamento, os resultados apontaram percep¢do ambivalente. Embora os
servidores reconhegam a importancia dessa etapa para a efetividade dos treinamentos, as médias
inferiores sugerem fragilidades no diagndstico e na comunicagdo das demandas formativas.

Esse cendrio tende a comprometer a motivagdo dos participantes e reduzir a efetividade
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percebida das agdes, na medida em que dificulta o alinhamento entre os cursos ofertados e as
exigéncias concretas do trabalho.

Quanto ao terceiro objetivo, os dados indicam avaliagdo positiva do Plano de
Capacitagao do biénio 2023/2025. As crengas favoraveis concentraram-se especialmente em
conteudos vinculados as rotinas processuais, as tecnologias utilizadas e ao atendimento ao
publico, temas considerados estratégicos para o funcionamento das UPJs criminais. Portanto,
planos estruturados e alinhados as diretrizes institucionais tendem a favorecer o engajamento e
a melhoria do desempenho, principalmente em contextos de alta complexidade técnica, como
o Poder Judiciario.

O quarto objetivo, que consistiu em analisar a relacdo entre crencas e satisfacdo com as
praticas de treinamento, foi plenamente alcancado com o modelo estrutural estimado, os
resultados apontaram associagdo direta e significativa entre crengas positivas € niveis mais
elevados de satisfacdo, com coeficiente de determinagdo expressivo, indicando que parcela
relevante da variacdo da satisfacdo ¢ explicada pelas crencas dos servidores acerca do sistema
de T&D. Esse achado fortalece a compreensdo de que a percep¢ao de utilidade, a autoeficacia
para transferir o aprendizado e experiéncias anteriores bem-sucedidas influenciam nao apenas
a satisfacdo, mas também o engajamento e a aplicagdo do conhecimento no cotidiano
profissional.

A partir desses resultados, tornou-se possivel a formulagcdo de recomendagdes praticas
e as evidéncias sugerem a necessidade de aprimorar a comunicacao institucional sobre as acdes
formativas, ampliar a transparéncia dos critérios de selecdo para participagdo, desenvolver
trilhas de aprendizagem mais ajustadas as especificidades das UPJs criminais, ampliar a
flexibilidade dos formatos de capacitagdo e fortalecer mecanismos de consideragdes e opinides
institucionais. Essas recomendagdes sdo coerentes com estudos que defendem estratégias
formativas mais personalizadas, continuas e alinhadas as rotinas organizacionais, de modo a
elevar a crenca de utilidade e fortalecer o comprometimento.

Os resultados evidenciam que as crencas dos servidores acerca do sistema de T&D do
TJIGO exercem papel central na explicacdo da satisfacdo com as ag¢des formativas, em
consonancia com Meneses ¢ Abbad (2003), a confianca para aplicar os conhecimentos
adquiridos ¢ influenciada por experiéncias prévias, suporte organizacional percebido e
avaliag¢do de utilidade. Nessa perspectiva, as crengas operam como mecanismo cognitivo que
pode potencializar ou limitar os efeitos do T&D, repercutindo diretamente na satisfacao. Assim,
crengas positivas quanto a relevancia e a aplicabilidade dos treinamentos associam-se a maiores

niveis de satisfacdo, engajamento e propensdo a transferéncia da aprendizagem, contribuindo
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para o desempenho e o bem-estar nas UPJs Criminal, conforme também sustentam Meneses e
Abbad (2003) e Chiavenato (2020).

Portanto, seguem as propostas ao TJGO de acordo com os resultados desta pesquisa e
os resultados da pesquisa indicam que o aprimoramento das politicas de T&D no ambito do
TJGO requer intervengdes estruturadas, integradas e continuas, especialmente voltadas as
especificidades das UPJs Criminais. Nesse sentido, propdem-se as seguintes acdes estratégicas
€ operacionais:

1. Aperfeicoamento do diagnostico de necessidades de treinamento (DNT):
Recomenda-se a institucionaliza¢do de um processo sistematico e periddico de diagnostico de
necessidades de capacitagdo, que considere as particularidades das UPJs Criminais, como carga
processual elevada, complexidade dos feitos e uso intensivo de sistemas judiciais. Esse
diagnostico deve combinar diferentes fontes de informagao, incluindo: anélise de indicadores
de desempenho institucional; levantamento de dificuldades operacionais relatadas pelos
servidores; consultas estruturadas as chefias imediatas; e aplicagdo de instrumentos especificos
de mapeamento de competéncias. Tal abordagem permitira maior aderéncia entre os conteudos
ofertados e as demandas reais do trabalho, evitando agdes formativas genéricas ou pouco
aplicéveis ao contexto funcional.

2. Fortalecimento da comunicagdo institucional sobre as agdes de T&D: Os resultados
evidenciam que a comunicagdo exerce papel central na formacao de crengas positivas sobre o
sistema de T&D. Assim, recomenda-se o fortalecimento dos canais institucionais de divulgacao
das agoes formativas, com maior clareza quanto aos objetivos dos cursos, competéncias a serem
desenvolvidas, beneficios esperados e possibilidades de aplicagdo pratica no cotidiano das
UPJs. Sugere-se, ainda, a utilizacdo de estratégias comunicacionais mais assertivas, como
campanhas internas, relatos de experiéncias exitosas de servidores, depoimentos de gestores e
divulgacao de impactos concretos dos treinamentos na melhoria dos fluxos de trabalho. Essas
acOes tendem a ampliar a percepcao de valor do T&D e a aumentar a adesdo dos servidores.

3. Ampliacdo das estratégias de acompanhamento e avaliacdo pods-treinamento:
Recomenda-se a adogdo de mecanismos formais de acompanhamento pds-treinamento, com
foco na transferéncia do aprendizado para o ambiente de trabalho. Isso pode incluir a aplicagdo
de avaliacdes em multiplos niveis, como reacdo, aprendizagem e aplicacdo pratica, bem como
o monitoramento de mudangas comportamentais e operacionais apos a capacitagdo. A criagao
de instrumentos de feedback continuo permitira identificar barreiras a aplicagao dos conteudos,

ajustar programas futuros e assegurar maior efetividade das agdes de T&D.
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4. Estimulo a participacdo ativa dos gestores no processo de capacitagcdo: Os gestores
das UPJs Criminais devem ser incorporados de forma mais ativa ao ciclo de T&D, tanto na fase
de diagnostico quanto no acompanhamento dos resultados. Recomenda-se capacitd-los para
atuarem como facilitadores da aprendizagem, incentivando a aplicacdo dos conhecimentos
adquiridos, promovendo espacos de compartilhamento de praticas e oferecendo suporte as
equipes no processo de mudanca. O envolvimento da lideranca tende a fortalecer crencas
positivas, aumentar a motivagao dos servidores e potencializar os efeitos das agdes formativas.

Em conjunto, essas propostas visam consolidar uma politica de desenvolvimento de
pessoas mais alinhada as necessidades institucionais do TJGO, fortalecendo crengas favoraveis
sobre o sistema de T&D, ampliando os niveis de satisfacdo dos servidores e contribuindo para

a eficiéncia, a qualidade e a sustentabilidade da prestagdo jurisdicional.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

r

Inicialmente, ¢ importante reconhecer as limitagdes metodologicas e analiticas do
presente estudo, as quais delimitam o alcance das inferéncias realizadas. A pesquisa foi
conduzida com base em um recorte amostral restrito aos servidores das UPJs Criminais da
Comarca de Goiania, o que limita a generalizagcdo dos resultados para outras unidades judiciais,
areas administrativas ou tribunais. Além disso, o delineamento transversal adotado
impossibilita analises de natureza longitudinal, impedindo a observacao de possiveis mudangas
nas crencas e na satisfacdo dos servidores ao longo do tempo.

Soma-se a isso o uso exclusivo de instrumentos quantitativos de autorrelato, que,
embora apresentem evidéncias de validade e confiabilidade, podem estar sujeitos a vieses
perceptivos, como desejabilidade social ou influéncia do contexto institucional no momento da
coleta de dados. Outro aspecto relevante refere-se ao modelo estatistico adotado, que explica
apenas parte da variancia da satisfacdo com o treinamento, ndo contemplando integralmente a
multiplicidade de fatores que influenciam esse construto, como estilo de lideranga, suporte
gerencial, clima organizacional, condi¢des de trabalho e caracteristicas individuais dos
servidores.

A partir dessas limitagdes, emergem importantes proposi¢des para o aprimoramento das
politicas de treinamento e desenvolvimento (T&D) no ambito do Tribunal de Justiga do Estado
de Goias (TJGO). Os resultados indicam a necessidade de aperfeigcoar o processo de diagndstico
das necessidades de capacitacdo, substituindo abordagens baseadas exclusivamente em cargos
por diagnosticos fundamentados em tarefas criticas e nas demandas reais do processo de
trabalho. Recomenda-se, ainda, fortalecer os mecanismos de acompanhamento pos-
treinamento, de modo a favorecer a transferéncia do aprendizado para o ambiente laboral. Nesse
sentido, a integracdo de modelos contemporaneos de aprendizagem organizacional, como o
modelo 70-20-10, pode contribuir para ampliar a eficicia das acdes formativas ao combinar
capacitagdes formais, aprendizagem social e experiéncias praticas no trabalho. Também se
sugere a defini¢do prévia de aplicagdes praticas vinculadas a indicadores institucionais de
desempenho, garantindo maior alinhamento entre capacitagdo e resultados organizacionais.

No contexto do setor publico, especialmente no ambito do Poder Judiciario, estratégias
como simulagdes operacionais, capacitagdes baseadas em problemas reais e programas de
aprendizagem orientados a analise de erros institucionais podem favorecer a consolidagao do

conhecimento aplicado. J& no setor privado, praticas como mentoria técnica e uso sistematico
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de métricas de desempenho tendem a fortalecer a relacdo entre treinamento e produtividade
organizacional. Em ambos os contextos, torna-se evidente que a eficacia das agdes de
capacitacdo depende da integracao efetiva entre aprendizagem e fluxo de trabalho, de modo que
o conhecimento adquirido possa ser imediatamente aplicado as rotinas profissionais.

Diante dos resultados obtidos, conclui-se que os servidores demonstram elevada
aceitacdo simbolica das iniciativas de treinamento e desenvolvimento promovidas pelo TIGO,
associada a niveis positivos de satisfacdo institucional. Entretanto, observa-se que essa
aceitagao nem sempre se traduz em mudangas concretas no desempenho profissional, sobretudo
quando as agdes formativas ndo se encontram plenamente alinhadas as demandas operacionais
das unidades judiciais. Nesse sentido, a limitagdo central ndo reside na oferta de capacitagdes,
mas na auséncia de uma conexdo mais consistente entre aprendizagem e execugao
organizacional.

Assim, investir na compreensdo das crencas e da satisfacdo dos servidores constitui
passo fundamental para o aprimoramento das politicas de desenvolvimento de pessoas, mas a
efetividade dessas iniciativas depende, sobretudo, de sua integragao estruturada aos processos
de trabalho e aos objetivos institucionais. Dessa forma, a consolidacao de uma politica de T&D
orientada a aplicacdo pratica do conhecimento pode contribuir significativamente para
fortalecer o engajamento profissional, a eficiéncia institucional e a qualidade dos servigos

prestados a sociedade.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Titulo do Projeto: TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO NO PODER JUDICIARIO
DE GOIAS: ANALISE DAS CRENCAS E SATISFACAO DOS SERVIDORES DAS
UNIDADES DE PROCESSAMENTO JUDICIAL CRIMINAL DA COMARCA DE
GOIANIA-GO

Pesquisadora: Aristela Silva Cardoso

Orientadora: Prof*. Dra. Hérica Landi de Brito

Instituicao: Centro Universitario Alves de Faria — UNIALFA

Prezado(a) Senhor(a),

Vocé estd sendo convidado(a) a participar, na qualidade de voluntério(a), de uma
pesquisa. Ressaltamos que a participagdo ndo visa nenhuma interferéncia na sua vida
profissional e ndo apresenta nenhum risco para quem se interessa a participar deste estudo. Sua
participagdo ¢ completamente voluntaria, podendo ser descontinuada a qualquer momento, sem
qualquer consequéncia negativa. ApoOs receber as informacdes necessarias, caso decida
participar, solicitamos que preencha os questionarios disponibilizados, seguindo as orientagdes
para assinalar suas respostas.

O objetivo da pesquisa ¢ identificar as crengas e a satisfacdo dos servidores das Unidades
de Processamento Judicial Criminais da Comarca de Goiania em relacdo aos programas de
treinamento e desenvolvimento previstos no plano de capacitagao para o biénio 2023/2025, bem
como as demais atividades formativas promovidas pelo TJGO. Para participar, € necessario que
o participante tenha concluido pelo menos um curso de formagdo oferecido pelo TIGO no
periodo entre 2023/2025. Todas as respostas serdo mantidas em sigilo e utilizadas
exclusivamente para fins académicos, com o intuito de aprofundar a compreensdo deste
fendmeno no ambito da pesquisa de mestrado.

Agradecemos sua colaboragao.
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APENDICE B - QUESTIONARIO GERAL

Prezado(a) servidor(a),

As informagdes que vocé fornecer neste questionario subsidiardo a pesquisa intitulada
“TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO NO PODER JUDICIARIO DE GOIAS:
ANALISE DAS CRENCAS E SATISFACAO DOS SERVIDORES DAS UNIDADES DE
PROCESSAMENTO JUDICIAL CRIMINAL DA COMARCA DE GOIANIA-GO”. O
estudo tem por objetivo avaliar as crengas e a satisfacdo dos servidores nas Unidades de
Processamento Judicial Criminais da Comarca de Goiania sobre as praticas de treinamento e
desenvolvimento do TJGO com enfoque nas agdes previstas no Plano de Capacitagdo
2023/2025, bem como todas as demais iniciativas formativas promovidas pela institui¢do nesse
periodo.

Suas respostas serao tratadas de forma estritamente confidencial, consolidadas em
conjunto com as de outros participantes e utilizadas exclusivamente para fins académicos e para
o aprimoramento institucional do Tribunal de Justi¢a do Estado de Goias. Nao existem respostas
certas ou erradas; solicitamos apenas que responda com sinceridade, baseando-se em sua
experiéncia real. Leia atentamente cada afirmagdo e assinale, na escala indicada, o ponto que
melhor reflita sua percepcao, sem deixar questdes em branco. Se possivel, reserve um ambiente
tranquilo e dedique alguns minutos de atengdo cuidadosa, pois a qualidade dos resultados
dependera de seu empenho e precisdo.

Agradecemos, desde ja, sua colaboragdo € o compromisso em contribuir para o
aperfeicoamento continuo dos programas de capacitagcdo do TJGO.

Link para acesso ao plano de capacitagdo — Biénio 2023/2025 (EJUG) - TIJGO:
(https://drive.google.com/file/d/1LLOG82DPyfvmu34o-
iwgafwnVYxtAfHA/view?usp=sharing)

Inicialmente, gostariamos de obter algumas informagdes a seu respeito. Por favor,
indique, assinalando com um X, a alternativa que melhor descreve vocé.

1 - Género:

( ) Masculino
( ) Feminino
( ) Outros

2- Nivel de escolaridade:

( ) Ensino Médio

( ) Superior Incompleto

() Superior Completo

( ) Pos Graduagao

( ) Especializagao/Mestrado/ Doutorado

3 — Cargo que ocupa no Tribunal de Justica de Goias:

( ) Analista Judiciario - Area Judiciaria

() Analista Judiciario - Area Administrativa

( ) Analista Judiciario - Area Judiciaria (Cargo de chefia: Gestor(a)/Subgestor(a))

() Analista Judiciario - Area Administrativa (Cargo de chefia: Gestor(a)/Subgestor(a))

4 — Tempo de servigo no Tribunal de Justi¢a de Goids
() Até 5 anos

( ) De 6 a 14 anos

() Mais de 15 anos



5- Idade:

() Menos de 30 anos
() De 30 a 44 anos
() Acima de 45 anos

6- Quantos cursos de T&D vocé participou no periodo de 2023/2025 no TIGO?

( ) Apenas 1
( ) Entre 2 e 4 cursos
( ) Mais de 5 cursos

Qual foi o ultimo curso oferecido pelo Tribunal de Justi¢a de Goias que vocé participou?

Em que ano esse curso foi realizado?
()2023 ()2024 (1)2025

81
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ANEXO I - PLANO DE CAPACITACAO EJUG - BIENIO 2023-2025

Ordem Agao Educativa Ano
2023 v
1 2° Dialogo de Politicas Publicas Judiciarias
2024 v
2023 v
2 Acesso a informagao na era das redes sociais: (Des) caminhos da Democracia 2004
v
2023 v
3 Administra¢do Judiciaria
2024 v
2023 v
4 Administragao Publica
2024 v
2023 v
5 Aprendizado Continuo - Uma competéncia para vida
2024 v
2023 v
6 Atendimento ao Publico
2024 v
2023 v
7 Atualizagdo de instrutores em mediagdo e conciliagdo
2024 v
o Atuals L P 2023 v
tualizagdo em Lingua Portuguesa
& £ 2024 v
2023 v
9 Atualizagdo para oficiais de justica
2024 v
2023 v
10 Autocomposigdo Tributaria
2024 v
2023 v
11 Boas praticas no teletrabalho
2024 v
2023 v
12 BrOffice
2024 v
2023 v
13 Calculo Trabalhista
2024 v
2023 v
14 Capacitacdo de estagirios para o banco de conciliag¢do judicial
2024 v
2023 v
15 Capacitagdo para Central Eletronica de Mandados
2024 v




2023 v
16 Cartorio Extrajudiciais
2024 v
2023 v
17 Combate a Corrupgao
2024 v
2023 v
18 Comunicag¢do nio violenta
2024 v
) 2023 v
19 Congresso Goiano de Precedentes
2024 v
2023 v
20 Criatividade e autogestdo
2024 v
) o 2023 v
21 Curso de Mediagao Judicial
2024 v
2023 v
22 Curso Malote Digital
2024 v
2023 v
23 Depoimento Especial com protocolo brasileiro de entrevista forense
2024 v
) ) ) ) ) 2023 v
24 Depoimento especial e a Escuta de Criangas no Sistema de Justica
2024 v
o ) 2023 v
25 Direito do Agronegocio
2024 v
2023 v
26 Direito Eleitoral
2024 v
2023 v
27 Direito publico
2024 v
2023 v
28 Direito Sancionatdrio Administrativo
2024 v
2023 v
29 Direitos da Mulher
2024 v
2023 v
30 Direitos do consumidor e e-commerce
2024 v
2023 v
31 Direitos humanos e equidade de género
2024 v
2023 v
32 Docéncia Online
2024 v




2023 v
33 Educacao e justica: Lei Maria da Penha na Escola
2024 v
2023 v
34 Encontros regionais (*)
2024 v
2023 v
35 Estudos étnicos-raciais
2024 v
, 2023 v
36 Etica, uma questdo de escolha
2024 v
2023 v
37 Formagao de conciliadores e mediadores (MPGO e TIGO)
2024 v
) ) 2023 v
38 Formagao de Coordenadores - Docéncia On Line
2024 v
2023 v
39 Formacao de Formadores
2024 v
2023 v
40 Formagao de instrutores em mediacao e conciliagdo
2024 v
2023 v
41 Formagéo sobre o extrajudicial
2024 v
2023 v
42 Forum permanente de Educadores da EJUG
2024 v
2023 v
43 Gestdo da Qualidade
2024 v
2023 v
44 Gestdo de Processos
2024 v
2023 v
45 Gestao de Projetos
2024 v
2023 v
46 Gestao de secretaria de gabinete de desembargador
2024 v
2023 v
47 Gestdo Documental
2024 v
2023 v
48 Governando as emogoes
2024 v
2023 v
49 Improbidade Administrativa
2024 v




2023 v
50 Introdugdo a EAD
2024 | v
2023 v
51 Introducéo a Justica Restaurativa
2024 | v
2023 v
52 Introdugdo ao Direito Constitucional
2024 | v
2023 v
53 Introdugdo funcional para novos estagirios
2024 | v
) ) 2023 v
54 Introdug@o funcional para novos servidores do TIGO 2004
2023 v
55 Judicializagdo da Satude
2024 | v
2023 v
56 Judicializagdo do executivo fiscal municipal
2024 | v
2023 v
57 Judiciario humanizado
2024 | v
53 Lancamento de livros dos autores: Thiago Castelliano, Hamilton | 2023 v
Gomes Carneiro e Rodolfo Petrelli 2024 V4
2023 v
59 Lato sensu em Direito e Poder Judiciario
2024
60 Lato sensu em Prestagdo jurisdicional: Teoria da decisdo judicial e o | 2023 v
Consequencialismo 2024 v
2023 v
61 Lei 8.666/93, pregdo e registro de precos
2024 | v
2023 v
62 Leitura Dindmica
2024 | v
2023 v
63 Leitura simples
2024 | v
6 L - 2023 v
inguagem simples
sras 2024 | v
2023 v
65 Literatura e Direito
2024 | v
2023 v
66 Moodle 2 x para Tutores
2024 | v




2023 v
67 Moodle para Autores e Tutores
2024 | v
2023 v
68 Moodle para Tutores — CNJ
2024 | v
2023 v
69 Nivelamento dos Servidores do Poder Judiciario
2024 | v
, 2023 v
70 Nivelamento para servidores da Central Unica Interdisciplinar Forense 2004
v
2023 v
71 Nova lei de licitagdes: Execugdo contratual
2024 | v
. . . . g 2023 J
72 Nova lei de licitagdes: Selecdo do fornecedor e procedimentos auxiliares
2024 | v
. O codigo de ética e a prevencdo do assédio moral, sexual e discrimina¢do no dmbito | 2023 v
do TIGO 2024 | v
2023 v
74 O Emprego da Virgula em 4 Licdes
2024 | v
2023 v
75 Orgamento Publico
2024 | v
2023 v
76 Organizacdo do ambiente de Trabalho
2024 | v
2023 v
77 PJD - material para consulta
2024 | ¢
2023 v
78 Poder judiciario e inteligéncia artificial
2024 | v
2023 v
79 Prética judicial e gestdo de secretaria de gabinete
2024 | v
2023 v
80 Precedentes judiciais
2024 | ¢
2023 v
81 PROAD - material para consulta
2024 | v
2023 v
82 Processo Penal
2024 | v
2023 v
83 Produtividade e Melhoria do Clima Organizacional
2024 | v




2023 v
84 Produtividade no Trabalho
2024 | v
2023 v
85 Quando nasce um pai - Orientacdes basicas sobre Paternidade Responsavel 2004
v
2023 v
86 Reaprender a ler e interpretar textos
2024 | v
. . . . . . . . 2023 J
87 Reunido do Comité or¢amentario do poder judiciario do Estado de Goias 2004
v
2023 v
88 Semana da Conciliacdo
2024 | v
2023 v
89 Semana da paz em casa
2024 | v
) ) ) 2023 v
90 Semana do Meio ambiente (Oficina de reducéo de consumo de papel)
2024 | v
2023 v
91 Seminarios da pos-graduacao
2024 | v
2023 v
92 Ser autodidata
2024 | v
2023 v
93 Simplificar a Linguagem Juridica
2024 | v
2023 v
94 Sistema Nacional de Adocao e Acolhimento
2024 | ¢
05 Stricto sensu (serdo realizados convénios com IES para ofertas de cursos em data | 2023 v
oportuna) 2024 v
2023 v
96 Teoria e Pratica de Docéncia Online
2024 | v
2023 v
97 Treinamento BNMP e SISTAC
2024 | ¢
2023 v
98 Treinamento gerenciais de Sistemas
2024 | v
2023 v
99 Treinamento SEEU
2024 | v
2023 v
100 Tutela da vitima e de sua familia no sistema punitivo
2024 | v




2023 v
101 Webinario da Infancia e Juventude: Infracional, com énfase no CNIUPS 2004
v
2023 v
102 Webinario do Sistema Nacional de Adogéo e Acolhimento (SNA)
2024 v
Lideranca e Governanc¢a
2023 v
103 Desenvolvimento de Competéncias Gerenciais
2024 v
2023 v
104 Diretoria do Foro
2024 V4
2023 v
105 Fundo rotativo
2024 v
2023 v
106 Gestdo de Pessoas
2024 V4
2023 v
107 Introdugdo a Gestao do Conhecimento
2024 V4
2023 v
108 Metodologia de Analise e Solucdo de Problemas
2024 v
. .. . 2023 v
109 Nova lei de licitagdes: Governanga e planejamento das contratagdes
2024 V4
2023 v
110 Prémio CNJ
2024 V4

2023 v
111 Administragdo do Tempo
2024 | ¢
o 2023 v
112 Criatividade e autogestdo
2024 | v
2023 v
113 Gestao de Pessoas
2024 | v
2023 v
114 Gestao Estratégica com o uso do BSC
2024 | ¢
2023 v
115 Governando as emogoes
2024 | v
) ] 2023 v
116 Organizacdo do ambiente de trabalho
2024 | v
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2023 |V
117 Produtividade no Trabalho
2024 v
118 Apl d hink 2023 Y
icagdo de Design Thinkin
pricas g g 2024 v
2023 |V
119 Ferramentas de inovagdo
2024 v
2023 |V
120 Gestdo de Sistemas
2024 v
2023 v
121 Gestao Socioambiental
2024 v
2023 |V
122 Principios da inovagdo: Aniversario do Inova jus
2024 v
123 XVIII Semindrio Internacional Grupo de Pesquisa: Simplificagdo administrativa e | 2023 | v
protecdo do ambiente 2024 | Vv
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ANEXO II - ESCALA DE CRENCAS SOBRE O SISTEMA DE TREINAMENTO
(ECST)

O objetivo deste questionario ¢ identificar as crencas das pessoas sobre o Sistema de
Treinamento na empresa em que trabalham. As questdes foram formuladas a partir da literatura
cientifica e dos principais componentes da fun¢ao treinamento: Levantamento de necessidades,
Planejamento, Execucdo e Avaliagdo. As informagdes coletadas serdo tratadas de forma
agrupada, o que garantird a confidencialidade de suas respostas. O questionario esta dividido
em dois blocos de questoes:

a) crengas sobre o sistema de treinamento e;
b) dados pessoais.

Cada bloco tem suas instrug¢des especificas, leia-as atentamente e bom trabalho! Vocé gastara
cerca de 15 minutos para realizar essa atividade. Por favor, ndo deixe questdes sem respostas.

A- Crengas sobre o treinamento

Instrucdes: Vocé encontrard, a seguir, uma lista de crengas sobre o Sistema Treinamento.
Todas as frases se referem aos treinamentos oferecidos pela sua empresa. Pense em suas
experiéncias com treinamento, ao longo da sua vida profissional NESTA EMPRESA. Avalie
0 quanto vocé acredita nos conteudos frases descritas. Registre, no quadro ao final de cada
frase, o nimero da escala abaixo que corresponde a intensidade da sua crenga.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Nao acredito Acredito Totalmente

Quanto mais proximo Quanto mais proximo

da esquerda vocé se da direita vocé se

posicionar, menor sera posicionar, maior sera

a sua crenga no a sua crenga no

contetdo da frase contetido da frase.
1. A participagdo em treinamentos gera mais vantagens do que desvantagens para as pessoas. ]
2. Participar de treinamentos propicia o aperfeicoamento do desempenho das pessoas. O
3. A participagdo em treinamentos ¢ fundamental para o crescimento na carreira. mi
4. Quanto mais diversificadas as oportunidades de treinamento (a distancia, em sala de aula, no local
de trabalho) melhor ¢ atendida a necessidade de capacitagdo da empresa. m)
5. Participam de treinamentos os funcionarios que realmente precisam. O
6. A empresa ¢ capaz de identificar as reais necessidades de qualificacdo dos funciondrios. i
7. Treinamentos podem melhorar os processos de trabalho da empresa. O
8. Os treinamentos contribuem para a autorrealiza¢ao das pessoas. i
9. Os treinamentos estdo alinhados a estratégia organizacional da empresa. O
10. Na indica¢do para treinamento, considera-se mais a necessidade de aprender do que os
relacionamentos interpessoais. O
11. Os treinamentos contribuem para o melhor funcionamento das equipes de trabalho i
12. A empresa vem tornando os treinamentos cada vez mais aplicaveis a realidade O
13. A aplicagdo no trabalho dos contetidos aprendidos em treinamentos torna os resultados
melhores. i

14. O trabalho das pessoas se torna mais facil de ser realizado depois da participacdo em
treinamentos. O
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15. Treinamentos contribuem para a concretizagdo dos objetivos da empresa. m)
16. Os gestores sdo capazes de identificar adequadamente as necessidades de treinamento de seus

funcionarios. O
17. As pessoas aprendem os contetidos abordados nos treinamentos. mi
18. As pessoas utilizam no trabalho o que aprenderam em treinamento. O
19. As pessoas do meu local de trabalho tém informagdes suficientes sobre os treinamentos da
empresa. m
20. E facil aplicar novas aprendizagens no meu local de trabalho. ]
21. As pessoas se sentem a vontade quando estdo participando de treinamentos. i
22. As trocas de experiéncias em sala de aula facilitam o processo de aprendizagem. ]
23. E facil para as pessoas escolherem os treinamentos mais apropriados as suas
necessidades. O
24. No meu local de trabalho, as pessoas participam de treinamentos mais pela necessidade de
desenvolver novas habilidades do que por premiacao. i
25. Os contetidos abordados em treinamentos podem ser aplicados no trabalho. i
26. Os participantes levam realmente a sério as atividades de treinamento. i
27. Os valores essenciais da empresa sao fortalecidos pelos treinamentos. O
28. Os instrutores demonstram competéncia em suas atuagoes. mi
29. Os treinamentos auxiliam na criagao de um clima organizacional mais favoravel. i
30. Os treinamentos modificam a forma como as pessoas desenvolvem suas atividades. i
31. Quando se trata de treinamentos, parece haver mais interesse da empresa em motivar as pessoas
para novas aprendizagens do que economizar dinheiro. O
32. Os treinamentos contribuem para a criacdo de novos valores organizacionais. o

33. Os instrutores sdo capacitados adequadamente para a fun¢do que exercem. mi




92

ANEXO III - ESCALA SOBRE IDENTIFICACAO DAS RELACOES DE
SATISFACAO NO TRABALHO COM TREINAMENTOS CORPORATIVOS

Prezado(a) respondente

Os dados solicitados fazem parte da Pesquisa de Dissertagdo de Mestrado da Universidade de
Caxias do Sul, da Aluna Geisebel dos Santos Pezzi.

As respostas sdo confidenciais, € sua participagao ¢ importante, € nao ha resposta errada.

Por favor responda as seguintes questoes e assinale com um “X” a sua opinido ao indicar seu
grau de discordancia ou concordancia considerando:

1. Discordo Totalmente | 2. Discordo Muito | 3. Discordo Pouco | 4. Nao Concordo nem
Discordo | 5. Concordo Pouco | 6. Concordo Muito | 7. Concordo Totalmente

Questoes 1 2 (3|4 ]|5|6]|7

1 Lembro com satisfacdo dos treinamentos recebidos

2 Gosto dos treinamentos recebidos

3 Os treinamentos sao benéficos para o meu trabalho

4 A participagdo em formagdes oferecidas pela empresa sdo uteis

5 Sei substancialmente mais sobre o contetido do treinamento depois da
formagdo do que antes
6 Nos treinamentos aprendi coisas novas

7 No meu trabalho didrio, costumo usar o conhecimento adquirido nos
treinamentos

8 Nos treinamentos que participo, costumo usar o conhecimento adquirido nos
treinamentos
9 Depois dos treinamentos fico mais contente com o meu trabalho

10 Meu desempenho no trabalho melhora com a aplicagdo dos conteudos dag
formagoes
11 No geral, parece-me que a aplicacdo dos contetidos das formagdes|
facilitaram o fluxo de trabalho da minha empresa

12 No geral, parece-me que o clima organizacional melhorou devido aos|
treinamentos






