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Resumo

Objetivo — Este estudo pretende verificar a gestdo estratégica de pessoas na
administragdo publica da 12 instédncia do Tribunal de Justica do Estado do Rio de
Janeiro, buscando avaliar ainda a produgéo alcangada em 31 cartérios judiciais na
capital, apos a implantacdo de um estudo de lotagdo elaborado pela Corregedoria
Geral de Justica/RJ no ano de 2015.

Metodologia — A pesquisa dividiu-se em trés momentos distintos. No primeiro, foi
constituido o arcabougo tedrico que pudesse relacionar o estudo implantado pela
Corregedoria Geral de Justica com a gestédo de pessoas. No segundo momento foram
coletados dados junto ao site do TJ/RJ, além de informagdes colhidas junto a
Corregedoria Geral de Justica de dados nao disponiveis para consulta. Por ultimo, foi
realizada uma analise dos numeros apresentados pela instituicdo, tendo como base
0s meses de junho a setembro nos anos de 2015, 2016 e 2017.

Resultados — Foi constatado que, diante do quadro inicial apresentado no primeiro
ano sob analise, houve alteracdo quando se privilegiou uma distribuicdo mais
equanime no numero de servidores.

Limitagdes — A principal limitacdo da pesquisa foi buscar os dados, nem sempre,
disponiveis junto aos 6rgaos publicos.

Contribuicoes praticas — A partir das analises oferecidas, acredita-se que a
administragdo publica e, em especial, o Tribunal de Justica/RJ poderdo ter como
objetivo o melhor aproveitamento possivel de seus servidores.

Contribuigdes sociais — Ao identificar a possibilidade de aumento da produgdo com
menor numero de funcionarios, os orgaos publicos poderdo implementar processos

seletivos mais continuos com um numero menor e mais qualificado de servidores.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Planejamento Estratégico; Poder Judiciario;
Tribunal de Justiga do Estado do Rio de Janeiro; Corregedoria Geral de Justica.

Categoria do artigo: Dissertacdo de Mestrado/Artigo original



Abstract

Purpose - This study intends to verify the strategic management of people in the public
administration of the first instance of the Court of Justice of the State of Rio de Janeiro,
seeking to evaluate still the production achieved in 31 judicial registries in the capital,
after the implementation of a stocking study elaborated by the Corregedoria General
of Justice / RJ in the year 2015.

Design/Methodology - The research was divided into three distinct moments. In the
first, the theoretical framework was established that could relate the study implemented
by the General Corregedoria of Justice with the management of people. In the second
moment data were collected next to the TJ / RJ website, in addition to information
collected from the General Corregedoria of Justice data not available for consultation.
Finally, an analysis of the numbers presented by the institution was carried out, based
on the months of June to September in the years 2015, 2016 and 2017.

Findings - It was found that, in view of the initial table presented in the first year under
analysis, there was a reasonable change when a more equitable distribution in the
number of servers was favored.

Resarch limitations - The main limitation of the research was to seek the data, not
always, available from public agencies.

Practical implications - Based on the analyzes offered, it is believed that the public
administration and, in particular, the Court of Justice / RJ may have as objective the
best possible use of its servers.

Social implications - By identifying the possibility of increased production with fewer
employees, public agencies will be able to implement more continuous selective

processes with a smaller and more qualified number of servers.

Keywords: People Management; Strategic planning; Judicial Branch; Court of Justice
of the State of Rio de Janeiro; General Corregedoria of Justice.

Article category: Master's Dissertation / Original article
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1 INTRODUGAO

1.1 O Problema

A ampliagdo do acesso a justica trouxe consigo consequéncias positivas aos
individuos, mas acabou propiciando um aumento no numero de processos, 0 que
acarretou em um crescimento desproporcional de demanda em algumas serventias
(BERTONCINI et al, 2014).

A questdo é que ndo basta atender o cidaddo. E necessario otimizar o
atendimento garantindo eficiéncia e agilidade na prestacdo de servigcos. O
procedimento mais usual, nesse caso, seria homear novos serventuarios, dando
énfase a gestdo de pessoas e a valorizagado dos recursos humanos de que o Poder
Judiciario dispde. Entretanto, o Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro
(TJ/RJ) vem passando por processos de mudanga em toda a sua administragao e uma
das causas é a crise econdmica que a partir de 2015 abateu o Brasil e 0 Rio de
Janeiro. Com isso, foram suspensas novas contratacdes de servidores por meio de
Concursos Publicos, o que tem gerado um excesso de trabalho nas serventias (TJ/RJ,
2016).

A questao verificada foi que algumas serventias possuem servidores aquém do
numero necessario para suprir as demandas dos processos e a lotacdo de
serventuarios nas serventias judiciais precisa ser pautada pela objetividade e pelos
principios da igualdade e da proporcionalidade, observando as especificidades de
cada unidade, levando em consideracédo sua competéncia e seu respectivo volume de
trabalho (TJ/RJ, 2016).

Pensando nisso, a Corregedoria Geral de Justiga (CGJ/RJ), em 2015,
estabeleceu um procedimento de elaboragao de estudo buscando apurar o percentual
do movimento forense de cada serventia judicial, objetivando, assim, ter uma nogéo
de uma distribuicdo igualitaria e proporcional do corpo de servidores a partir de
critérios objetivos. Tal iniciativa pode ser considerada como inovadora pelo Tribunal
de Justica do Rio de Janeiro, pois, pela primeira vez, foi adotado um modelo
democratico no processo de tomada de decisdo na sua area de gestdo de pessoal
(TJ/RJ, 2016).



No entanto, a realocagao de servidores, embora possa trazer algum equilibrio
no volume de trabalho por funcionario, acaba propiciando outros problemas, como
falta de motivagao por parte dos serventuarios, dificuldade de adaptagcdo na nova
unidade ao qual foi alocado, e mudanga na dinamica das serventias de onde foram
retirados servidores para serem realocados em outras (TJ/RJ, 2016).

Tal situagé&o encontra respaldo na afirmagéo de Yeung e Azevedo (2012) que
identificaram uma baixa correlacéo entre a celeridade dos tribunais e a disponibilidade
de recursos materiais € humanos. Isso demonstra que a ampliagdo da quantidade de
servidores em uma serventia n&o significa, necessariamente, que havera ganho no
desempenho da mesma.

Outra questao verificada foi que n&o existia um critério objetivo atualizado no
Tribunal de Justica no Rio de Janeiro para determinar o movimento forense de cada
unidade administrativa com vistas a distribuicdo equanime do quadro de servidores
de acordo com esse parametro. Houve, nesse sentido, uma tentativa no biénio anterior
(2013/2014) de se chegar a valores objetivos de lotagdo pelo chamado Grupo Técnico
de Lotacdo (GT LOTACAO). Entretanto, esse trabalho, pelo decorrer do tempo, ndo
mais se mostra compativel com o quantitativo de pessoal (especificamente nas
carreiras de Auxiliar Judiciario sem especializagao e Técnico Judiciario, objetos deste
estudo) disponivel para lotagdo nas serventias (TJ/RJ, 2016).

Diante do dinamismo do quadro de pessoal, houve perda consideravel de
servidores desde entdo — seja por ingresso em outras carreiras, seja por
aposentadoria ou morte — (entre janeiro de 2016 e 30/06/2018 foram 1.134
aposentadorias nas carreiras citadas) ndo suprida por novos ingressos por forga dos
limites impostos a despesa de pessoal pela Lei de Responsabilidade Fiscal (TJ/RJ,
2016).

Por outro lado, ao tentar estabelecer padrbes objetivos de lotagéo, a verdade é
que acabou por dar tratamento igualitario a situagbes muito dispares. Assim, a titulo
ilustrativo, foi estabelecido um quantitativo de 10 servidores por cada Vara Civel. Nao
foi considerado, entretanto, que ha Varas Civeis espalhadas pelo estado com
realidades muito diversas de movimento forense. Como exemplo, pode-se citar o fato
de que enquanto as Varas Civeis de Duque de Caxias — RJ, segundo dados
estatisticos obtidos junto ao Departamento de Informagdes Gerenciais (DEIGE/TJRJ),

receberam uma distribuicdo média superior a 1.800 novas a¢des em 2014; as Varas
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Civeis do bairro da llha do Governador, na capital, receberam cerca de 900 novas
acdes em 2015. Ou seja, um movimento 50% inferior aquelas. No entanto, pelo GT
LOTACAO, a distribuicdo de servidores nessas varas seria igual, ou seja, de 10
servidores para cada uma delas, o que ndo se mostra proporcional (TJ/RJ, 2016).

Devido a esses fatos, foi editado o Ato Executivo Conjunto n® 02/2015 que
dispbs sobre a elaboragao de estudo que culminou com a fixacdo dos critérios que
norteariam a Administracdo na lotacdo de pessoal entre as diversas serventias
judiciais (TJ/RJ, 2016).

Verificou-se que ha uma disparidade na distribuicdo dos servidores entre as
serventias como, por exemplo, o XXI JEC contava com 14 servidores, enquanto o
XXl JEC possuia apenas nove, ou seja, aquele possui um quantitativo quase 60%
superior em relagdo a este. Ainda dentro do 1° NUR, a 43?2 Vara Civel e a 492 Vara
Civel também possuiam a mesma competéncia e receberam em distribuigdo no ano
de 2014, respectivamente, 1.229 e 1.088 novas ac¢des, sendo que a primeira contava
com seis servidores e a segunda com 12, ou seja, esta possui um quantitativo 100%
superior em relagao aquela.

Este desnivel ndo ocorre somente entre serventias de igual competéncia de um
mesmo foro, mas também em serventias de foros diversos, com igual competéncia
dentro de um mesmo Nucleo Regional (NUR), como, por fim, serventias de igual
competéncia de Nucleos Regionais diversos (TJ/RJ, 2016).

A distribuigao € o ato inicial de provocacao da Justica e, consequentemente, o
inicio do movimento forense que passara a ser realizado por funcionarios e juizes para
se fazer chegar o processo a uma conclusdo que assegure uma prestagéo
jurisdicional efetiva. Portanto, quanto maior a distribuigdo de ag¢des, a rigor, maior o
movimento forense gerado e, portanto, maior a necessidade de servidores (TJ/RJ,
2016).

Ocorre que a diversidade dos ritos processuais estabelecidos em lei importa na
existéncia de procedimentos mais ou menos céleres, com potencial de gerarem um
maior ou menor volume de atos processuais a serem praticados. E isso também se
reflete no movimento forense da serventia (TJ/RJ, 2016).

Em juizados especiais, por exemplo, onde se aplica a Lei 9.099/1995 é possivel
concluir um processo desde a sua fase inicial com a pratica de 20 atos processuais.
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Ja numa vara civel comum essa simplificagcdo n&o € possivel, tendo em vista os ritos
processuais destas especialidades (TJ/RJ, 2016).

Isto para nao falar da existéncia de competéncias que por seu alcance social
mais intenso devem receber atencéo diferenciada para que néo ocorra a paralisagao
ou demora na conclusdo dos feitos com tal natureza. Assim, se € verdade que nenhum
feito possa ser relegado pela Justiga, ndo se pode deixar, por exemplo, de dar o valor
devido as varas criminais, de infancia e juventude e idoso, familia, e juizados criminais
e da violéncia contra a mulher (TJ/RJ, 2016).

A paralisagdo de um processo criminal pode significar a prescrigao da punigéo
punitiva do Estado em desfavor de criminosos. Nas varas com competéncia para
relagdes familiares (familia, infancia, juventude e idoso, e violéncia contra a mulher),
a demora podera importar no agravamento de um relacionamento interpessoal
conturbado, entre outras tantas possibilidades. Logo, a peculiaridade dos ritos de cada
competéncia e seu alcance social deve ser dimensionada (TJ/RJ, 2016).

Nao basta considerar apenas a distribuicdo e as peculiaridades da competéncia
assumida por cada serventia. Acredita-se, também necessario, levar em conta a
quantidade de processos de cada serventia, ou seja, seu acervo. Porém, n&do um
acervo individualizado ou médio (TJ/RJ, 2016). Ao se levar em consideragao acervos
individualizados ou médios, estar-se-a prestigiando, por consequéncia, justamente
aqueles que se mostram ou se mostraram, em algum momento, inoperantes ou pouco
produtivos para lhes favorecer, retirando dai servidores justamente daquelas
serventias eficientes (TJ/RJ, 2016).

Por que imaginar que uma Vara Civel da Capital va merecer mais servidores
do que outra, s6 por ter um maior acervo? Se assim 0 €, ou seja, possuir um maior
acervo, isto decorre do fato de sua maior morosidade, desvalor que nao merece ser
recompensado (TJ/RJ, 2016).

Haveria ai uma valoracdo do demérito e ndo do mérito daqueles que se
empenharam a buscar bons resultados. E na medida em que se valoriza o demérito,
estimula-se os meritérios a deixarem de agir com dedicagao e afinco as suas tarefas,
culminando em desequilibrios nem sempre desejaveis. Nao se ignora, entretanto, a
necessidade de se ter uma politica para enfrentamento de grandes acervos formados
pelas questbes mais diversas como aumento desproporcional de distribuicdo, o agir
moroso dos agentes envolvidos no processo, etc. (TJ/RJ, 2016).
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Diante disso, a questdo norteadora dessa dissertagao foi: como a realocacgao
de servidores nas diversas serventias se relaciona com a produtividade destes

cartorios?

1.2 Objetivos do Estudo

O objetivo final dessa dissertacéo foi verificar a gestdo estratégica de pessoas
na administragdo publica, em especial na 1? Instancia do Tribunal de Justica do Rio
de Janeiro.

Os objetivos intermediarios foram:

a) Avaliar se o remanejamento de servidores para outras serventias foi positivo;

b) Verificar qual o pardmetro utilizado para avaliar a necessidade de
remanejamento de servidores para outras serventias;

c) Avaliar a evolugao dos cartorios que receberam funcionarios;

d) Verificar até que ponto os cartérios que cederam servidores foram
prejudicados no andamento dos processos.

1.3 Relevancia do Estudo

Esse estudo é relevante, na medida, em que se verifica quao importante € uma
gestdo estratégica na administragdo do Tribunal de Justica do Rio de Janeiro para
alcance de resultados satisfatérios, em relagdo a produtividade e a qualidade dos
servicos prestados. Isso porque, em relacdo aos seus funcionarios, € importante a
utilizacdo de estratégias que sejam capazes de motiva-los. Além disso, € imperioso
qgue se procure prestar um servigo adequado a sociedade, em um momento que, cada
vez mais, as questdes contemporaneas sao judicializadas ao extremo, tendo o Poder
Judiciario importante fungdo na manutencao do equilibrio das relagdes sociais.

A forma tradicional como a administragdo publica ordena e agrupa as tarefas
atribuidas as pessoas que a compdem, nem sempre proporciona o melhor andamento
do trabalho exigido pela sociedade. Atualmente, ha uma tendéncia crescente do
alargamento do campo de atuagdo dos empregados dentro das organizagdes, onde
se busca que as pessoas sejam mais polivalentes e, tenham condi¢cdes de atuar em
diversos cargos, respondendo aos anseios dos governos.
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Exercer o poder de lideranga e contribuir de forma sistematica para a mudanca
da cultura organizacional s&o fatores importantes nos dias de hoje. Além disso, é
fundamental que se tenha uma visao clara das necessidades da empresa. Para tanto,
€ necessario uma equipe alicergada nos objetivos da organizagdo, porém, na
administragao publica nem sempre se vislumbra tal situacao.

Além disso, o que se verifica, especificamente, no Tribunal de Justica do Rio
de Janeiro, € que 0 numero de processos tem crescido de forma acentuada. Uma
nocgao deste contexto foi que em fevereiro de 2018 a 12 Instancia possuia um acervo
de 10.680.293 processos. Em algumas serventias, o numero de servidores néo é
suficiente para dar conta da demanda. Para tanto, como foi mencionado
anteriormente, foi proposto um remanejamento de funcionarios, buscando um
tratamento igualitario entre servidores e o numero de processos de cada serventia.

Entretanto, a quest&o vai além, sendo necessario um estudo mais abrangente
para verificar até que ponto foi satisfatério esse remanejamento e quais seriam as
outras agdes de gestdo estratégica de pessoas para maximizar a produtividade das
serventias do Tribunal de Justica do Rio de Janeiro.

1.4 Limitacao do estudo

A limitacdo desta pesquisa baseou-se no fato de que as informacdes acerca
desse tema séo restritas, levando em consideragcdo os dados sobre a eficiéncia no
servigo publico e a necessidade de remanejamento de servidores para cartorios com
um volume maior de trabalho.

Além disso, procurou-se analisar a produgao das serventias durante os meses
de junho a setembro, entre os anos de 2015 a 2017, quadrimestres menos suscetiveis
a feriados e/ou pontos facultativos ao contrario de meses como janeiro, fevereiro e
dezembro onde ocorrem muitas interrupcdes na prestacao do servico.

Nesse sentido, buscou-se ampliar o conhecimento acerca dessa tematica, de
forma a elucidar como € o processo de remanejamento e a gestdo de pessoas no
servigo publico, em especial em alguns cartérios que integram o 1° Nucleo Regional
na capital, Rio de Janeiro.



14

2 MARCO TEORICO

Uma politica eficaz de gestdo de Recursos Humanos tem como um de seus
instrumentos basicos de sustentacido uma Politica de Remuneracéao orientada para a
captacdo, valorizagdo, desenvolvimento e crescimento profissional de seus
empregados, sem perder de vista os resultados necessarios para a perpetuagéo da
organizagdo e sua competitividade no mercado de trabalho no qual esta inserida
(BUIATTI; SHINYASHIKI, 2010).

Além disso, verifica-se que a gestdo de pessoas nas empresas serve como
instrumento de gerenciamento do capital humano, a fim de que seja possivel atender
as necessidades e anseios destas pessoas e, concomitantemente, conquistar os

objetivos estratégicos organizacionais.

2.1 Eficacia/ Eficiéncia no Servigo Publico

A eficacia e a eficiéncia no servigo publico tém sido alvo de controvérsia, visto
que devido a algumas variaveis, entre elas pode-se mencionar a burocracia, sendo
que essas nao tém sido alcangcadas (AMORIM; SILVA, 2012).

Ao se abordar a Administracao Publica é relevante definir os conceitos de
eficacia, eficiéncia e efetividade. A eficiéncia se preocupa em fazer corretamente as
acdes e /ou atividades a que se propde, e da melhor maneira possivel. Dai a énfase
nos métodos e procedimentos internos. A eficacia se preocupa em fazer de forma
correta as acoes e /ou atividades a que se propde para atender as necessidades da
empresa e do ambiente que a envolve. (PANTOJA et al, 2010).

E possivel destacar que a eficiéncia esta ligada ao método com a qual séo
realizadas as acgdes pretendidas; eficacia diz respeito ao resultado final da acao
(alcangou-se ou ndo o objetivo pretendido) e efetividade corresponde ao grau de
qualidade do resultado obtido (AMORIM; SILVA, 2012).

Para que a Administragdo Publica consiga cumprir os seus principios e dar
eficiéncia, eficacia e efetividade na execucdo de necessidades publicas para a
coletividade, ha necessidade de se ter mecanismos de controle interno ou 6rgéo de
controle interno. Pensando nisso, ja existe legislagdo obrigando todos os municipios
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brasileiros, independente do tamanho, a ter um 6rgdo ou assessor de controle
(PANTOJA et al, 2010).

Normalmente, as administracdes publicas ndo costumam valorizar a area de
recursos humanos, enquanto outras empresas do setor privado estdo tratando esta
area como sendo estratégica para a organizagao em busca de seus resultados. O
setor publico trata-a como um departamento que contrata e demite pessoas,
esquecendo que ele deve buscar a qualificacdo dos servidores, além de servir como
elo entre estes e a administragdo, podendo torna-lo um diferencial competitivo (DIAS
et al, 2016).

A forma como a gestdo dos recursos humanos é realizada hoje se deve a um
conjunto de caracteristicas comuns a maioria das organizagdes publicas e que podem
ser evitadas. Entre elas, pode-se destacar: a rigidez imposta pela legislacéo; a
desvinculagao da visao do cidadao como destinatario do servigo publico; pouca énfase
no desempenho; limites a postura inovadora; poucos mecanismos de planejamento e
pouca preocupag¢ao com a gestao e rotatividade na ocupagao de posi¢cdes de chefia
e o papel da gratificagdo (RODRIGUES et al, 2014).

Cabe destacar que em muitas situagdes nas organizagbes publicas a
gratificagdo é utilizada como forma improvisada de compensagéo a impossibilidade
de aumento salarial. Tal fator constitui uma deformacdo da verdadeira funcdo da
gratificagao, que foi criada para contemplar fungdes desempenhadas que apresentam
algum risco ou esforgo adicional aos previstos na execugédo da maior parte das tarefas
da organizagcédo (PANTOJA et al, 2010).

O quadro de servidores deve ser composto por funcionarios que possuam
conhecimentos técnicos a respeito de matérias especificas, além de um conjunto de
habilidades e atitudes compativeis com as atribuicbes que exercerao. Com base
nisso, tendo em vista as peculiaridades dos processos seletivos das organizagdes
publicas, conduzidos com o objetivo de elevar seus niveis de efetividade, torna-se
fundamental definir metodologias que permitam a elaboracdo de estratégias de
recrutamento eficazes (VARGAS; CAGOL, 2012).

Faz-se necessario que as organizagdes busquem, além da selegdo por meio
de provas e comprovacao de titulos, outras formas de avaliagdo, procurando
identificar as competéncias interpessoais, estratégicas e gerenciais de cada
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candidato. Essa nova maneira de avaliar objetiva contar com servidores aptos a
desempenhar suas fungdes, além da motivagado em suas carreiras (CHOI et al, 2015).

A eficiéncia dos Tribunais de Justica no Brasil tem sido avaliada com reservas.
Yeung e Azevedo (2012) realizaram um estudo com o intuito de mensurar de maneira
objetiva a eficiéncia dos Tribunais de Justica no Brasil. A avaliagdo foi baseada no
periodo entre os anos de 2006 e 2010. Os resultados indicaram que a eficiéncia
relativa varia, significativamente, entre os diferentes estados. Diferentemente do que
argumenta o senso comum, os tribunais ndo s&o todos “igualmente ruins”. Além disso,
os resultados indicaram que o desempenho de eficiéncia esta pouco relacionado com
o nivel de recursos materiais e humanos de que um tribunal possui. E possivel
melhorar os resultados de um tribunal sem se aumentar, necessariamente, a
quantidade de recursos empregados. S&o apresentadas algumas evidéncias
preliminares que correlacionam a gestdo e a organizagao dos tribunais com o seu
desempenho de eficiéncia.

Levantamento realizado pelo Tribunal de Contas da Unido (TCU), acerca da
governancga e gestado de pessoas em 330 unidades da administragao publica federal,
verificou que, embora as atividades tipicas de departamento de pessoal parecam bem
administradas, os indicadores revelam um nivel rudimentar de desenvolvimento da
gestdo estratégica. Nesse relatério, foi descrito que as provaveis causas dessa
condigcdo precaria sdo: a governanga ruim, a escassez de profissionais com
competéncias necessarias nas unidades de gestdo de pessoas e a rigidez da
legislagdo de pessoal (TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO, 2013).

O levantamento também revela um distanciamento entre a gestdo de pessoas
e a gestéo estratégica nessas unidades investigadas. Logo, observa-se a necessidade
de um modelo de gestdo de pessoas que migre do controle das relagbes entre
pessoas e organizagado para alternativas mais autbnomas, com responsabilidade e
entrega, alinhando os objetivos individuais aos organizacionais (MELLO et al, 2016).

Um dos mecanismos utilizados para maximizar a eficiéncia dos tribunais € a
gestdo estratégica de pessoas. Tal estratégia tem sido amplamente abordada, mas
restrita ainda no ambito da gestao publica. Isso porque, normalmente, a administragao
publica n&o é gerencial. Segundo Yeung e Azevedo (2012), o setor publico brasileiro,
em particular o judiciario, devido a sua composi¢do e modo de funcionamento, é

menos suscetivel as técnicas de gestéo estratégica.
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Entretanto, nos ultimos anos, a gestao no setor publico brasileiro tem sofrido
algumas modificag¢des, visando modernizagao e, para tanto, organizado segundo uma
administragdo publica gerencial. Esse novo método de administrar leva em
consideragao a adogédo de algumas ferramentas utilizadas nas empresas privadas,
tais como a definicho de metas e a concessdao de recompensas extras aos
funcionarios. A utilizagado dessas ferramentas acarretaria no aumento dos niveis de
motivagao para o trabalho por parte dos servidores e, consequentemente, no aumento
da produtividade e qualidade do servigo prestado (BERTONCINI et al, 2014).

A preocupacgédo com a gestao de pessoas tanto na administragdo publica como
privada sempre foi considerada eficiente quando as pessoas detinham o dominio das
habilidades técnicas necessarias para o desempenho de suas fungdes. Atualmente,
somente esse aspecto néo é o suficiente. E necessario que haja eficiéncia baseada
nos novos modelos de gestdo de pessoas (BIANCHI et al 2017).

Na area de gestdo de pessoas, o setor publico embora possua principios
diferentes aos do setor privado, tem uma importancia crucial e sistémica no que diz
respeito ao desenvolvimento dos servidores com o0s objetivos estratégicos da
organizacdo (CARVALHO et al, 2015).

A esfera da gestdo de pessoas no setor publico deve procurar desenvolver um
planejamento de mecanismos de capacitagao e desenvolvimento do servidor publico,
proporcionando uma melhor qualidade no ambiente de trabalho e no atendimento a
populacdo (CARVALHO et al, 2015).

Além disso, deveria implantar uma remuneracgao variavel buscando motivar os
servidores a produzirem mais. Uma questdo que maximiza a motivacdo dos
colaboradores € a remuneracéo e a possibilidade de um plano de carreira. Observa-
se que uma caracteristica da abordagem estratégica da remuneracgao é transferir uma
parte do risco da remuneracdo para o proprio empregado. E também considerada
parte de um processo de gestdo moderno e coerente com os principios de valorizagao,
motivacgao e produtividade do quadro de pessoal, além de servirem para minimizar os
potenciais riscos trabalhistas relacionados a isonomia salarial (CHOI et al, 2015).

Um programa bem estruturado de remuneragdo deve estar sintonizado com a
complexidade organizacional. Fatores como estratégia, estilo gerencial e estrutura
compdem um diagndstico indispensavel para a sua criagdo e implementagdo, uma

vez que cada empresa possui caracteristicas proprias e, necessita de um plano de
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remuneragdo ajustado & sua realidade. E parte imprescindivel desse diagndstico
determinar o perfil das pessoas envolvidas no processo produtivo e, a partir dos
resultados de analise obtidos, compor um programa mais adequado aquela
organizagdo. As pessoas devem ser recompensadas n&o pelo cargo que ocupam,
mas pelo papel que desempenham, pelos seus talentos, habilidades e pela
capacidade de se ajustarem as mudancgas rapidamente (CHOI et al, 2015).

Os servidores publicos necessitam estar preparados para adquirir e
atualizarem-se quanto as novas competéncias conceituais, técnicas e humanas,
sistematizadas em um novo perfil, de acordo com o qual sejam capazes de atender
tanto os usuarios internos, quanto os externos a organizagdo (CARVALHO et al,
2015).

Outra questao levantada dentro do ambito de gestéo estratégica de pessoas &
a gestdo por competéncias. Entretanto, no setor publico, a complexidade parece ser
maior diante das legislagbes pertinentes ao setor, que limitam, em parte, a
implantagédo da gestdo por competéncias. No entanto, essa abordagem da gestao de
pessoas possui uma série de etapas, procedimentos e metodologias (MELLO et al,
2015).

Dentro da gestdo estratégica de pessoas, a figura do lider se mostra
imprescindivel para a busca por melhoria do desempenho e motivacdo dos
funcionarios. No caso de funcionarios publicos, especificamente no ambito de
serventias de Tribunal de Justica, o papel de lider € o do chefe da serventia.

O modelo de participagao do lider propde niveis de agao continua que comeca
em uma agao de maior controle e chega a agdo de maior participagao dos funcionarios
(BIANCHI et al, 2017).

Entretanto, Assis e Sanches Junior (2014) salientaram que os motivos da nao
existéncia de gestao estratégica de pessoas na administragao publica ocorre, devido,
sobretudo, a rigidez da legislagéo, o que limita a autonomia dos lideres em valorizar
as pessoas. A austeridade da legislacdo esta presente desde a hora da seleg&o dos
profissionais até a hora da demissao. O perfil das pessoas a serem selecionadas nao
pode ser delineado devido ao modo de seleg¢ao que € o concurso publico. Porém, este
delineamento do perfil é necessario para a construgdo de um modelo estruturado de
gestdo de pessoas. O dilema consiste na necessidade prevista para o setor publico
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em reestruturar e modernizar suas praticas relacionadas a administragao de recursos
humanos, visto que tanto funcionarios quanto lideres ficam a mercé da legislagao.

A Administragédo Publica é representada por uma organizagao antiga que tinha
objetivos muito especificos, cujo funcionamento foi adaptado ao poder que a criou e
que ela representava, dando origem a um fendmeno especial, tipico, o qual foi o
parametro de diversas organizagdes de trabalho (MELLO et al, 2015).

Na Administracao Publica verifica-se que, normalmente, os servidores quando
comegam a trabalhar estdo altamente motivados com as suas atribuigdes. Entretanto,
a medida que o tempo passa, isso muda, chegando a patamares de apatia, resisténcia
passiva, presentismo, ou mesmo valores negativos. Isso acaba decaindo com a
produtividade, e, como n&o podem ser demitidos com facilidade, pois possuem
estabilidade no emprego, ndo ha motivos para mudar de comportamento. Cabe a alta
administragdo criar mecanismos que motivem seus servidores buscando, assim,
maximizar o andamento dos processos (BIANCHI et al, 2017).

O gerenciamento de recursos humanos por meio de agbdes de formacao
continua, gestao e transferéncia do conhecimento possibilita o investimento em agdes
pontuais e eficientes de treinamento com consequéncias positivas. Os colaboradores
guando valorizados por meio de incentivos a sua formacéo e capacitacdo se sentem
motivados, propiciando uma maior eficiéncia no trabalho e também no aumento da
produtividade (CARVALHO et al, 2015).

2.2 Treinamento como ferramenta de eficiéncia / eficacia do servidor

publico

Para se obter um bom desempenho no desenvolvimento de qualquer atividade,
é imprescindivel que a equipe de colaboradores seja composta por pessoas que
possam desempenhar suas tarefas com qualidade e de forma satisfatéria. Nesse
sentido, o treinamento & de suma importancia para o alcance desse objetivo (BUIATTI,
SHINYASHIKI, 2010).

Dessa forma, torna-se necessario a realizagdao de um treinamento, como
processo em curto prazo com um objetivo de esclarecer os conhecimentos adquiridos,

as habilidades e atitudes onde cada trabalhador analisa e faz identificar uma reflexdo
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total da sua bagagem, de tudo que ele tem de bom e melhor para o seu
desenvolvimento (AMORIM e SILVA, 2012).

Até alguns anos, considerava-se o treinamento um método de adequar cada
pessoa a sua atividade e desenvolver a forca de trabalho da empresa a partir do
preenchimento de cargo, entretanto, nos ultimos anos esse conceito foi ampliado,
considerando o aperfeicoamento na busca da maximizagdo do desempenho no cargo
(PANTOJA et al, 2010).

Amorim e Silva (2012) verificaram a compatibilidade das a¢des de treinamento
com as necessidades levantadas por uma Universidade buscando averiguar a
percepgao dos funcionarios quanto a eficacia do Programa de Treinamento no periodo
de 2010 e 2011. A pesquisa foi realizada na Universidade Federal de Pernambuco
com os servidores Técnico Administrativos em Educacéo da Reitoria. Os resultados
obtidos foram baseados na analise do questionario aplicado aos servidores,
documentos cedidos pela Coordenagao de Capacitacdo e Qualificacédo e entrevistas.
A maior parte dos respondentes estava na Classe D (nivel médio), faixa etaria de 40
a 59 anos e tempo de servigo de 21 a 29 anos. O grau de interesse dos servidores no
Programa de Treinamento obteve um indice muito bom, destacando o
acompanhamento das mudangas que aconteceram no ambiente de trabalho (77%).
Quanto ao cumprimento dos objetivos dos cursos oferecidos, a maioria dos
pesquisados encontrava-se satisfeita parcial ou plenamente, acreditando que vai ao
encontro do que foi estabelecido, e tem influéncia positiva sobre o ambiente
organizacional, pois capacita os servidores para o desempenho das suas atividades.

Diante disso, verificou-se que o treinamento é necessario para transmitir as
informagdes e melhorar as habilidades do trabalhador, fazendo com que o mesmo
desempenhe seu trabalho de forma satisfatoria. Um meio de mensurar a eficacia e
eficiéncia dos colaboradores seria a avaliagdo de desempenho, pouco utilizada no

servigo publico.

2.3 Avaliagao de desempenho como ferramenta de eficiéncia / eficacia

no servigo publico

A avaliagao do desempenho dos colaboradores tem sido uma ferramenta muito
importante para verificar o aproveitamento da capacidade humana de toda
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organizacdo. Tal etapa do treinamento podera ser feita pela lideranga imediata, por
um subordinado, um cliente interno ou externo. Portanto, todos precisam ter a
preparacgao para avaliar com critérios bem definidos, para que as formas de avaliagéo
utilizadas estejam em conformidade com os objetivos de desenvolvimento de pessoas
e alcance dos resultados (SILVEIRA et al, 2012).

Avaliar o desempenho dos funcionarios € um processo muito importante em
qualquer fungdo que este exerca. Um exemplo € o caso de vendedores de venda
direta, o uso dessa ferramenta é crucial para o sucesso e o aumento das vendas
(SILVEIRA et al, 2012).

Atualmente tem ocorrido de forma continua, a avaliacdo n&do apenas de
produtos, mas também o desempenho dos funcionarios. Tais praticas ndo sao
recentes, e com o passar do tempo tém se ampliado para melhor atender as
necessidades das organizagdes (PANTOJA et al, 2010).

Verifica-se que o encaminhamento para a descoberta de novos métodos
objetiva e seleciona os que melhor se adéquam as empresas. Dentre os diversos
meios existentes, a avaliacido de desempenho tem apresentado uma maior eficacia,
quando efetuada de maneira adequada (DIAS et al, 2016).

Pode-se conceituar a avaliacdo de desempenho como sendo uma ferramenta
organizacional de muita relevancia, buscando valorizar melhor os colaboradores,
verificando seus reais atributos e, se necessario, direcionando os mesmos para outras
fungbdes que se moldam melhor ao seu perfil (SILVEIRA et al, 2012).

Diante disso, percebe-se que avaliar o desempenho de um funcionario ou de
uma equipe de trabalho é algo mais complexo do que parece e, envolve diversas
variaveis tais como a criagcédo de critérios objetivos, além de um clima organizacional
bem planejado.

Avaliacdo do desempenho € um processo na qual €& possivel aferir a
contribuigdo dos colaboradores da empresa, tendo como base os objetivos da mesma.
Dentro desta definicdo, no escopo da administracido de empresas, esta o conceito que
o administrador deve obter o melhor resultado com os meios em disponibilidade, o
que significa planejar, dirigir, organizar, coordenar, e controlar organizagdées e/ou
tarefas, tendo como objetivo maior produtividade e/ou lucratividade (SILVEIRA et al,
2012).

Nesse ambito as decisdes assertivas sobre as promogdes e as reclassificagdes
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salariais necessitam de um instrumento que ajude a propiciar uma politica que resulte
em uma maximizacgéo dos resultados (OLIVEIRA et al, 2013).

Uma das formas a serem aplicadas constitui meio para desenvolver os recursos
humanos das organizagdes. Através desta avaliagdo é possivel definir o grau de
contribuigdo de cada funcionario; identificar os empregados que tenham qualidades
superiores as solicitadas para a funcdo; perceber até que ponto os programas de
treinamento podem contribuir para a maximizagdo do desempenho dos mesmos; obter
informagdes que propiciem uma nova definigho do perfil necessario dos
colaboradores, obtendo, dessa forma, subsidio para remunerar e promover 0s que
forem merecedores, da mesma forma que demitir os que n&o apresentam
desempenho satisfatorio (SILVEIRA et al, 2012).

O principal motivo pelo qual as empresas aplicam a avaliagao de desempenho
€ a contribuicdo que esta propicia no que diz respeito ao desenvolvimento das
pessoas aliado ao sucesso da organizagdo. Dentre os motivos que levam as
empresas a avaliar seus funcionarios, salientam-se a identificagdo das
potencialidades individuais em relagdo a novos desafios; a identificacdo das
necessidades de treinamento e desenvolvimento, além de propiciar oportunidades de
crescimento profissional na empresa (SILVEIRA et al, 2012).

Os mesmos autores consideram que o problema em avaliar o desempenho de
um numero grande de colaboradores dentro das empresas acabou conduzindo a
solugdes que se transformaram em métodos de avaliagao muito utilizadas.

Muitas organizagdes adotam meios considerados conservadores em relagao a
avaliacdo de desempenho, e os dados acabam transformados em relatorios
sistematizados e, periodicamente, oferecidos aos setores pertinentes. Dessa forma, o
gestor de pessoas pode tragar os programas adequados com o objetivo de
desenvolver a capacitacdo de seus colaboradores da maneira mais efetiva, sobretudo
no programa anual de treinamento (VARGAS; CAGOL, 2012).

Apesar de ser uma ferramenta organizacional importante, em alguns casos ela
nao produz um resultado efetivo, e isso ocorre geralmente devido a falta de
comprometimento da alta administragdo, auséncia de delineamento claro dos
objetivos e a n&o utilizagao dos resultados da avaliagdo (CHOI et al, 2015).

Como apresentado anteriormente, a avaliacdo de desempenho €& um

importante instrumento capaz de mensurar as competéncias dos funcionarios,
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possibilitando, dessa forma, um aproveitamento melhor dos colaboradores em outras
funcbes. Desta forma, a motivagdo é de suma importancia para o bom andamento
organizacional, repercutindo de forma positiva, tanto para as organizagdes, como para
seus funcionarios e clientes. Diante disso, fica clara a importancia também do Plano
de Cargos e Salarios dentro de uma organizagao (SILVEIRA et al, 2012).

Estabelecer os critérios de avaliacdo pressupdem analisar as peculiaridades
intrinsecas das carreiras ou grupos de carreiras (SILVEIRA et al, 2012). Segundo o
Decreto Federal n°® 7.133/2010, os critérios devem refletir as competéncias do
servidor, aliadas ao cumprimento das metas de desempenho individual e institucional
(BRASIL, 2010).

2.4 Motivagao nas Organizagoes

Existe uma percepcado por parte das pessoas em relacdo ao seu trabalho.
Muitos o percebem apenas de maneira operacional e sem se dar conta sobre a sua
influéncia em seus clientes. E aquela pessoa que preenche dados em um arquivo,
mas ndo entende bem para o que eles servem, executa operacionalmente, mas
imagina que a tarefa ndo serve para ninguém (CHOI et al, 2015).

Os efeitos acarretados pela desmotivagdo no ambiente de trabalho podem
propiciar diversos problemas tanto para as empresas quanto para seus colaboradores.
Para as organizagdes os danos podem ser em seus padrées de qualidade e
produtividade, enquanto que por parte dos funcionarios, as consequéncias sao ligadas
a questdes de saude tanto fisica como mental, o que aumenta o indice de
absenteismo, reducdo na produtividade e no desempenho do trabalho, além da
completa falta de interesse pelos assuntos ligados a organizagdo (KLEIN;
MASCARENHAS, 2014).

As pessoas conseguem se motivar quando possuem objetivos claros e também
se sentem capazes de realizar uma atividade. A recompensa recebida deve estar a
altura do esforgo desprendido para o cumprimento de certo objetivo, no entanto, a
percepcgao da recompensa € bastante subjetiva (OLIVEIRA, 2012).

A motivagdo para realizar um trabalho esta ligada a uma decisdo racional
tomada em fungdo de uma expectativa que existe de acordo com o resultado de

alguma acéao ou esforgo realizado, ou seja, as pessoas se empenham ou se motivam
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quando alcangam um resultado desejado, como por exemplo: reconhecimento,
prémios ou promogdes (KLEIN; MASCARENHAS, 2014; KLEIN; MASCARENHAS,
2016).

Ao relacionar metas, esforgco, desempenho e recompensas, as recompensas
externas — quando atreladas a desempenhos — podem gerar satisfacdo nos
funcionarios. Segundo Klein e Mascarenhas (2014) um fator extrinseco, quando
associado aos desafios de superar uma meta e de atingir elevado desempenho, pode
gerar sensacgao de realizag&do, promovendo, assim, motivagao intrinseca. Depreende-
se dessa analise que a combinacao eficaz de fatores motivacionais extrinsecos e
intrinsecos tem o potencial de promover satisfacéo e evitar a evasao de funcionarios.

As teorias comportamentais comegaram a aparecer nos anos 50 e, nessa
época, os tedricos mencionaram que nao era possivel aplicar nas empresas as teorias
da administracao, e também que ndo havia ainda um modelo que pudesse orientar os
gestores em seu comportamento. Nos primeiros estudos sobre o comportamento de
lideranga foram identificados trés métodos de lideranga: o autocratico, o democratico
e o liberal (OLIVEIRA, 2013).

Para Klein e Mascarenhas (2016) o método autocratico é aquele onde todas as
decisdes sdo tomadas pelo lider sem a participagdo dos colaboradores. Embora os
grupos que estao submetidos a esses métodos consigam produzir mais, 0s membros
desse grupo costumam se mostrar tensos, frustrados e até agressivo.

No método democratico, o lider procura envolver os colaboradores nas
decisbes, delegando tarefas e utilizando o feedback para treinar seus funcionarios.
Embora nesse caso a produgao da equipe seja menor, eles apresentam qualidade de
trabalho superior e nivel de satisfagdo mais elevado. Isso ocorre devido a integragéo
e comprometimento do grupo. Ja no método liberal, o lider deixa os colaboradores a
vontade, eles decidem quais trabalhos serdo realizados e de que forma serao
(HASNAIN et al, 2012).

Diante desse cenario, as empresas passaram a se preocupar em realizar
programas de formacgao de lideres democraticos, mas, que se preocupam também
com a produtividade. Posteriormente, foram definidos mais dois métodos de lideranga:
orientada para a tarefa e orientada para as pessoas (RODRIGUES et al, 2014).

O estudo da motivagao no &mbito da administracdo de empresas surgiu a partir
da Escola de Relagdes Humanas que abordou, preliminarmente, a importancia de
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satisfazer as necessidades dos funcionarios, buscando ndo somente atender as
expectativas destes em relagdo a empresa que trabalham como também aumentar a
produtividade dos mesmos (HASNAIN et al, 2012).

As empresas necessitam se preocupar ndo somente com a satisfacdo do
cliente externo, o consumidor na busca de melhores servigos prestados, mas também
com a satisfagdo dos funcionarios, pois estes, motivados, conseguem atender os
consumidores de forma mais eficaz (KLEIN; MASCARENHAS, 2016).

Propde-se a construgdo de um novo modelo de gestdo de pessoas, baseado
em algumas premissas: foco no desenvolvimento em vez de foco no controle; foco no
processo pelo foco nos instrumentos; foco no interesse conciliado em vez de foco no
interesse da empresa; foco no modelo integrado e estratégico em detrimento ao
modelo constituido por partes desarticuladas entre si. Esse modelo deixa de ver as
pessoas como simples instrumentos dentro da organizagdo, propondo uma
participagdo mais ativa com comprometimento, envolvimento de todos e satisfagcao
mutua - empresa e funcionarios (RODRIGUES et al, 2014).

As interacbes entre as partes sdo chamadas de Processos de Gestdo de
Pessoas e classificam-se em processos de movimentagdo, desenvolvimento e
valorizagdo. O processo de movimentagdo envolve planejamento de pessoas,
atragdo, socializagdo e aclimatagdo, reposicionamento e recolocagdo. A
movimentagao das pessoas pode ser classificada nas seguintes categorias: captagao,
internalizagao, transferéncia, expatriagdo (AMORIM; SILVA, 2012).

A gestado motivacional é imprescindivel para o aumento da produtividade das
empresas. A partir da segunda década do século XX, no periodo pés Fordista, o maior
item motivacional era o salario, mas isso tem mudado nos ultimos anos. Os
funcionarios quando s&o contratados se motivam primeiramente pelo salario, mas,
com o passar do tempo, outros itens sdo levados em consideragédo como beneficios,
bem como a possibilidade de fazer cursos para se aprimorarem (KLEIN;
MASCARENHAS, 2016).

Além disso, os funcionarios buscam pela satisfagdo como profissionais e nem
sempre os lideres propiciam que estes se sintam capazes, pois sdo muito criticados,
ou seja, suas falhas sdo mais enfatizadas do que suas qualidades. Isso desmotiva os
funcionarios e, consequentemente, sua produtividade tende a cair (CHOI et al, 2015).



26

A real missao da administracdo nao € a de motivar as pessoas que trabalham
em uma empresa, visto que a motivagdo € um processo intrinseco. No entanto, a
organizagado precisa ser capaz de propiciar um ambiente motivador, no qual as
pessoas possam satisfazer suas necessidades. Rodrigues et al (2014) relatam ainda
que é possivel manter as pessoas motivadas quando estes possuem entendimento
acerca de suas necessidades e implementam acgdes visando satisfazer tais anseios.

Os fatores situacionais s&o divididos em dois tipos: os ambientais externos aos
liderados e os dos subordinados, que sao as caracteristicas individuais das pessoas.
Além desses fatores existe a figura do lider, e seu comportamento esta dividido em
quatro tipos: direto, apoiador, participativo e orientado para a realizagdo (KLEIN;
MASCARENHAS, 2016).

Uma questdo que maximiza a motivagao dos colaboradores € a remuneragao
e a possibilidade de um plano de carreira. Observa-se que uma caracteristica da
abordagem estratégica da remuneracdo € transferir uma parte do risco da
remuneragao para o proprio empregado. E também considerada como parte de um
processo de gestdo moderno e coerente com os principios de valorizagdo, motivagao
e produtividade do quadro de pessoal, além de servirem para minimizar os potenciais
riscos trabalhistas relacionados a isonomia salarial (CHOI et al, 2015).

Um programa bem estruturado de Remuneragao deve estar sintonizado com a
complexidade organizacional. Fatores como estratégia, estilo gerencial e estrutura
compdem um diagndstico indispensavel para a sua criagdo e implementagao, uma
vez que, cada empresa possui caracteristicas proprias e necessitam de um plano de
remuneragdo ajustado a sua realidade. E parte imprescindivel desse diagndstico
determinar o perfil das pessoas envolvidas no processo produtivo e, a partir dos
resultados obtidos, compor um programa mais adequado aquela organizagdo. As
pessoas devem ser recompensadas n&o pelo cargo que ocupam, mas pelo papel que
desempenham, pelos seus talentos, habilidades e pela capacidade de se ajustarem
as mudancgas rapidamente (PANTOJA et al, 2010).

2.5 Motivagao no Servigo Publico

A gestdo no setor publico brasileiro tem sofrido algumas modificagées nos

ultimos anos, visando modernizagdo e, para tanto, organizada segundo uma
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administragdo publico gerencial. Esse novo método de administrar utiliza como
ferramentas as utilizadas nas empresas privadas (CHOI et al, 2015).

Dentre esses mecanismos, podem-se citar a definicdo de metas e a concessao
de recompensas extras aos servidores. Ao utilizar tais ferramentas busca-se nao
somente o alcance da eficacia dos servigos prestados, como também o aumento nos
niveis de motivagao dos seus funcionarios (HASNAIN et al, 2012).

Embora a motivagcdo no trabalho tenha sua importédncia reconhecida,
especificamente, no setor publico ha certo descaso no que diz respeito aos principios
motivacionais. Isso ocorre porque na pratica ha uma falta da ado¢cédo de uma visao de
longo prazo na quest&o da profissionalizagdo da maquina publica, o que compromete
a maximizag&o da sua efetividade, eficiéncia e eficacia (DIAS et al, 2016).

Os servidores publicos possuem valores e niveis de motivacao diferentes dos
trabalhadores de empresas privadas. Isso porque os servidores publicos ndo tém
medo de perder o emprego, devido a estabilidade garantida (AMORIM; SILVA, 2012).

A motivagao no setor publico é dinamica, ou seja, ela pode ser modificada de
acordo com as necessidades surgidas ao longo do tempo. Como exemplos,
podem-se citar o salario e a seguranga como fatores motivacionais para servidores
que ingressam na carreira publica. Em contrapartida, para os servidores com mais
tempo de servigo os fatores motivacionais estédo ligados aos desafios que o trabalho
pode proporcionar (HASNAIN et al, 2012).

Entretanto, é importante salientar que a motivagcéao para o servigo publico é o
fator essencial por estar ligada a busca pela eficiéncia em servigos e,
consequentemente, na satisfacdo das necessidades dos usuarios da prestagao
servigos publicos (PANTOJA et al, 2010).

Os servidores da rede publica possuem expectativas diferentes dos
empregados de empresas privadas. Um dos fatores de motivagdo percebida pelos
funcionarios é a nobreza da missao do servigo publico, ou seja, a sua fungéo social.
Esse aspecto, normalmente, é motivo de orgulho para a maioria dos servidores
publicos (AMORIM; SILVA, 2012).

As mudangas propostas no ambito do setor publico tém ficado restritas ao corte
de pessoal, pois com o programa de privatizagdes ocorre a diminuicdo do quadro de
funcionarios. Nesse sentido, observa-se que a Administragcado Publica Brasileira ndo é
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gerencialista, pois ainda apresenta caracteristicas burocraticas (VARGAS; CAGOL,
2012).

Dessa forma, a tentativa de motivar os funcionarios publicos colide em uma
estrutura com pouca flexibilidade e inexisténcia de diretrizes gerais para o
desenvolvimento do setor de recursos humanos. Na maioria das instituicbes publicas
nao existem procedimentos relativos ao desenvolvimento do funcionario através de
treinamentos e planos de carreira. Isso acarretou um quadro de funcionarios
acomodados e desmotivados para inovar e maximizar a sua prestacao de servigcos
(DIAS et al, 2016).

E necessaria a implementacdo de uma nova gestdo publica que valorize seus
funcionarios e propicie com isso uma maximizagao da motivagéo destes, acarretando
melhora dos servigos prestados (VARGAS; CAGOL, 2012).

Os impedimentos para que o indice de motivagao nos servidores publicos seja
alto s&o as praticas patrimonialistas, onde o critério de atribuicdo de tarefas seja, em
muitos casos, oriundos de apadrinhamento. Dessa forma, servidores com
desempenho aquém do necessario acabam sendo privilegiados devido a aspectos
politicos, enquanto que profissionais competentes tornam-se sobrecarregados (DIAS
et al, 2016.

Mesmo a remuneragao sendo um atrativo para o ingresso no servigo publico,
Klein e Mascarenhas (2014) ao comparar o setor publico com o privado, os fatores
intrinsecos influenciam mais sobre a motivacdo dos servidores publicos, do que os
profissionais da iniciativa privada.

A motivacdo no setor publico, normalmente, da-se pelo valor social de sua
atribuicdo, maximizando a qualidade de vida das pessoas que usufruem desses
servigcos. Dessa forma, os atributos do cargo acabam sendo atraentes para os
servidores, percepcao estas, que por muitas vezes, da-se de forma natural e,
ocorrendo a motivagao de maneira intrinseca (PANTOJA et al, 2010).

E preciso salientar que a maioria das pessoas que se inscrevem em concursos
publicos o fazem devido a fatores ambientais, tais como carga horaria, estabilidade e
salario, e ignoram o conteudo do cargo. Esses itens acabam sendo um entrave para
a dindmica motivacional, pois essas pessoas nao escolhem ser servidores publicos
pensando na fung&o social do cargo, e sim nos beneficios apresentados (KLEIN;
MASCARENHAS, 2016).
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Um quadro de funcionarios desmotivado € resultado da inexisténcia de
incentivo que a Administragdo Publica fornece aos servidores para estes buscarem
melhorias. Tal deficiéncia esta ligada também a burocracia adotada no servigo publica,
que pode ser encarada como um empecilho para a iniciativa, motivacdo e o
desenvolvimento do capital humano (KLEIN; MASCARENHAS, 2016).

O fato € que tem aumentado as cobrangas por melhores resultados no setor
publico, e isso obriga o desenvolvimento de uma gestdo com maior efetividade para
atender essas demandas (CARVALHO et al, 2015).

Embora o servigo publico seja encarado como sendo burocratizado e até certo
ponto ineficiente, é imprescindivel que os servidores estejam motivados em seu
ambiente de trabalho, uma vez que a motivagao exerce uma influéncia muito grande
nas relacbes com seus superiores, no desempenho dos servidores, na qualidade no
trabalho, na produtividade e no atendimento aos usuarios dos servigos publicos
(CARVALHO et al, 2015).

Ao ser atingida a satisfacdo das expectativas, da autoestima e das
necessidades de autodesenvolvimento, as pessoas passam a perceber o valor do
trabalho publico, sentindo-se motivadas quando sao reconhecidas pelo seu trabalho,
0 que contribui para o resultado e sucesso da organizagdo (KLEIN; MASCARENHAS,
2016).

A procura constante pelo alcance da seguranga, seja financeira como de
carreira, além de outros beneficios, sempre foram os principais fatores que motivaram
as pessoas a procurar emprego no setor publico. Entretanto, atualmente, essa
percepgao mudou muito, e alteragdes tém sido realizadas no Estado com o intuito de
promover modificagbes na maquina administrativa do governo (BUIATTI,
SHINYASHIKI, 2010).

A legislagao que regula as relagdes de trabalho no servigo publico se mostra
inadequada. Isso porque preliminarmente a entrada no servigo publico ocorre apenas
por meio de concurso. O ideal seria o recrutamento de pessoas no mercado, avaliando
o perfil e a qualificacdo dos concorrentes. A questao da estabilidade também dificulta
a qualidade na prestagao de servigos, pois uma vez que nao podem ser demitidos nao
ha motivo para produzir de maneira eficiente e de forma produtiva, como na iniciativa
privada (VIEIRA, 2011).
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A dimens&o do regime estatutario para os servidores civis, iniciado a partir da
Constituicdo Federal de 1988, aumentou consideravelmente os custos da maquina
administrativa, como também fez com que muitos trabalhadores passassem a nao dar
o devido valor aos seus cargos, uma vez que a diferenga entre eficiéncia e ineficiéncia
foi perdendo a sua relevéancia (VIEIRA, 2011).

Os incentivos positivos passaram a ser limitados, uma vez que ha uma
dificuldade no estabelecimento de gratificagbes por desempenho, também pelo fato
de que a relevancia das carreiras tem sido minimizada nos ultimos anos (VIEIRA,
2011).

Anteriormente a reforma administrativa, proposta na década de 90, a
Administragdo Publica burocratica era reflexo da imagem de pouca demanda de
esfor¢o de trabalho, poucos beneficios, baixos salarios, clima de insatisfacédo e com
um nivel de eficiéncia baixo, o que deixava clara a inadequacgao do sistema vigente
(PANTOJA et al, 2010).

O intuito da reforma administrativa da maquina publica era a execug¢ao de um
modelo de gestdo menos burocratico e similar ao modelo empresarial, ou seja, o
Estado buscaria maior eficiéncia, transparéncia ao contratar profissionais que
assumissem o papel de gestores publico (BUIATTI; SHINYASHIKI, 2010).

De acordo com os mesmos autores, o fortalecimento da governanga, atraves
da transicdo de uma administragdo burocratica para uma administragcdo gerencial,
torna o Estado, nesse caso, mais eficiente e flexivel. Em relacdo a Gestao de Pessoas,
tem-se adotando procedimentos que levem a profissionalizagdo dos servidores
publicos.

O orgulho de fazer parte de uma categoria com alta fung&o social € considerado
um fator com maior valor motivacional. Ao inserir praticas de gestédo similares ao setor
privado, o objetivo das mudangas nao traria éxito, uma vez que isto poderia afetar o
que fundamenta a acéo de utilidade publica no que ela tem de mais especifico, a ética
do interesse geral e a defesa da justiga (CHOI et al, 2015).

Para Amorim e Silva (2012) os servidores publicos s&o mais motivados para o
trabalho quando Ihes s&o confiadas fungcdes desafiadoras. O valor intrinseco que os
empregados percebem na missao institucional exerce influéncia na motivagéo para o
trabalho, e isso acontece devido ao fato de que a missdo maximiza a importancia da
tarefa a ser realizada.
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A disponibilidade de recompensas extrinsecas relacionadas ao desempenho
influencia o grau de importancia que os servidores atribuem a seus trabalhos.
Entretanto, tal influéncia foi inferior aquela atribuida as recompensas intrinsecas
oriundas da missao institucional (PANTOJA et al, 2010).

Oliveira et al (2013) enumeraram e analisaram as politicas e praticas de
recursos humanos existentes para os Especialistas em Politicas Publicas e Gestao
Governamental (EPPGG) do Estado de Minas Gerais, na percepgdo desses
profissionais. Para tal, foi promovida uma verificagdo das mudancas sofridas por
essas politicas, indicando possivel melhoria ou retrocesso. Quanto ao tipo, a pesquisa
apresentava carater exploratério e descritivo; ja quanto aos meios, constituiu-se em
um estudo de caso. Assim, foi realizada uma pesquisa quantitativa, por meio da
aplicacao de questionario a amostra representativa dos EPPGG, membros da carreira
e ex-membros. Péde-se concluir que, da totalidade de politicas e praticas de recursos
humanos listadas, apenas 28,6% sao visualizadas como politicas e praticas
implementadas pelo Governo de Minas, na percepg¢ao dos membros da carreira. Por
meio da pesquisa. Concluiu-se, também, que 71,4% das politicas e praticas de
recursos humanos analisados obtiveram melhora e 21,4% sofreram retrocesso, se
analisadas as diferencas de percepcgcdes dos membros e ex-membros.

Estudo realizado por Rodrigues et al (2014) investigou as influéncias na
motivagdo para o trabalho. Para tanto, foi aplicado um questionario com 333
funcionarios publicos de seis 6rgdos estaduais e um municipal na cidade de Belo
Horizonte (MG), que possuiam politicas de metas e recompensas. A motivagdo dos
funcionarios se mostrou influenciada de forma direta e significativa pela valéncia da
missdo institucional, pela instrumentalidade ligada as recompensas e pela
autoeficacia no alcance das metas. A especificidade e o feedback em relagado as
metas influenciaram a motivagao de forma significativa e indireta. A importancia das
metas, a valéncia das recompensas extrinsecas, a expectativa, a equidade, a
participagdo na definigdo das metas, a dificuldade das metas, a avaliagdo geral dos
sistemas de metas e a avaliagdo geral dos sistemas de recompensas nao exerceram
influéncias diretas na motivagdo. Os funcionarios de faixa etaria mais elevada
apresentaram maiores médias de motivagao. Ja os trabalhadores ocupantes de cargo
de chefia e os que recebiam algum tipo de recompensa extra (além do salario fixo)

apresentaram indices mais elevados em fatores relacionados a motivagao.
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Klein e Mascarenhas (2016) buscaram avaliar quais os fatores motivacionais
que afetam a retencado e a satisfagao de servidores publicos. A questao é relevante
para a administragdo publica brasileira, pois problemas de evasao e insatisfagcéo
profissional tém sido observados em varias carreiras publicas no pais. A analise
mostra que: a evasao relaciona-se a fatores extrinsecos, ligados a remuneracgao,
enquanto que a satisfagcdo refere-se ndo apenas a fatores extrinsecos, mas
principalmente a fatores intrinsecos e simbdlicos, ligados a natureza do trabalho. A
contribuigdo a agenda de pesquisas refor¢ca a importancia de se considerar logicas
institucionais, e aspectos culturais das carreiras publicas em estratégias para
investigar as dinamicas motivacionais que afetam as decisdes profissionais dos
servidores.

Desta forma, a tentativa de motivar os funcionarios publicos colide em uma
estrutura com pouca flexibilidade e inexisténcia de diretrizes gerais para o
desenvolvimento do setor de recursos humanos. Na maioria das instituicbes publicas
nao existem procedimentos relativos ao desenvolvimento do funcionario através de
treinamentos e planos de carreira. Isso acarretou um quadro de funcionarios
acomodados e desmotivados para inovar e maximizar a sua prestacdo de servigos.
Sendo assim, faz-se necessaria a implementagdo de uma nova gestdo publica que
valorize seus funcionarios e propicie uma maximizacdo da motivacdo destes,
acarretando melhora na prestacdo de servigos e maior qualidade do produto a ser

apresentado.

3 Percurso Metodolégico

Foram pesquisados documentos e artigos na internet, bem como o site
institucional da empresa, objeto desse estudo, assim estes materiais enriqueceram a
pesquisa como um todo.

Preliminarmente, para dar um embasamento tedérico ao estudo foram
analisados livros e artigos voltados para esta tematica. Posteriormente, foram
utilizados varios recursos com o objetivo de obter os dados necessarios para a analise
a ser demonstrada no item 4 desta pesquisa.

A amostra foi composta por 31 serventias do 1° NUR da Capital, Rio de Janeiro,
escolhidas em razdo das especialidades das matérias e alta demanda por parte de
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jurisdicionados (Lei 9.099/1995, juizados especiais e fazendaria). Foi avaliado o
numero de servidores em cada serventia, nos periodos de junho a setembro de 2015
a 2017.

3.1 Coleta de dados

Nesta pesquisa, foram utilizados como base os dados de produtividade dos
cartérios, disponibilizados no site do Tribunal de Justica e em documentos internos
que ilustram o numero de servidores em cada um deles nos periodos de junho a
setembro dos anos de 2015, 2016 e 2017, nas carreiras de Analistas Judiciarios sem
especialidade e dos Técnicos de atividade judiciaria. Buscou-se avaliar se, com a
realocacdo destes servidores, ocorreu alguma alteragdo na performance dos
cartorios, seja de forma positiva quando do ingresso de mais serventuarios, ou
negativa, na hipétese de deslocamento de pessoal. Considerando que os dados
referentes ao quantitativo do numero de servidores nos cartorios ndo é publico, foi
necessaria a formalizagdo de um pedido junto a Corregedoria Geral de Justica para
esta disponibilizacdo. Tal pedido se deu mediante requerimento protocolado no inicio
do més de abril, estando disponivel os dados em meados do més de maio de 2018,
para o inicio das analises.

Buscou-se utilizar ainda como coleta de dados o parametro arbitrado pela
administragdo para avaliar a necessidade de remanejamento de servidores para
outras serventias; bem como a leitura do Ato Executivo Conjunto n® 02/2015, visto que
foi através deste que foi disposta a elaboragédo do estudo, culminando na fixagado dos
critérios que nortearam a Administracdo na lotacdo de pessoal entre as diversas
serventias judiciais. Estes dados foram coletados no site do Tribunal de Justi¢ca do Rio
de Janeiro. Para uma analise completa, de forma que fosse possivel verificar a
mudanc¢a no numero de servidores em cada serventia, e posterior comparagdo com o
indice de produtividade, foram analisados os dados da lotag&o no periodo de junho a
setembro dos anos de 2015 a 2017. As serventias analisadas foram:

a) | Juizado Violéncia Doméstica e Familia;
b) I ao IV Juizado Especial Civel,
c) VI ao IX Juizado Especial Civel;
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d) XXI, XXIII, XXVII Juizado Espicial Civel;
e) |, lll, IV e VIl Juizado Especial Criminal;
f) 1% a 152. Vara Fazenda Publica.

3.2 Tratamento e analise de dados

O tratamento e analise dos dados foram realizados por meio da analise
quantitativa, confrontando os dados dos numeros de servidores com o indice de
produtividade nos periodos especificados, anteriormente. Os dados coletados foram
digitalizados em uma planilha do tipo Excel.

Foram analisados os dados dos numeros de serventuarios no periodo
analisado, o que possibilitou verificar quais serventias receberam servidores, além
daquelas que registraram realocagdo dos mesmos. Posteriormente, analisou-se
durante 0 mesmo periodo, a produgdo, O que propiciou uma comparagao,
demonstrando se a realocacao destes serventuarios foi satisfatoria, insatisfatoria ou

indiferente nos respectivos cartérios.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para melhor contemplar os objetivos desta pesquisa, os resultados foram
descritos individualmente, ou seja, levando em consideragao cada escopo do trabalho.
Nesse sentido, foi verificado o parametro utilizado para avaliar a necessidade de
remanejamento de servidores para outras serventias. Apds, descreveu-se 0s
resultados da avaliagdo, e se este remanejamento de servidores na 1?2 instancia do
Tribunal de Justica do Rio de Janeiro para outras serventias foi satisfatério para a
melhoria da produtividade; a evolugdo dos cartérios que receberam servidores e,
ainda, se as serventias que cederam funcionarios tiveram o andamento de seus

processos prejudicado.
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4.1 Parametro utilizado para avaliar a necessidade de remanejamento de

serventuarios para outras serventias

Buscando avaliar a necessidade de remanejamento de servidores para outras
serventias, em 11 de fevereiro de 2015, foi publicado um ato executivo conjunto, no
Diario de Justica do Estado do Rio de Janeiro (DJERJ), visando elaborar um estudo
que apurasse o percentual do movimento forense de cada serventia judicial de 12
instancia, objetivando orientar a Administragdo Superior na distribuicdo do corpo de
servidores.

Buscou-se ainda critérios objetivos de analise, dando prioridade aos principios
da eficiéncia, da igualdade e da proporcionalidade, de acordo, ainda, com as
peculiaridades procedimentais de cada unidade, sua competéncia e o volume de
trabalho.

Nesse sentido, para o recebimento de sugestbes sobre os critérios a serem
seguidos, foram realizadas audiéncias publicas. A primeira rodada de audiéncias
publicas ocorreu visando a definicdo dos critérios objetivos que poderiam ser adotados
no estudo, os quais ocorreram nos meses de margo e abril de 2015, permitindo a
elaboragcdo de um relatorio preliminar. No total, foram realizadas 26 audiéncias
publicas, gerando perto de 100 horas de debates, nos quais magistrados e servidores
puderam se manifestar de forma igualitaria, expressar suas preocupagdes e
apresentar sugestdes para que se chegasse a um resultado satisfatorio.

Dentre as sugestdes recebidas e acolhidas, estas pertinentes ao objetivo do
estudo foram:

a) Levar em conta a distribuicdo da serventia;

b) Considerar o acervo dos cartorios;

c) Buscar exemplos de serventias com o melhor desempenho para adotar o
mesmo procedimento;

d) Cartorios com mesma competéncia e atribuicbes deveriam ter o mesmo
numero de servidores;

e) Considerar o total de atos praticados nos procedimentos realizados nos
cartorios.

A priori, pensa-se que o numero de processos distribuidos € o meio para
considerar o movimento forense. A distribui¢ao € o ato inicial de provocacao da Justica
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e, consequentemente, o inicio da movimentagao de processos judiciais que passa ser
realizado por servidores e juizes até a fase de conclusdo, assegurando assim uma
prestacao jurisdicional efetiva. Portanto, quanto maior a distribuicdo de a¢des, a rigor,
maior o movimento forense gerado e, portanto, maior a necessidade de servidores.

Entretanto, a diversidade dos ritos processuais estabelecidos em lei, importa
na existéncia de procedimentos mais ou menos céleres, com potencial de gerarem
um maior ou menor volume de atos processuais a serem praticados. Isso também se
reflete no movimento forense da serventia.

Nas varas que lidam com as relagdes familiares (infancia, juventude e idoso,
violéncia contra a mulher e familia), a demora podera importar no agravamento de um
relacionamento interpessoal conturbado, entre outras possibilidades. Logo, a
peculiaridade dos ritos de cada competéncia e seu alcance social devem ser
dimensionados. Nesse sentido, ndo basta considerar apenas a distribuicdo e as
peculiaridades da competéncia assumida por cada cartoério.

Acredita-se também necessario levar em conta o acervo das serventias, porém,
nao um acervo individualizado ou geral. Ao se considerar os acervos, prestigiam-se,
por consequéncia, justamente aqueles que se mostram ou se mostraram, em algum
momento, inoperantes ou pouco produtivos para |hes favorecer, retirando destes
locais, os servidores justamente de cartorios eficientes.

Nao foi ignorado, entretanto, a necessidade de se ter uma politica para
enfrentamento de grandes acervos formados pelas questbes mais diversas como o
aumento desproporcional de distribuigdo, o agir moroso dos agentes envolvidos no
processo, etc. Tal politica ja existe e consiste no chamado Grupo Emergencial de
Auxilio Programado Cartorario (GEAP-C), conduzido pela Corregedoria Geral da
Justica.

O GEAP-C acaba por agir como complementador temporario do quadro de
pessoal da serventia para atacar problemas relacionados ao acervo, e tem o objetivo
de contribuir para a busca de sua diminui¢do. Quando, entretanto, estar-se diante do
quadro fixo de lotagdo, os acervos individuais ou médios sdo indesejaveis para fins de
calculo do quantitativo de pessoal a ser disponibilizado para o érg&o judiciario.

O acervo a ser considerado, entdo, seria aquele que corresponde ao volume
de acdes que se distribui a uma serventia no decorrer de um periodo determinado de
tempo. Esse periodo seria aquele que se arbitra como meédio e razoavel de
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manutencdo de um processo no cartério, fixado pela administracdo superior em trés
anos.

Foi sugerido que o quantitativo de servidores de cada cartorio fosse
determinado a partir do levantamento do acervo formado na serventia, no periodo
compreendido entre agosto de 2012 a julho de 2015. Este acervo foi apurado em
funcdo da distribuicdo média das varas de igual competéncia no mesmo foro ou
comarca — conforme a hipétese — dividido pelo numero de 36 meses considerados,
aplicando-se ao resultado um fator de divisdo fixado de acordo com o perfil de
especializagéo para se chegar ao resultado final.

Para fins de fixagdo dos perfis de especializagao, optou-se por trabalhar com
0s seguintes segmentos: 1) Vara unica; 2) 1 2 Vara de Comarcas com dois juizos
apenas; 3) 2% Vara de Comarcas com dois juizos apenas; 4) Varas Civeis de
Entrancia Especial exceto Foro Central; 5) Varas da Infancia, da Juventude e do
ldoso; 6) Varas de Fazenda Publica; 7) Varas Civeis da Capital; 8) Varas de Familia;
9) Varas Criminais; 10) Varas Empresariais; 11) Varas de Orfaos e Sucessdes; 12)
Varas de Familia, Infancia, Juventude e ldoso; 13) Juizados Especiais Civeis; 14)
Juizados Especiais Adjuntos Civeis; 15) Juizados Especiais Criminais; 16) Juizados
Especiais Adjuntos Criminais; 17) Juizados da Violéncia Doméstica e Familiar contra
a mulher; 18) Juizados Especiais da Fazenda Publica; 19) Juizados da Violéncia Dom.
e Fam. c/mulher Esp. Adj. Crim. e 20) Vara de Registros Publicos.

Surgiu, entdo, a questao do estabelecimento do fator de divisédo a ser aplicado
em cada segmento considerado, o qual foi alcangado de acordo com as
demonstrag¢des, como ilustrado no quadro 1.
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Fator Segmento
9 | Vara Unica, 12 Vara, 22 Vara

Varas Civeis de entrancia especial (exceto Foro central, Varas da Infancia,

Juventude e Idoso); Varas de Fazenda

9,5 | Varas Civeis da Capital

15 | Varas de Familia

8,5 | Varas Criminais

2,5 | Varas Empresariais

6 Varas de Orfdos e Sucessées

12,5 | Varas de Familia, Infancia, Juventude e Idoso

70 | Juizados Especiais Civeis; Juizados Especiais Adjuntos Civeis

75 | Juizados Especiais Criminais; Juizados Especiais Adjuntos Criminais

60 | Juizados da Violéncia Doméstica e Fam. ¢/ Mulher
Juizado Especial da Fazenda Publica

65 | Juizados da Violéncia Doméstica e Fam. c/mulher Esp. Adj. Crim.

11 | Vara de Registros Publicos

Quadro 1 - Fator de divisdo por segmento
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2015.

Um novo estudo foi realizado em 2016 e foi mantida a formula utilizada para
chegar a lotagdo das unidades, pautada em critérios objetivos, que se baseou no
levantamento do quantitativo formado na serventia no periodo de trés anos, de agosto
de 2013 a julho de 2016, acervo este apurado em fung¢ao da distribuicdo média das
varas de igual competéncia no mesmo foro ou comarca, conforme a hipotese, dividido
pelo numero de meses considerados. Aplicou-se, entdo, ao resultado o fator de
divisdo fixado, baseado no perfil de especializagao.

Apo6s audiéncias realizadas e e-mails enviados, foram analisadas as criticas e
as sugestbes para um novo estudo que buscou ndo s6 adequar a lotagdo das
serventias a nova realidade de seu movimento forense como a reducdo do quadro
funcional. Buscou-se o aperfeicoamento nas hipoteses que n&o apresentaram a
melhor solugédo ao ponto objeto de questionamento.

Dentre os pontos suscitados, abordou-se somente a questdo da revisdo geral
dos fatores de divisdo especialmente, os aplicados as varas criminais do interior do
estado, da infancia, juventude e idoso que agregam Centros Socioeducativos para
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menores, os chamados CENSE'’s, as varas de familia e aos juizados especiais civeis,
criminais e da violéncia doméstica e familiar contra a mulher.

No que tange as varas criminais, foi renovado o argumento trazido no estudo
acerca do papel diferenciado das varas criminais do interior do Estado na execugao
penal. Se na capital a fungédo executéria seria igual a zero, na medida em que toda a
atividade seria absorvida pela Vara de Execug¢des Penais (VEP), no interior, a situagéo
seria diversa, por nao existir tal especialidade.

Assim, na medida em que se fez, necessario, realizar algumas mudangas do
fator de divisao para adequar as lotagcdes ao cenario de perda de pessoal, acreditou-
se que a melhor solugéo fosse separar as varas criminais da capital (foros central e
regionais) em um seguimento distinto das varas criminais do interior, atribuindo-lhes
fator de divis&o proprio, como sugerido, anteriormente, em 9,5.

Sobre o fator de divisdo aplicado as varas de infancia, juventude e idoso que
agregam CENSE’s, as varas de familia e aos juizados criminais e da violéncia
doméstica e familiar contra a mulher, os indicadores de produtividade e resultados das
serventias indicaram n&o ser necessaria a substituigao.

Especificamente, em relagdo aos juizados da violéncia doméstica e familiar
contra a mulher, a Corregedoria-Geral da Justica editou o Provimento CGJ n°
111/2016 que I|hes retirou a tarefa de realizar a distribuicdo de seus proprios
processos, transferindo-a para os Distribuidores das Comarcas. Assim, permitiu-se
um melhor aproveitamento da forca de trabalho lotada nessas serventias para as
atividades de processamento das acoes.

Quanto aos Juizados Especiais Civeis (JECs), também apresentaram
resultados bastante satisfatorios de desempenho, com especial destaque para os
situados no Foro Central que receberam um grande aporte de novos servidores por
conta da aplicagdo do estudo de lotacdo de 2015. Desta forma, cartoérios que
operavam com nove servidores em fevereiro de 2015, a partir de 2016 passaram a
contar com 18 servidores em seus quadros, ou seja, um aumento de 100%.

Como os resultados foram além dos esperados, e na medida em que algumas
reducdes de pessoal se fizeram necessarias para adequar as lotagdes a nova
realidade do quadro de pessoal, sugeriu-se a alteragao do fator divisor dos juizados
especiais civeis da capital para 85. Quanto aos demais, foram mantidos os patamares
estabelecidos, ndo obstante o quadro de perda de pessoal que ocorrera em 2017.
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Na quest&o da revisdo geral dos fatores de divisdo, como as varas civeis da
capital e interior tiveram desempenho acima da média, sugeriu-se a revisdo dos
fatores para 10,5 nas Varas Civeis da Capital e 9,5 nas Varas Civeis de Interior.
Quanto a Vara da Infancia e Juventude da Capital, haja vista a intensa demanda no
estado, e sua lotagao fruto de arbitramento, sugeriu-se a majoragao de 17 para 25
servidores. E, pelo mesmo motivo, foi realizada a majoragédo da lotagdo da Vara de
Execucéo de Medidas Socioeducativas de 12 para 15 servidores. Quanto aos demais
grupos de atribuigdo, optou-se em manter os fatores divisores nos mesmos patamares
por terem se mostrado adequados, restando intocaveis os fundamentos do estudo
anterior, neste aspecto.

Cabe aqui mencionar que, antes dessa iniciativa, em 2015, ja havia sido
constatado o fato de que o Tribunal de Justica do Rio de Janeiro ndo possuia um
critério objetivo. Com isso tornou-se possivel determinar o movimento forense de cada
unidade administrativa, com vistas a distribuicdo equanime do quadro de servidores.
Embora tenha ocorrido uma tentativa anterior de se chegar a valores objetivos de
lotagdo pelo chamado GT LOTACAO, com o decorrer do tempo mostrou-se
incompativel com o quantitativo de pessoal, especificamente, Analistas Judiciarios
sem especializagao e Técnicos Judiciarios.

Levando em consideracdo o dinamismo do quadro de pessoal, houve uma
perda consideravel de servidores desde entdo, conforme ja mencionado. Por outro
lado, acabou-se por dar um tratamento igualitario a situagdes muito diferentes. Assim,
a titulo ilustrativo, estabeleceu um quantitativo de dez servidores por cada Vara Civel.
Nao considerando, entretanto, que ha Varas Civeis espalhadas pelo estado com
realidades muito diversas de movimento forense. Exemplificando: enquanto as Varas
Civeis de Duque de Caxias, RJ, segundo dados estatisticos obtidos junto ao
DEIGE/TJRJ, receberam uma distribuicdo média superior a 1.800 novas agdes em
2014, as Varas Civeis no bairro da llha do Governador receberam cerca de 900 novas
acdes. Ou seja, um movimento bastante inferior, aquelas. No entanto, pelo GT
LOTACAO, a distribuicdo de servidores nesses cartérios seria igual, ou seja, de dez
servidores para cada uma delas, 0 que ndo se mostrava proporcional.

Merece destaque ainda que outros Tribunais também tém se mobilizado para
remanejar servidores e obter melhores indices de produtividade. Um exemplo € o

Tribunal de Justica do Espirito Santo que recebeu a incumbéncia de remanejar o
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pessoal e reforcar o quadro de servidores do primeiro grau até outubro de 2017.
Entretanto, tal prazo foi estendido, uma vez que faltaram os calculos sobre quantitativo
de servidores efetivos, cargos em comissao e fungdes gratificadas do segundo grau

de jurisdicdo, que deveriam ser realocados para a primeira instancia.

4.2 Melhoria de produg¢dao apés o remanejamento de servidores no
Tribunal de Justi¢ca do Rio de Janeiro para outras serventias

Antes do processo de remanejamento dos servidores havia muita disparidade
nas lota¢des, segundo o relatorio de 24 de fevereiro de 2015. As diferencgas verificadas
nao ocorriam somente entre as serventias de igual competéncia de um mesmo foro,
como entre cartorios de foros diversos, mas com igual competéncia dentro de um
mesmo Nucleo Regional, como, por fim, serventias de igual competéncia de Nucleos
Regionais diversos, capital e interior do estado.

Como exemplos, pode-se mencionar o caso de juizos com igual competéncia
e dentro de um mesmo foro. Dessa forma, no 1° NUR, area restrita ao Foro Central,
na capital, Rio de Janeiro, o XXI e o XXIII Juizados Especiais Civeis (JECs) possuem
a mesma competéncia, seja em raz&o do valor da causa ou da matéria, seja territorial,
e receberam em distribuicdo no ano de 2014, respectivamente, 16.492 e 16.427 novas
acoes.

Verificando os dados das Varas Criminais do Foro Central, também integrantes
do 1° NUR, percebeu-se que enquanto a 232 contava com seis servidores, a 382 tinha
onze. Isto apesar de possuirem a mesma competéncia e contarem com distribui¢gdes
de processos similares, com 792 e 774, respectivamente, com uma distorgao proxima
de 90%.

Outros exemplos a serem mencionados é o caso da 42 Vara Civel da Regional
do bairro do Méier, com 13 servidores e distribuicdo de 1.096 distribuigdes em 2014,
com a Vara Civel da Vila Inhomirim, em Magé/RJ, que recebeu 2.461 distribuigbes e
com apenas seis servidores. Desta forma, ocorreu uma relagdo de 84
processos/servidor no Méier e de 410 processos/servidor em Vila Inhomirim. Ou,
ainda, a mesma 42 Vara Civel do Méier comparada com a 432 Vara Civel da Capital,
com distribuicdo de 1.229 para seis servidores, obteve-se uma relacdo de 84
processos/servidor no Méier e de 205 processos/servidor na 432 Vara Civel.
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Observa-se também que a 42 Vara Civel do bairro de Jacarepagua (13° NUR),
com distribuicdo em 2014 de 1.435 acgdes e 13 servidores, enquanto a 22 Vara Civel
de Duque de Caxias, RJ, recebeu em distribuicado 1.997 novas acdes em 2014 e tem
somente, 6 servidores. Uma relagcéo de 110 processos/servidor em Jacarepagua e de
332 processos/servidor em Duque de Caxias. Finalizando as demonstracoes,
comparou-se a mesma 22 Vara Civel de Duque de Caxias, com 1.997 novas acdes
em 2014 e somente seis servidores, com a 12 Vara Civel da llha do Governador cuja
distribuicao foi de 891 ac¢des e que possui 12 servidores. Assim, obteve-se a relagao
de 332 processos/servidor em Duque de Caxias e de 74 processos/servidor na llha
do Governador.

O quadro de disparidades foi reduzido e casos de serventias de igual
movimento situadas em um mesmo foro, mas com lotagdes dispares, ndo mais se
apresentavam. O mesmo se pode dizer em relagao a serventias de igual competéncia
situadas em foros diversos. Assim, embora considerada a identidade de competéncia,
observou-se a proporcionalidade de movimento das unidades para que cartérios de
igual competéncia, mas situados em foros diversos com distribuicbes distintas, ndo
tenham a mesma lotagdo. Assim, o quadro de lotacbes de Analistas Judiciarios sem
especialidade e Técnicos Judiciarios, ao refletir essa proporcionalidade, permitiu um
melhor aproveitamento da forgca de trabalho entre as serventias.

Como referido acima, esse melhor aproveitamento da forga de trabalho
possibilitou que a produtividade dos servidores da 12 instancia do Poder Judiciario,
traduzida em numero de atos processuais em junho de 2016 fosse 18% superior
aquela verificada no mesmo més do ano anterior, ou seja, junho de 2015. De um total
de 2.459.739 atos praticados em junho de 2015, passou-se a 2.906.622 atos

praticados em junho de 2016, conforme demonstra o quadro 2.
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Rendimento Individual —

Segmentos Junho 2015 Junho 2016 L
Variagao (Jun/15 e Jun/16)

JECs e Juiz. Esp. Adj. Civel 554.099 643.150 16%
JECRIMSs, Juiz. Esp. Adj.
Criminal e Juiz. Viol. Dom. 189.155 192.059 2%
Fam. ¢/ Mul.
Varas Civeis 723.338 916.500 27%
Registro Publico 2.037 2.886 42%
Juiz. Esp. Faz. Publica 33.172 36.802 11%
Varas de Familia 300.649 325.5383 8%
Varas de Fam., Inf., Juv. e

81.246 94.114 16%
Idoso (com e sem CENSE)
Vara de Inf., Juv. e Idoso —

47.169 54.013 15%
12 a2 42, com e sem CENSE
Varas Empresariais 16.240 17.061 5%
Varas de Orfos e Suc. 25.204 38.163 51%
Varas de Fazenda Publica,

63.045 84.764 34%
exceto 112 e 122
112 Vara de Fazenda Publica 5.437 5.985 10%
122 Vara de Fazenda Publica 5.437 5.985 10%
Varas Criminais 179.603 215.895 20%
Varas Unicas, 12 e 22 Varas 239.677 274.231 14%
TOTAL DE PRODUGAO 239.677 274.231 14%

Quadro 2 - Produtividade das serventias de 1? Instancia por segmento
Fonte: TJ/RJ, 2016.

Quando um cartorio reune uma quantidade de servidores superior a adequada,
o corpo de funcionarios acaba praticando menos atos do que a sua capacidade
laborativa permite, assim o trabalho acabou sendo distribuido entre mais pessoas do
gue O necessario, subaproveitando-as. Além disso, muitas vezes 0 excesso ainda
gera um ambiente negativo em que aquele que mais produz é levado a produzir
menos, ao observar os demais membros da equipe a fazer muito menos que si. Assim,
apos a aplicagéo do estudo de lotagao, a perda de servidor, em muitos casos, gerou
melhora dos indicadores de algumas serventias (graficos 1 e 2).
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Grafico 1 - Produtividade geral das serventias (Juizados Especiais Criminais de Volta Redonda)
Fonte: TJ/RJ, 2016.
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Grafico 2 - Produtividade geral das serventias (Juizados Especiais Civeis de Valenga)
Fonte: TJ/RJ, 2016.

O aumento na produtividade verificada, nos graficos 1 e 2, pode ser explicado
também pelo fato de que a motivagéo no setor publico é dindmica, ou seja, ela pode
ser modificada de acordo com as necessidades surgidas ao longo do tempo. Como
exemplo, pode-se citar o salario e a seguranga como fatores motivacionais para
servidores, ainda com pouco tempo de servigo. Em contrapartida, para os servidores
com mais tempo de servigo os fatores motivacionais estao ligados aos desafios que o
trabalho podera proporcionar (BARATA, 2013).
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Por sua vez, cartorios que trabalhavam no limite de sua capacidade pela
diminuta quantidade de servidores neles lotados e, sendo assim, ndo conseguiram
produzir indicadores positivos, poderiam atender melhor ao jurisdicionado com a
chegada de reforgos em virtude da redistribuicdo da forga de trabalho realizada,

motivando sobremaneira o proprio ambiente de trabalho. Dados estes, expressos no

grafico 3.
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NOVA IGUACU 7 VARA CIVEL 4695 7551

Grafico 3 - Produtividade geral das serventias (Varas Civeis de Nova Iguacu)
Fonte: TJ/RJ, 2016.

Nesse sentido, a motivagao para o servigo publico é essencial por estar ligada
a busca pela eficiéncia em servicos e, consequentemente, na satisfacdo das
necessidades dos usuarios da prestacéo de servigos publicos (SANTOS, 2015).

Os indicadores de produtividade indicam que as varas criminais do interior do
estado, com o fator de divisdo que Ihes foi aplicado, conseguiram, de uma forma geral,
obter bons resultados conforme demonstram os graficos contidos no grafico 4.

Assim, na medida em que se faz necessario realizar algumas mudangas do
fator de divisao para adequar as lotagcdes ao cenario de perda de pessoal, acreditou-
se que a melhor solugdo seria separar as varas criminais da capital (foros central e
regionais) em um seguimento distinto das varas criminais do interior, atribuindo-lhes

fator de divis&o proprio, sugerido pela administragdo em 9,5.
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Grafico 4 - Produtividade geral da serventia — Varas Criminais do interior
Fonte: TJ/RJ, 2016.

A melhora na produtividade nas Varas de Familia foi demonstrada pelo grafico
5, nas Varas Empresariais no grafico 6 e, nos Juizados Especiais Criminais (Juizados
Especiais Adjuntos Criminais), esta melhora foi expressa no grafico 7.

Varas de Familia
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jun/15 jun/16
M Varas de Familia 300.649 325.538

Grafico 5 - Produtividade geral da serventia — Varas de Familia
Fonte: TJ/RJ, 2016.

Em boa parte das instituicdes publicas ndo existem procedimentos relativos ao

desenvolvimento do funcionario através de treinamentos e planos de carreira. Isso
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acarreta um quadro de funcionarios acomodados e desmotivados para inovar e,

maximizar a sua prestacao de servigos (DIAS et al, 2016).

Varas Empresariais
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Grafico 6 - Produtividade geral da serventia — Varas Empresariais
Fonte: TJ/RJ, 2016.
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Grafico 7 - Produtividade geral da serventia — JECRIMs, Jui Esp Adj e Jui Vlo Dom Fam c/ Mulher
Fonte: TJ/RJ, 2016.

Embora os graficos 7 e 8 ilustrem um aumento na produgao, observou-se que,
no setor publico, o indice alto de produtividade oscila, e ndo é continuo. Isso ocorre
devido a uma série de fatores, dentre os quais salienta-se a dificuldade em motivar os
servidores publicos. Isto é causado pela particularidade e critério de ingresso e

permanéncia no servico publico, onde sdo buscados modelos que demonstrem



48

resultados, como aqueles observados no setor privado (KLEIN; MASCARENHAS,
2016).

As varas civeis da capital e interior do estado obtiveram desempenho acima da
meédia, na comparagao entre os anos de 2015 e 2016. Na medida em que alguns
cortes foram necessarios, alguns cartorios tiveram que suportar a perda de pessoal
imposta, levando a queda de produtividade. Assim, percebe-se que é possivel
produzir mais com quadro mais enxuto de funcionarios. Com isso, surge a
possibilidade de possiveis melhoras em bonificacbes, estimulos, além de mais

qualificagdo a um seleto grupo de servidores. Esta informagao esta representada no

grafico 8.
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Grafico 8 - Produtividade geral da serventia — Varas Civeis
Fonte: TJ/RJ, 2016.

A questao salarial tem sido muito abordada em diversos estudos, salientando
que € um fator importante de motivagcdo no trabalho, mas tal incentivo ndo é
permanente entre os servidores publicos. Caso os funcionarios ndo tenham, ao longo
do tempo, outros tipos de beneficios, como cursos de aperfeicoamento e desafios a
serem vencidos, a motivagado diminui com o passar do tempo (BEDRAN JUNIOR;
OLIVEIRA, 2009; BRAGA, 2012).

Para confirmar a melhoria na prestagéo jurisdicional, gragas a racionalizagao
da distribuicdo da forga de trabalho na 12 instancia, observou-se os dados da
quantidade de reclamagdes recebidas na Ouvidoria Geral do Tribunal de Justicga,
orgao responsavel por receber as inquietagbes de advogados, e das partes em
relagcado aos processos que tramitam perante o Poder Judiciario do Estado. O volume



49

de reclamacgdes de janeiro a outubro de 2015 no comparativo com janeiro a outubro
de 2016 caiu em torno de 18%, conforme demonstrado no grafico 9.

Reclamacodes - Ouvidoria Geral da Justica
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Grafico 9- Reclamagdes — Ouvidoria Geral da Justiga
Fonte: TJ/RJ, 2016.

Os servidores precisam ter a percepcao do reconhecimento do trabalho pelos
gestores. Nesse sentido, o estudo de Quevedo et al (2010) realizado com servidores
publicos verificou que 60% dos entrevistados demonstraram reconhecimento pelo
desempenho de suas atividades. A sensagao de ser reconhecido pelo trabalho € um
fator importante para o desenvolvimento do ambiente motivador, desde o aumento na
produtividade, até a possibilidade de remanejamento dos servidores.

Os dados apresentados no grafico 9 sugerem que os usuarios do servigo estao
sendo melhores atendidos em suas demandas, sendo consequéncia da mudanca
implementada para melhor distribuir a forca de trabalho disponivel. Vale destacar que
ndo basta remanejar servidores com o intuito de maximizar a produtividade, faz-se
necessario a elaboracdo de um Planejamento Estratégico, visando monitorar e
melhorar os processos dentro dos Tribunais.

Um exemplo é o Tribunal de Justiga de Sao Paulo que utilizou metodologias de
Planejamento Estratégico com o objetivo de selecionar programas de agédo e
execucdo. Levou-se em consideragcdo as condi¢des internas e externas, que
possibilitaram determinar a melhor maneira de aproveitar os recursos disponiveis,

através de agdes programadas para obter maior produtividade e melhor qualidade dos
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servigcos. A metodologia utilizada foi o Balanced Scorecard — BSC, sugerido pelo
Conselho Nacional de Justica (CNJ), método este que busca monitorar o desempenho
dos processos e dos proprios servidores.

As perspectivas consideradas para monitoragao do desempenho das acdes
estratégicas do Planejamento Estratégico do Tribunal de Justica do Estado de Séao
Paulo foram:

a) Sociedade: acbes para atender as necessidades e expectativas dos
usuarios/cidadaos, visando valores que envolvem: acessibilidade, celeridade,
credibilidade, ética, imparcialidade, modernidade, probidade, responsabilidade social
e ambiental e transparéncia. Isto direciona as ag¢des para a satisfacdo e as
necessidades dos usuarios/cidadaos;

b) Processos Internos: acbdes para melhoria e modernizagcdo constantes dos
métodos de trabalho, visando a atuacgao institucional, responsabilidade social e
ambiental e eficiéncia do servico. Esta estratégia analisa os procedimentos de
trabalhos criticos para a Organizag&o, com o objetivo de melhoria permanente;

c) Recursos: agdes para promover o desenvolvimento das pessoas, da
infraestrutura e da tecnologia, além do bom aproveitamento. Esta perspectiva
direciona a atencdo para as pessoas, para a infraestrutura e para a tecnologia,
necessaria ao sucesso institucional;

d) Orgamento: agdes para utilizar, de forma adequada, os recursos financeiros
e orgamentarios. Tem por objetivo estratégico unir, adequadamente, os recursos
orcamentarios e financeiros, visando uma gestdo equilibrada do desempenho
organizacional, e proporcionando uma visdo ponderada da atual e da proxima
situacdo de desempenho (TJ/SP, 2015).

A ferramenta gerencial BSC possibilitou, de fato, a elaboragdo de um mapa
estratégico com informagdes importantes para o estabelecimento de metas,
melhorando a comunicagdo e o desenvolvimento do pensamento estratégico nos
diversos segmentos da instituigéo.

Um dos objetivos desse planejamento foi adequar o numero de servidores as
necessidades de cada unidade, considerando a utilizagdo de novos recursos
tecnologicos. A justificativa para tal objetivo é o fato de que ao realizar a redistribuicdo
do quadro funcional, levando em conta as efetivas necessidades de cada unidade,
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frente a utilizagcdo de recursos tecnologicos, o Tribunal conseguira reduzir os custos
operacionais, acao esta adotada no Tribunal de Justica do Rio de Janeiro.

Nesse sentido, é preciso destacar que o principio da eficiéncia lembra que,
embora ndo se busca o lucro nas operagdes de 6rgéos publicos, mas que se realizem
atividades com a maxima eficiéncia. Os 6rgaos publicos devem privilegiara aplicagéo
inteligente de seus recursos, ou seja, utilizando os recursos materiais, humanos,
financeiros e tecnoldgicos de maneira logica, racional e econdémica.

Dentre tantas modificagdes necessarias para modernizar a maquina publica e
torna-la mais eficiente, estdo a sua forma de trabalhar, a sua organizacdo e seus
recursos tecnologicos. Uma das agdes tragadas foi estabelecer um cronograma de
remanejamento e adequacdo, mediante elaboragdo de uma detalhada e profunda
avaliacdo das necessidades de cada unidade, submetidas a administracdo superior.

4.3 Evolucao dos cartorios que receberam servidores e produgao nos

cartorios que cederam funcionarios

Normalmente, acredita-se que ao aumentar o numero de servidores publicos
em determinada unidade, a produtividade do local aumenta gradativamente.

Nesse sentido, buscou-se avaliar se as serventias que cederam servidores
foram prejudicadas na sua produtividade, e se os cartorios agraciados com novos
funcionarios melhoraram sua producao. Avaliou-se o quantitativo de serventuarios de
cada unidade estudada, levando em consideracdo o periodo de 2015, ano de
realizag&o do primeiro estudo acerca desse remanejamento de funcionarios; o ano de
2016, quando a mudanca foi implantada e, por fim, 2017, periodo sob nova
administragao do Tribunal de Justiga do Rio de Janeiro.

O quadro 3 ilustra as serventias avaliadas e o quantitativo de funcionarios,
tendo como base os meses de Junho, Julho, Agosto e Setembro de 2015.
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Junho 2015 Julho 2015 Agosto 2015 Setembro 2015
Serventias da Capital Ad Ad Ad Ad
1° NUR slesp slesp slesp slesp + slesp slesp + slesp slesp +
+ TAJ TAJ TAJ TAJ
| Juizado Violéncia
Doméstica e Familia 2 o 2 ° 2 ° 2 8
| Juizado Esp.Civel 5 13 5 12 4 11 4 13
Il Juizado Esp.Civel 1 13 1 13 1 13 1 12
[l Juizado Esp.Civel 2 13 2 13 2 12 1 13
IV Juizado Esp.Civel 4 12 4 12 4 12 4 11
VI Juizado Esp.Civel 4 9 4 9 4 9 4 9
VIl Juizado Esp.Civel 4 12 3 11 2 9 3 11
VIl Juizado Esp.Civel 6 9 6 9 6 9 6 9
IX Juizado Esp.Civel 4 9 4 9 2 7 2 8
XXI Juizado Esp.Civel 4 13 3 12 2 11 2 12
XXI1I Juizado Esp.Civel 3 13 2 12 1 11 1 13
XXVII Juizado Esp.Civel 2 13 1 12 1 13 1 13
| Juizado Esp.Criminal 3 6 2 5 2 5 2 5
[l Juizado Esp.Criminal 2 5 2 5 2 5 2 5
IV Juizado Esp.Criminal 7 8 7 8 7 8 7 8
VIl Juizado Esp.Criminal 3 5 3 5 3 5 3 5
12 Vara Fazenda Publica 2 12 2 12 3 13 4 13
2?2 Vara Fazenda Publica 4 12 4 11 4 11 4 12
3?2 Vara Fazenda Publica 2 12 2 11 2 11 2 12
42 Vara Fazenda Publica 1 12 1 10 - 9 - 12
52 Vara Fazenda Publica 2 12 2 12 1 11 1 12
62 Vara Fazenda Publica - 11 - 11 - 9 - 12
72 Vara Fazenda Publica 5 13 4 11 4 9 4 12
8?2 Vara Fazenda Publica 4 10 5 11 5 10 5 12
9?2 Vara Fazenda Publica 1 12 1 12 1 11 2 12
10?2 Vara Fazenda Publica 1 11 2 10 2 12 2 12
112 Vara Fazenda Publica 3 13 3 12 3 12 3 14
122 Vara Fazenda Publica 1 14 2 15 2 13 2 14
132 Vara Fazenda Publica 3 12 2 10 2 9 2 13
142 Vara Fazenda Publica 6 12 6 12 6 12 7 12
152 Vara Fazenda Publica 1 12 1 12 2 12 2 12

Quadro 3 — Quadro de servidores (junho a setembro de 2015)
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2015.

Para melhor avaliar a produtividade de cada cartério, optou-se por levar em
consideragao cinco variaveis: Acervo Geral, Tombados Geral, ou seja, processos

distribuidos; Processos arquivados/més; Peticdes Juntadas e Petigdes Recebidas. Ao
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analisar essas variaveis foi possivel obter um quadro elucidativo do aumento e/ou

diminuigdo da produtividade das serventias. Os quadros 4, 5, 6, 7 e 8 ilustram,

respectivamente, estas variaveis no periodo de junho a setembro de 2015.

Serventias Acervo Geral
Junho Julho Agosto Setembro
| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 7.352 7.536 9.477 9.525
| Juizado Esp.Civel 20.810 19.898 20.398 19.310
[l Juizado Esp.Civel 13.233 11.865 11.508 11.062
[l Juizado Esp.Civel 13.420 13.111 13.283 12.951
IV Juizado Esp.Civel 13.119 12.978 13.325 13.410
VI Juizado Esp.Civel 5.977 5.968 6.181 6.711
VIl Juizado Esp.Civel 8.580 8.507 8.632 8.447
VIII Juizado Esp.Civel 10.001 9.668 9.676 10.177
IX Juizado Esp.Civel 5.942 6.004 5.998 6.168
XXI Juizado Esp.Civel 15.718 16.359 16.348 16.580
XXI1I Juizado Esp.Civel 19.154 19.354 19.981 19.893
XXVII Juizado Esp.Civel 10.774 10.947 11.239 11.252
| Juizado Esp.Criminal 6.594 6.667 6.786 6.967
[l Juizado Esp.Criminal 3.653 3.257 3.109 3.143
IV Juizado Esp.Criminal 3.719 998 3.646 3.480
VIII Juizado Esp.Criminal 13.324 5.497 5.037 4.836
12 Vara Fazenda Publica 13.324 13.207 13.091 12.840
22 Vara Fazenda Publica 10.146 9.923 9.548 9.275
32 Vara Fazenda Publica 12.757 12.483 12.337 12.288
42 Vara Fazenda Publica 8.309 8.168 8.124 8.127
52 Vara Fazenda Publica 13.225 13.201 13.318 13.376
62 Vara Fazenda Publica 9.032 8.778 7.107 8.177
72 Vara Fazenda Publica 12.649 12.685 11.906 12.512
82 Vara Fazenda Publica 11.957 12.151 11.182 12.399
92 Vara Fazenda Publica 9.490 8.897 7.824 8.510
102 Vara Fazenda Publica 7.220 7.219 6.728 7.315
112 Vara Fazenda Publica 103.844 102.281 95.715 100.393
122 Vara Fazenda Publica 654.464 650.522 648.868 646.348
132 Vara Fazenda Publica 5.621 5.650 4.831 5.340
142 Vara Fazenda Publica 4.348 3.832 3.702 3.649
152 Vara Fazenda Publica 5.442 5.540 4.932 5.248

Quadro 4 - Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2015) — Acervo Geral
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2015.



Serventias Tombados Geral
Junho Julho Agosto Setembro
| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 261 226 252 256
| Juizado Esp.Civel 1.603 1.772 1.498 1.402
Il Juizado Esp.Civel 1.607 1.745 1.476 1.475
[l Juizado Esp.Civel 1.640 1.765 1.532 1.408
IV Juizado Esp.Civel 937 1.053 1.015 941
VI Juizado Esp.Civel 721 836 667 655
VIl Juizado Esp.Civel 1.576 1.787 1.490 1.397
VIl Juizado Esp.Civel 642 842 706 791
IX Juizado Esp.Civel 503 609 510 539
XXl Juizado Esp.Civel 1.594 1.787 1.518 1.443
XXIII Juizado Esp.Civel 1.604 1.766 1.476 1.395
XXVII Juizado Esp.Civel 1.664 1.819 1.540 1.464
| Juizado Esp.Criminal 401 422 482 463
[l Juizado Esp.Criminal 329 291 250 563
IV Juizado Esp.Criminal 410 434 412 364
VIl Juizado Esp.Criminal 344 453 378 429
12 Vara Fazenda Publica 139 132 116 133
22 VVara Fazenda Publica 140 157 120 151
3?2 Vara Fazenda Publica 161 155 141 184
42 VVara Fazenda Publica 129 144 122 131
5% Vara Fazenda Publica 115 124 111 128
62 Vara Fazenda Publica 144 174 128 157
72 Vara Fazenda Publica 115 133 123 126
8?2 Vara Fazenda Publica 119 133 102 117
9?2 Vara Fazenda Publica 145 158 134 133
10? Vara Fazenda Publica 142 147 111 122
112 Vara Fazenda Publica 279 431 125 199
122 Vara Fazenda Publica 329 119 165 301
132 Vara Fazenda Publica 130 142 104 119
142 Vara Fazenda Publica 138 173 159 138
152 Vara Fazenda Publica 220 131 140 163

Quadro 5 - Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2015) — Tombados Geral
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2015.



55

Serventias Arquivados més
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 261 240 440 266

| Juizado Esp.Civel 1.883 2.908 1.026 2.491
Il Juizado Esp.Civel 2.211 2.994 2.004 2.023
[l Juizado Esp.Civel 2.044 2.251 1.368 2.024
IV Juizado Esp.Civel 1.042 1.391 802 948
VI Juizado Esp.Civel 721 956 531 233
VIl Juizado Esp.Civel 1.923 1.915 1.503 1.725
VIII Juizado Esp.Civel 612 1.135 701 352
IX Juizado Esp.Civel 704 579 522 410
XXl Juizado Esp.Civel 1.858 1.352 1.752 1.425
XXIII Juizado Esp.Civel 2.065 1.551 1.162 1.558
XXVII Juizado Esp.Civel 1.764 1.752 1.271 1.600
| Juizado Esp.Criminal 455 289 430 249
[l Juizado Esp.Criminal 613 741 389 471
IV Juizado Esp.Criminal 298 557 440 479
VIl Juizado Esp.Criminal 1.585 161 99 582
12 Vara Fazenda Publica 134 97 187 220
2?2 Vara Fazenda Publica 478 250 257 218
32 Vara Fazenda Publica 74 245 148 141
42 Vara Fazenda Publica 303 162 113 115
5% Vara Fazenda Publica 242 27 91 3
6° Vara Fazenda Publica 243 363 147 305
72 Vara Fazenda Publica 188 60 114 143
8? Vara Fazenda Publica 25 69 97 52
92 Vara Fazenda Publica 153 349 178 117
10? Vara Fazenda Publica 87 98 56 57
112 Vara Fazenda Publica 1.389 1.984 1.066 791
122 Vara Fazenda Publica 4.699 2.444 2.479 2.618
132 Vara Fazenda Publica 209 187 333 155
142 Vara Fazenda Publica 84 290 146 191
152 Vara Fazenda Publica 182 51 210 122

Quadro 6 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2015) — Arquivados Més

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2015.
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Serventias Peticoes Recebidas
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 496 422 155 112

| Juizado Esp.Civel 4.327 5.271 4.729 4.701
Il Juizado Esp.Civel 4.216 4.746 4.540 4.756
[l Juizado Esp.Civel 5.374 5.767 5.250 4.988
IV Juizado Esp.Civel 2.442 3.059 3.373 3.433
VI Juizado Esp.Civel 1.637 2.330 2.266 2.511
VIl Juizado Esp.Civel 3.939 4.670 3.976 3.730
VIl Juizado Esp.Civel 1.456 2.033 1.934 2.551
IX Juizado Esp.Civel 1.190 1.426 1.590 2.136
XXl Juizado Esp.Civel 3.810 4.205 3.786 4.001
XX Juizado Esp.Civel 3.505 4.169 3.891 3.823
XXVII Juizado Esp.Civel 4.504 4.637 4.454 3.966
| Juizado Esp.Criminal 80 81 102 98

[l Juizado Esp.Criminal 174 142 148 202

IV Juizado Esp.Criminal 86 105 107 121

VIl Juizado Esp.Criminal 86 89 76 96

12 Vara Fazenda Publica 1.703 2.228 1.915 1.718
2% VVara Fazenda Publica 1.898 2.426 1.822 1.718
32 Vara Fazenda Publica 2.301 2.509 2.404 2.985
42 VVara Fazenda Publica 2.109 2177 1.773 1.626
5 Vara Fazenda Publica 1.450 1.594 1.501 1.495
6° Vara Fazenda Publica 2.417 3.223 2.706 2.787
72 Vara Fazenda Publica 1.220 1.692 1.396 1.740
8? Vara Fazenda Publica 1.511 1.806 1.587 1.873
92 Vara Fazenda Publica 1.812 2.249 1.722 1.925
10? Vara Fazenda Publica 1.674 1.780 1.685 1.273
112 Vara Fazenda Publica 1.913 2.100 2.596 2.184
122 Vara Fazenda Publica 2.195 2.583 1.707 1.931
132 Vara Fazenda Publica 1.471 1.564 1.388 1.095
142 Vara Fazenda Publica 1.360 2.020 1.619 1.809
152 Vara Fazenda Publica 1.366 2.019 2.095 1.637

Quadro 7 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2015) — Petigcoes Recebidas

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2015.
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Serventias Peticoes Juntadas
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 209 404 151 97

| Juizado Esp.Civel 4.210 5.799 3.304 5.336
Il Juizado Esp.Civel 3.429 4.363 3.620 3.887
Il Juizado Esp.Civel 3.515 4.667 4.105 4.342
IV Juizado Esp.Civel 1.319 2.007 3.768 5.504
VI Juizado Esp.Civel 1.722 2.262 2.330 2.462
VIl Juizado Esp.Civel 3.369 3.696 3.380 3.282
VIl Juizado Esp.Civel 2.274 1.879 1.733 2.481
IX Juizado Esp.Civel 1.018 1.372 1.548 2.068
XXI Juizado Esp.Civel 2.377 4.134 3.995 2.545
XX Juizado Esp.Civel 5.196 4.037 2.609 2.894
XXVII Juizado Esp.Civel 4.041 3.754 3.187 3.470
| Juizado Esp.Criminal 55 58 90 84

[l Juizado Esp.Criminal 178 109 138 179

IV Juizado Esp.Criminal 64 116 102 117

VIl Juizado Esp.Criminal 93 114 100 63

12 Vara Fazenda Publica 2.289 2.245 1.947 1.764
2?2 Vara Fazenda Publica 2.070 2.489 2123 1.740
32 Vara Fazenda Publica 2.524 2.698 2.439 2.894
42 Vara Fazenda Publica 1.973 1.953 1.886 1.728
5 Vara Fazenda Publica 1.589 1.893 2.371 1.959
6° Vara Fazenda Publica 2.452 2.761 3.039 2.837
72 Vara Fazenda Publica 1.370 1.482 1.717 2.010
8?2 Vara Fazenda Publica 2477 1.640 1.384 1.675
92 Vara Fazenda Publica 1.958 2143 1.789 1.691
102 Vara Fazenda Publica 1.787 1.752 1.722 1.359
112 Vara Fazenda Publica 2142 4.049 5.426 3.865
122 Vara Fazenda Publica 2.346 1.901 1.326 1.846
132 Vara Fazenda Publica 1.305 1.662 1.614 1.264
142 Vara Fazenda Publica 1.452 1.947 1.508 1.907
152 Vara Fazenda Publica 1.304 1.898 2.029 1.612

Quadro 8 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2015) — Petig6es Juntadas

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2015.
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O quadro 9 representa o numero de servidores realocados em 2016 nos

cartorios elencados.

Junho Julho Agosto Setembro
AJ AJ AJ AJ
Serventias da Capital
slesp slesp slesp slesp
1° NUR slesp slesp slesp slesp
+TAJ +TAJ +TAJ +TAJ

I Juizado Violéncia
Doméstica e Familia 2 . 2 . . ' ' .
| Juizado Esp.Civel 6 18 6 18 6 17 6 17
Il Juizado Esp.Civel 4 17 4 18 4 18 4 18
[l Juizado Esp.Civel 2 18 2 17 2 17 2 17
IV Juizado Esp.Civel 3 17 3 17 3 17 3 17
VI Juizado Esp.Civel 3 9 3 9 3 9 3 9
VIl Juizado Esp.Civel 8 18 7 17 7 17 7 17
VIl Juizado Esp.Civel 6 9 6 9 6 9 6 9
IX Juizado Esp.Civel 1 6 1 6 1 6 1 6
XXI Juizado Esp.Civel 4 18 4 17 4 17 4 17
XXII Juizado Esp.Civel 4 17 4 16 4 16 5 17
XXVII Juizado Esp.Civel 3 17 3 17 3 17 3 17
| Juizado Esp.Criminal 3 6 3 6 4 8 4 8
[l Juizado Esp.Criminal 2 5 2 5 2 5 2 5
IV Juizado Esp.Criminal 7 8 7 8 7 8 7 8
VIl Juizado Esp.Criminal 3 5 3 5 3 5 3 5
12 Vara Fazenda Publica 6 15 7 16 7 16 7 15
2?2 Vara Fazenda Publica 7 15 7 15 7 15 7 15
3?2 Vara Fazenda Publica 5 14 5 14 7 15 6 14
42 Vara Fazenda Publica 1 15 1 15 1 15 1 15
52 Vara Fazenda Publica 4 15 4 14 6 16 6 16
62 Vara Fazenda Publica 1 14 1 14 2 15 2 15
72 Vara Fazenda Publica 8 15 8 15 8 15 8 15
8?2 Vara Fazenda Publica 5 14 6 15 6 15 6 15
92 Vara Fazenda Publica 2 15 2 15 2 15 2 14
102 Vara Faz. Publica 3 15 3 15 3 15 3 15
112 Vara Faz. Publica 10 22 11 23 11 23 11 23
122 Vara Faz. Publica 9 28 8 26 9 27 9 27
132 Vara Faz. Publica 3 15 3 15 3 15 3 15
142 Vara Faz. Publica 4 15 4 15 4 15 4 15
152 Vara Faz. Publica 4 15 4 15 4 15 4 15

Quadro 9 — Quadro de serventuarios (junho a setembro de 2016)

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2016.
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Para melhor visualizagcdo das alteragdes, em todas os quadros, optou-se por
padronizar os numeros grifados em amarelo, representando o aumento do numero de
funcionarios; os que estao assinalados em verde representam a diminuigao; e aqueles
sem marcacao informam que o numero de servidores se manteve estavel.

Ao comparar os resultados dos quadros 9 e 3, observou-se diversas mudangas
em relagdo ao quantitativo de servidores em 2016 comparado a 2015. Como se
observa, a maior parte das unidades, nos meses analisados, tiveram acréscimo de
funcionarios comparado ao periodo anterior. Os Unicos que se mantiveram em todos
0s meses com o mesmo numero de funcionarios foram os Juizados Especiais
Criminais, principalmente o Ill, IV e VII. Nas unidades que receberam novos
funcionarios houve melhora de desempenho destas unidades.

Buscando comparar o numero de servidores com a produtividade, observou-se
que no periodo de junho a setembro de 2016, o acervo geral aumentou em todas as
serventias analisadas. O que demonstra um movimento normal, pois mais processos
ingressaram no judiciario ao longo do ano, além do numero de acbes dos anos
anteriores, gerando um aumento, expresso no quadro 10. Ja o quadro 11, refere-se
aos dados referentes ao ano de 2017. Entretanto, notou-se que foi possivel observar
a reducdo do acervo neste ultimo ano, o que indicou uma maior rotatividade de
processos, consequente da movimentacdo de servidores nos cartérios, favorecendo

0 arquivamento de processos.
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Serventias Acervo Geral
Junho Julho Agosto Setembro
| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 2.247 3.612 5.158 10.391
| Juizado Esp.Civel 15.445 14.146 14.619 13.471
Il Juizado Esp.Civel 9.158 8.965 8.610 8.521
Il Juizado Esp.Civel 7.674 7.513 7.609 7.218
IV Juizado Esp.Civel 11.142 10.540 10.553 9.718
VI Juizado Esp.Civel 5.015 5.075 4.703 4.662
VIl Juizado Esp.Civel 6.985 6.240 6.274 5.408
VIl Juizado Esp.Civel 11.971 11.964 12.246 12.707
IX Juizado Esp.Civel 7.445 7.470 7.334 7.227
XXI Juizado Esp.Civel 16.227 16.096 15.761 15.043
XXIll Juizado Esp.Civel 18.435 18.291 18.277 18.376
XXVII Juizado Esp.Civel 8.853 8.387 8.303 7.361
| Juizado Esp.Criminal 4.664 4.529 4.829 4.683
[l Juizado Esp.Criminal 2.557 2.633 2.666 2.693
IV Juizado Esp.Criminal 3.194 3.103 3.117 3.099
VIl Juizado Esp.Criminal 6.164 5.917 6.239 6.768
12 Vara Fazenda Publica 10.539 10.058 10.088 9.807
22 Vara Fazenda Publica 8.069 7.960 7.764 7.716
32 Vara Fazenda Publica 9.729 9.260 9.073 8.553
42 Vara Fazenda Publica 6.168 6.011 6.075 5.942
5% Vara Fazenda Publica 11.525 11.429 11.419 11.136
6° Vara Fazenda Publica 6.572 6.384 6.329 6.262
72 Vara Fazenda Publica 11.113 10.689 10.601 10.503
8? Vara Fazenda Publica 15.378 15.675 15.698 15.547
92 Vara Fazenda Publica 6.940 6.852 6.753 6.587
102 Vara Fazenda Publica 7.470 7.414 7.411 7.321
112 Vara Fazenda Publica 101.839 100.434 93.404 93.541
122 Vara Fazenda Publica 612.692 611.064 611.172 608.987
132 Vara Fazenda Publica 4.606 4.400 4.479 4.386
142 Vara Fazenda Publica 3.114 2.962 2.872 2.740
152 Vara Fazenda Publica 3.644 3.526 3.596 3.555

Quadro 10 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2016) — Acervo Geral

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2016.
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Serventias Acervo Geral
Junho Julho Agosto Setembro
| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 3.557 2424 8.875 3.294
| Juizado Esp.Civel 9.048 8.811 8.473 7.933
Il Juizado Esp.Civel 3.894 3.725 3.371 3.031
[l Juizado Esp.Civel 2.924 2.824 2.703 2.643
IV Juizado Esp.Civel 3.858 3.624 3.228 3.163
VI Juizado Esp.Civel 3.858 3.652 3.693 3.765
VIl Juizado Esp.Civel 3.153 2.658 2.533 2.529
VIl Juizado Esp.Civel 15.775 16.041 16.173 16.372
IX Juizado Esp.Civel 7.157 7.083 6.731 6.513
XXl Juizado Esp.Civel 10.379 8.352 6.464 4.579
XXIII Juizado Esp.Civel 7.251 6.259 5.410 4.345
XXVII Juizado Esp.Civel 3.680 3.704 3.700 3.684
| Juizado Esp.Criminal 3.343 3.137 2.910 2.921
[l Juizado Esp.Criminal 2.624 2.573 2.453 2.507
IV Juizado Esp.Criminal 2.848 2.565 2.436 2.301
VIl Juizado Esp.Criminal 6.328 6.594 6.699 6.573
12 Vara Fazenda Publica 9.127 9.250 9.143 8.958
22 VVara Fazenda Publica 7.144 6.984 6.846 6.855
32 Vara Fazenda Publica 8.091 8.042 8.135 8.036
42 VVara Fazenda Publica 5.414 5.402 5.300 5.058
5 Vara Fazenda Publica 9.905 9.848 9.753 9.462
6° Vara Fazenda Publica 5.765 5.764 5.5625 5.554
72 Vara Fazenda Publica 10.430 10.388 10.286 10.284
8? Vara Fazenda Publica 13.336 12.466 10.491 10.488
92 Vara Fazenda Publica 6.358 6.209 6.034 5.800
10? Vara Fazenda Publica 5.929 5.706 5.491 5.424
112 Vara Fazenda Publica 87.597 93.592 97.371 94.233
122 Vara Fazenda Publica 591.261 589.675 587.159 582.324
132 Vara Fazenda Publica 4.503 4.422 4.249 4157
142 Vara Fazenda Publica 2.505 2.499 2472 2.418
15 Vara Fazenda Publica 3.123 3.105 3.031 2.988

Quadro 11 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2017) — Acervo Geral

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2017.

Ao analisar os quadros 5 e 12, verificou-se que ao longo de 2016, o numero de
Tombados Geral reduziu bastante, mas isso nao € reflexo da falta de produtividade,
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pois esta variavel refere-se aos processos distribuidos, ou seja, gerados através de
acdes externas, independente da movimentacdo dos cartorios. Atribui-se essa
diminui¢cdo ao periodo pela crise econdmica vigente no pais, em particular no estado
do Rio de Janeiro, pois com a acentuada queda de consumo por parte da populagao,
0 que acarretou na diminuicdo no numero de demandas judiciais, principalmente nos

Juizados Especiais Civeis, que tratam de assuntos relacionados ao Consumidor.

Serventias Tombados més
Junho Julho Agosto Setembro
| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 291 125 279 656
| Juizado Esp.Civel 1.333 1.140 869 890
Il Juizado Esp.Civel 1.335 1.125 853 888
[l Juizado Esp.Civel 1.331 1.133 874 892
IV Juizado Esp.Civel 1.329 1.116 857 881
VI Juizado Esp.Civel 641 583 454 617
VIl Juizado Esp.Civel 1.308 1.116 852 882
VIII Juizado Esp.Civel 778 706 494 730
IX Juizado Esp.Civel 564 495 374 568
XXI Juizado Esp.Civel 1.408 1.167 857 952
XXII Juizado Esp.Civel 1.334 1.142 858 894
XXVII Juizado Esp.Civel 1.382 1.147 869 910
| Juizado Esp.Criminal 283 425 554 537
[l Juizado Esp.Criminal 681 553 234 457
IV Juizado Esp.Criminal 276 316 286 334
VIl Juizado Esp.Criminal 645 340 356 623
12 Vara Fazenda Publica 110 92 84 76
2?2 Vara Fazenda Publica 93 75 74 97
3?2 Vara Fazenda Publica 105 93 66 61
42 Vara Fazenda Publica 99 79 77 86
52 Vara Fazenda Publica 106 86 80 75
62 Vara Fazenda Publica 116 103 67 70
72 Vara Fazenda Publica 69 82 65 79
8?2 Vara Fazenda Publica 69 64 68 63
9?2 Vara Fazenda Publica 136 137 61 69
10?2 Vara Fazenda Publica 85 77 76 71
112 Vara Fazenda Publica 462 586 217 142
122 Vara Fazenda Publica 183 57 28 59
132 Vara Fazenda Publica 87 79 63 64
142 Vara Fazenda Publica 168 143 101 122
152 Vara Fazenda Publica 89 82 93 81

Quadro 12 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2016) — Tombados Geral
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2016.
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Ja no ano de 2017, embora o numero de processos tombados continuasse a
diminuir, em alguns casos percebeu-se um aumento. Para melhor visualizagédo tanto
no quadro 12 como no 13, os cartoérios assinalados trazem aumento de suas
distribui¢des. Ja nos cartorios ndo assinalados, ocorreu uma redugao em relagao aos
demais, em consequéncia da crise econdmica mencionada, anteriormente, que ainda

afetava o movimento das familias, refletindo na propositura de agdes.

Serventias Tombados Gerais
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 195 210 217 172
| Juizado Esp.Civel 517 506 545 431
Il Juizado Esp.Civel 525 498 541 417
Il Juizado Esp.Civel 515 490 537 424
IV Juizado Esp.Civel 523 504 520 417
VI Juizado Esp.Civel 648 629 633 507
VIl Juizado Esp.Civel 521 490 541 420
VIl Juizado Esp.Civel 737 673 694 598
IX Juizado Esp.Civel 538 564 567 442
XXI Juizado Esp.Civel 524 492 539 412
XX Juizado Esp.Civel 537 499 550 414
XXVII Juizado Esp.Civel 538 525 562 426
| Juizado Esp.Criminal 280 300 326 264
Il Juizado Esp.Criminal 232 332 339 288
IV Juizado Esp.Criminal 232 314 294 250
VIl Juizado Esp.Criminal 437 482 413 293
12 Vara Fazenda Publica 99 112 100 79
22 Vara Fazenda Publica 95 92 118 82

32 Vara Fazenda Publica 94 88 83 68
42 Vara Fazenda Publica 94 90 92 69
52 Vara Fazenda Publica 90 85 94 54
62 Vara Fazenda Publica 117 126 96 75
72 Vara Fazenda Publica 90 92 130 74
82 Vara Fazenda Publica 66 61 72 62

02 Vara Fazenda Publica 83 104 114 79
102 Vara Fazenda Publica 85 119 86 7

112 Vara Fazenda Publica 48 697 4117 742
122 Vara Fazenda Publica 115 52 124 51

132 Vara Fazenda Publica 77 82 90 67
142 Vara Fazenda Publica 144 176 127 105
152 Vara Fazenda Publica 103 117 106 58

Quadro 13 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2017) — Tombados Geral
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2017.



64

Ao avaliar o item “Arquivados més” verificou-se, também, que em 2016 a

maioria das unidades obteve reducao e, em 2017, tal desempenho ficou equilibrado

entre aumento e a redugado. Esta avaliagao foi evidenciada ao comparar os dados dos

quadros 6, 14 e 15.

Serventias Arquivados més
Junho Julho Agosto Setembro
| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 319 168 241 145
| Juizado Esp.Civel 2179 2.664 506 2.237
[l Juizado Esp.Civel 2.240 1.850 1.357 1.073
[l Juizado Esp.Civel 1.475 1.340 791 1.385
IV Juizado Esp.Civel 1.883 1.811 832 1.787
VI Juizado Esp.Civel 1.343 706 832 834
VIl Juizado Esp.Civel 1.833 2177 1.037 1.942
VIII Juizado Esp.Civel 576 690 204 322
IX Juizado Esp.Civel 547 541 524 694
XXI Juizado Esp.Civel 1.603 1.384 1.212 1.824
XXII Juizado Esp.Civel 1.077 1.479 936 1.022
XXVII Juizado Esp.Civel 2.234 1.821 1.038 1.897
| Juizado Esp.Criminal 621 482 255 581
[l Juizado Esp.Criminal 614 445 130 434
IV Juizado Esp.Criminal 354 398 269 341
VIl Juizado Esp.Criminal 67 571 0 112
12 Vara Fazenda Publica 339 465 74 149
2?2 Vara Fazenda Publica 176 140 112 204
3?2 Vara Fazenda Publica 284 439 142 426
42 Vara Fazenda Publica 240 151 85 208
52 Vara Fazenda Publica 255 198 21 245
62 Vara Fazenda Publica 335 257 70 189
72 Vara Fazenda Publica 140 241 125 119
8?2 Vara Fazenda Publica 65 120 61 400
9?2 Vara Fazenda Publica 158 148 111 229
10? Vara Fazenda Publica 94 83 18 214
112 Vara Fazenda Publica 833 1.674 7.261 287
122 Vara Fazenda Publica 2.739 1.793 5 2.414
132 Vara Fazenda Publica 208 182 2 122
142 Vara Fazenda Publica 195 259 125 229
152 Vara Fazenda Publica 95 229 44 137

Quadro 14 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2016) — Arquivados Més

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2016.
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Serventias Arquivados més
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 347 817 349 521

| Juizado Esp.Civel 1.413 878 951 1.074
Il Juizado Esp.Civel 539 818 971 848
[l Juizado Esp.Civel 576 629 697 529
IV Juizado Esp.Civel 1.064 808 923 574
VI Juizado Esp.Civel 931 878 715 562
VIl Juizado Esp.Civel 789 1.105 792 612
VIII Juizado Esp.Civel 270 465 555 411
IX Juizado Esp.Civel 664 629 1.436 1.015
XXI Juizado Esp.Civel 1.758 2.621 2.591 2.411
XXI1I Juizado Esp.Civel 2.612 1.442 1.531 1.655
XXVII Juizado Esp.Civel 687 510 587 479
| Juizado Esp.Criminal 130 420 530 185
[l Juizado Esp.Criminal 250 394 396 234
IV Juizado Esp.Criminal 418 631 356 372
VIl Juizado Esp.Criminal 494 224 119 385
12 Vara Fazenda Publica 168 150 161 232
2?2 Vara Fazenda Publica 539 333 169 75
3?2 Vara Fazenda Publica 102 121 150 196
42 Vara Fazenda Publica 56 84 115 195
52 Vara Fazenda Publica 136 115 167 327
62 Vara Fazenda Publica 108 138 291 144
72 Vara Fazenda Publica 52 43 118 31
8?2 Vara Fazenda Publica 19 903 2.041 277
9?2 Vara Fazenda Publica 161 230 279 198
10?2 Vara Fazenda Publica 167 353 252 138
112 Vara Fazenda Publica 1.130 653 823 3.954
122 Vara Fazenda Publica 1.562 1.596 2.036 4.830
132 Vara Fazenda Publica 93 148 47 117
142 Vara Fazenda Publica 150 122 136 117
152 Vara Fazenda Publica 169 120 160 113

Quadro 15 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2017) — Arquivados Més

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2017.
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Com relacao aos itens “Peticdes Recebidas” e “Peticdes Juntadas”, a analise
foi realizada em conjunto, pois o nivel de produtividade depende da agilidade do corpo

de funcionarios em juntar as pegas recebidas.

Serventias Peticoes Recebidas
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 177 453 179 678

| Juizado Esp.Civel 8.031 7.721 4.274 6.734
Il Juizado Esp.Civel 8.775 8.249 5.324 6.133
[l Juizado Esp.Civel 7.268 6.154 4.369 6.281
IV Juizado Esp.Civel 7.850 8.076 4.473 6.743
VI Juizado Esp.Civel 4.435 3.928 2.596 3.237
VIl Juizado Esp.Civel 7112 6.771 4.218 5.549
VIl Juizado Esp.Civel 4.353 4.591 2727 4.980
IX Juizado Esp.Civel 3.135 3.142 1.872 2.553
XXI Juizado Esp.Civel 7.448 6.606 4.517 5.477
XXIII Juizado Esp.Civel 6.999 6.021 3.632 4.956
XXVII Juizado Esp.Civel 8.502 7.717 4.645 5.314
| Juizado Esp.Criminal 157 106 160 122

[l Juizado Esp.Criminal 126 114 96 109

IV Juizado Esp.Criminal 138 100 59 104

VIl Juizado Esp.Criminal 193 138 190 134

12 Vara Fazenda Publica 1.710 1.745 1.111 1.602
2?2 Vara Fazenda Publica 1.913 2.018 1.083 1.298
3?2 Vara Fazenda Publica 2.089 2.160 1.244 1.807
42 Vara Fazenda Publica 2.044 1.730 1.010 1.611
52 Vara Fazenda Publica 2.040 1.981 1.387 1.809
62 Vara Fazenda Publica 2.453 2.408 1.358 1.954
72 Vara Fazenda Publica 2.033 2.282 1.400 1.679
8?2 Vara Fazenda Publica 1.621 1.971 1.281 2.150
92 Vara Fazenda Publica 2.093 2.066 1.280 1.778
10? Vara Fazenda Publica 1.548 1.620 986 1.265
112 Vara Fazenda Publica 2.714 2.909 1.678 2.205
122 Vara Fazenda Publica 2.487 2.599 1.431 2.021
132 Vara Fazenda Publica 1.361 1.577 940 1.365
142 Vara Fazenda Publica 1.827 1.958 1.174 1.397
152 Vara Fazenda Publica 1.732 1.568 890 1.083

Quadro 16 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2016) — Peticoes Recebidas
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2016.
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Serventias Peticoes Juntadas
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 166 395 168 926
| Juizado Esp.Civel 7.543 7.388 4.232 6.950
Il Juizado Esp.Civel 7.782 7.395 5.129 5.525
[l Juizado Esp.Civel 6.813 5.529 4.140 5.845
IV Juizado Esp.Civel 7.477 7.325 4171 6.814
VI Juizado Esp.Civel 3.682 3.558 2.528 3.211
VIl Juizado Esp.Civel 6.227 5.663 4.014 4.821
VIII Juizado Esp.Civel 4.287 4.337 2.701 5.116
IX Juizado Esp.Civel 3.112 3.024 1.883 2.490
XXI Juizado Esp.Civel 7.915 6.490 4.427 5.566
XXIII Juizado Esp.Civel 7.960 6.220 3.099 6.192
XXVII Juizado Esp.Civel 8.101 7.118 4.190 5.153
| Juizado Esp.Criminal 113 100 40 183
[l Juizado Esp.Criminal 113 94 67 90
IV Juizado Esp.Criminal 140 92 51 105
VIl Juizado Esp.Criminal 127 165 40 261
12 Vara Fazenda Publica 1.608 1.705 966 2.055
2?2 Vara Fazenda Publica 2137 2.081 1.056 1.478
3?2 Vara Fazenda Publica 1.807 2.244 1.132 1.704
42 Vara Fazenda Publica 1.917 1.272 1.099 1.840
52 Vara Fazenda Publica 2.486 1.821 929 2.204
62 Vara Fazenda Publica 2.229 2.307 1.277 2.081
72 Vara Fazenda Publica 1.830 2.329 1.216 1.992
8?2 Vara Fazenda Publica 1.680 2.081 1.136 1.920
9?2 Vara Fazenda Publica 2.059 1.872 856 1.968
10? Vara Fazenda Publica 1.571 1.724 911 1.280
112 Vara Fazenda Publica 2.976 4121 1.388 3.856
122 Vara Fazenda Publica 2.329 3.142 1.455 2.585
132 Vara Fazenda Publica 1.381 1.535 783 1.503
142 Vara Fazenda Publica 1.701 1.786 1.039 1.311
152 Vara Fazenda Publica 1.709 1.517 807 1.084

Quadro 17 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2016) — Petic6es Juntadas
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2016.

Ao confrontar os dados do quadro 9 com os quadros 16 e 17, observou-se que
no ano de 2016, onde a maioria das unidades contou com o aumento do numero de
servidores, a produtividade aumentou. Isso ficou claro nos Juizados Especiais, onde
o numero de peti¢cdes recebidas e juntadas aumentou, consideravelmente. Verificou-

se ainda que, mesmo os Juizados Especiais que tiveram seu quadro de servidores
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reduzido, a produtividade também aumentou, indicando aqui ser possivel manter a
qualidade, apesar da perda de funcionarios, num claro indicativo de melhor gestéo.

Em contrapartida, observou-se que nas varas de Fazenda Publica, onde o
numero de servidores alocados aumentou consideravelmente, nem todas mostraram
melhora na produtividade com a mesma proporgao. Isso demonstra que nem sempre
o aumento de quantitativo de servidores sera traduzido em maior produtividade. Tal
fato depende muito do perfil do profissional envolvido e seu grau de motivagédo em
relagéo ao trabalho. Nao adianta numero elevado de funcionarios desmotivados, pois
a produtividade sera menor, isto esta apresentado no estudo de Yeung e Azevedo
(2012) que verificaram baixa correlacdo entre a celeridade dos tribunais e a
disponibilidade de recursos humanos e materiais.

Estes pesquisadores também relataram a influéncia direta sobre a motivagéo
para o trabalho no setor publico por parte de trés das quatro variaveis testadas:
dificuldade, a autoeficacia e a especificidade das metas. Ainda concluiram que o papel
desempenhado depende da motivacdo para o trabalho, confirmando que as
especificidades de cada setor podem influenciar na motivagdo dos empregados.

Servidores publicos sdo mais motivados para o trabalho quando Ihes sao
confiadas funcdes desafiadoras. O valor da missao institucional exerce influéncia na
motivagao dos servidores para o trabalho, e isso acontece devido ao fato de que a
missdo maximiza a importancia da tarefa a ser desempenhada.

O fato de ndao poderem desenvolver todo o potencial de trabalho acaba, com o
decorrer do tempo, gerando frustragao e, consequentemente, insatisfagédo no trabalho.
Em geral, quando as pessoas ingressam no servigo publico, um dos atrativos € a
estabilidade, e ndo a adequacgao ao cargo. Diante disso, muitas vezes o trabalho a ser
exercido fica aquém do potencial daquele profissional. Se por um lado, a estabilidade
no emprego € um fator positivo, o trabalho burocratico a ser exercido, a médio prazo,
torna-se um aspecto negativo, gerando insatisfagdo, o que interfere na produtividade
dos servidores publicos.

Ao avaliar o indice de produtividade em relacdo as peticbes recebidas e
juntadas no periodo de 2017, verificou-se que o numero de pegas recebidas diminuiu
razoavelmente, e as juntadas seguiram na mesma diregdo. Esses dados podem ser

visualizados ao comparar os quadros 18, 19 e 20.
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No quadro 18, a seguir, observou-se o numero de servidores de cada serventia
e percebeu-se que, ao contrario de 2016, a maioria das unidades apresentou redugao
em seus numeros, dados assinalados na cor verde. Essa reducdo no numero de
funcionarios pode ser explicada, levando em considerag&o alguns aspectos, como:
auséncia de novos concursos; mais aposentadorias e troca de carreiras por parte dos
servidores, impedindo, assim, novas lotagbes. Além disso, deve-se considerar a
questao administrativa que diz respeito a mudanca nos comandos dos Tribunais de
Justica, pois isso pode ensejar, por sua natureza politica, eventuais trocas junto ao

seu corpo técnico, comprometendo assim a continuidade de politicas exitosas.
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Junho Julho Agosto Setembro
Serventias da Capital AJ AJ AJ AJ
1°NUR slesp 15-/'?:5 slesp sle_rs: J slesp Sle.rSK J slesp sﬁrsg J
I Juizado Violéncia 1 4 1 4 1 7 1 7
Domeéstica e Familia

| Juizado Esp.Civel 6 15 13 13 12
Il Juizado Esp.Civel 3 16 14 2 14 14
Il Juizado Esp.Civel 1 14 i 13 = 13 s 13
IV Juizado Esp.Civel 4 16 4 15 4 15 4 15
VI Juizado Esp.Civel 3 9 3 9 3 9 3 9
VIl Juizado Esp.Civel 6 16 4 13 4 13 4 13
VIl Juizado Esp.Civel 6 10 6 9 6 9 6

IX Juizado Esp.Civel 1 7 1 7 1 7 1

XXI Juizado Esp.Civel 4 16 4 13 4 13 4 13
XX Juizado Esp.Civel 4 14 4 13 4 12 4 12
XXVII Juizado Esp.Civel 3 15 1 13 1 13 1 13
| Juizado Esp.Criminal 5 8 5 8 5 8 5 8
Il Juizado Esp.Criminal 1 5 1 5 1 5 1 5
IV Juizado Esp.Criminal 7 8 7 8 7 8 7 8
VIl Juizado Esp.Criminal 4 6 4 5 4 5 4 5
12 Vara Fazenda Publica 5 14 5 14 5 14 6 15
2?2 Vara Fazenda Publica 6 13 7 14 6 13 6 14
3? Vara Fazenda Publica 6 12 6 13 5 12 5 12
42 VVara Fazenda Publica 1 11 1 11 1 11 1 11
52 Vara Fazenda Publica 5 13 5 12 5 12 5 12
6 Vara Fazenda Publica 2 14 2 14 2 13 1 12
72 Vara Fazenda Publica 8 13 7 12 7 12 6 11
82 Vara Fazenda Publica 4 12 3 12 3 11 3 11
9?2 Vara Fazenda Publica 3 14 3 14 4 15 4 13
102 Vara Fazenda Publica 4 14 4 14 4 14 4 14
112 Vara Fazenda Publica 10 23 9 21 9 22 9 22
12?2 Vara Fazenda Publica 9 22 9 20 9 22 8 20
132 Vara Fazenda Publica 2 11 3 10 3 11 3 11
142 Vara Fazenda Publica 3 15 3 14 3 14 3 14
152 Vara Fazenda Publica 2 12 2 12 2 12 2 12

Quadro 18 — Quadro de servidores (junho a setembro de 2017)

Fonte: Corregedoria Geral de Justi¢ga/RJ, 2017.
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Os quadros 9 e 18 representam os dados referentes a redu¢ao no numero de
servidores no periodo de junho a setembro de 2016 e 2017, respectivamente.

Serventias Peticoes Recebidas
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 213 749 619 309

| Juizado Esp.Civel 2.899 3.409 3.316 2.931
[l Juizado Esp.Civel 2.785 2.739 3.029 2.647
[l Juizado Esp.Civel 2.847 2.711 2.772 2.441
IV Juizado Esp.Civel 3.354 3.048 2.483 2.464
VI Juizado Esp.Civel 3.500 2.926 3.669 3.176
VIl Juizado Esp.Civel 2.666 2.793 2.826 2.455
VIII Juizado Esp.Civel 3.722 3.598 4.238 3.548
IX Juizado Esp.Civel 2773 2.891 3.199 2.823
XXI Juizado Esp.Civel 3.507 3.293 3.360 2.631
XXI1I Juizado Esp.Civel 3.588 3.430 3.192 2722
XXVII Juizado Esp.Civel 2.760 2.393 2.735 2.602
| Juizado Esp.Criminal 205 135 210 115

[l Juizado Esp.Criminal 193 211 165 112

IV Juizado Esp.Criminal 90 83 100 94

VIl Juizado Esp.Criminal 155 178 202 184

12 Vara Fazenda Publica 1.731 1.725 1.940 1.649
2?2 Vara Fazenda Publica 1.444 1.406 1.675 1.669
3?2 Vara Fazenda Publica 1.799 1.486 1.616 1.421
42 Vara Fazenda Publica 1.622 1.514 1.833 1.630
52 Vara Fazenda Publica 1.523 1.561 1.905 1.568
62 Vara Fazenda Publica 1.530 1.636 2107 1.781
72 Vara Fazenda Publica 1.436 1.645 1.802 1.553
8?2 Vara Fazenda Publica 983 982 1.223 1.345
92 Vara Fazenda Publica 1.356 1.495 2147 1.664
10?2 Vara Fazenda Publica 1.736 1.909 1.863 1.666
112 Vara Fazenda Publica 2.306 3.803 3.932 3.222
122 Vara Fazenda Publica 2.421 2.992 3.148 2.785
132 Vara Fazenda Publica 1.066 1.076 1.032 890

142 Vara Fazenda Publica 1.338 1.264 1.330 1.253
152 Vara Fazenda Publica 1.442 1.337 1.728 1.363

Quadro 19 — Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2017) — Peticoes Recebidas
Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2017.
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Serventias Peticoes Juntadas
Junho Julho Agosto Setembro

| Juizado Violéncia Doméstica e Familia 234 605 630 199

| Juizado Esp.Civel 2.762 3.181 3.245 2.848
[l Juizado Esp.Civel 2.652 2.575 2.539 2.236
[l Juizado Esp.Civel 2.442 2.468 2.401 2179
IV Juizado Esp.Civel 2.865 2.754 2.207 2.260
VI Juizado Esp.Civel 2.932 2.436 3.175 2.695
VIl Juizado Esp.Civel 2.402 2.445 2.398 2176
VIII Juizado Esp.Civel 3.884 3.711 4.300 3.418
IX Juizado Esp.Civel 2.639 2.862 3.146 2.887
XXI Juizado Esp.Civel 3.551 3.321 3.210 2.298
XXI1I Juizado Esp.Civel 3.532 3.440 3.085 2.246
XXVII Juizado Esp.Civel 2.467 2.338 2.640 2.466
| Juizado Esp.Criminal 175 108 143 117
[l Juizado Esp.Criminal 171 209 113 115
IV Juizado Esp.Criminal 72 82 90 80
VIl Juizado Esp.Criminal 162 125 223 133
12 Vara Fazenda Publica 1.654 1.811 1.850 1.416
2?2 Vara Fazenda Publica 1.499 1.496 1.599 1.392
3?2 Vara Fazenda Publica 1.926 1.404 1.595 1.230
42 Vara Fazenda Publica 1.568 1.533 1.919 1.361
52 Vara Fazenda Publica 1.557 2.033 2.553 1.330
62 Vara Fazenda Publica 1.557 1.524 2.164 1.688
72 Vara Fazenda Publica 1.323 1.594 1.950 1.373
8?2 Vara Fazenda Publica 980 1.929 1.761 1.140
9?2 Vara Fazenda Publica 1.303 1.599 2.306 1.473
102 Vara Fazenda Publica 1.760 1.907 2.059 1.423
112 Vara Fazenda Publica 2173 3.680 3.526 3.212
122 Vara Fazenda Publica 3.549 3.968 3.465 2.701
132 Vara Fazenda Publica 1.084 1.230 1.049 903
142 Vara Fazenda Publica 1.203 1.242 1.284 1.122
152 Vara Fazenda Publica 1.377 1.299 1.706 1.151

Quadro 20 - Produtividade das serventias (periodo de junho a setembro de 2017) — Petic6es Juntadas

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2017.

Ja os quadros 19 e 20 ilustram a diminuigao tanto no recebimento de peti¢oes,

como no de juntadas de pecas, mas levam em consideragdo que o numero de

funcionarios também reduziu no periodo, demonstrando pequena alteracido na

produtividade, pois houve queda no numero de peticdes recebidas.
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Outra questao verificada refere-se a produtividade das Varas de Fazenda
Pdblica. O quantitativo de servidores aumentou em 2016; para, em 2017, reduzir
principalmente, no més de agosto, onde a maioria das unidades diminuiu sua
produtividade. Nestas unidades, porém, houve aumento, mesmo com menos
servidores. Isso deixa claro que n&do sera o numero de funcionarios que vai nortear a
produtividade, mas sim o trabalho individual e o comprometimento das equipes sob
liderangas positivas que trabalhem com afinco na questao.

No quadro 21, a seguir, observou-se que poucas foram as serventias cuja
produtividade aumentou, excetuando-se as de Fazenda Publica, que obtiveram uma
expressiva melhora de produtividade. Ja o quadro 22 indicou o declinio tanto no
numero de servidores dos cartorios analisadas, como de produtividade. Ao contrario
de outras analises mencionadas anteriormente, dando conta de que o numero de
servidores nao teria influenciado na produtividade, neste caso, em especifico chama
a atencéo. Isso é explicado pelo fato de que ao longo do periodo analisado (2015 a
2017), principalmente nos dois ultimos anos, houve deslocamento de servidores, mas
gradativamente esse movimento de servidores foi diminuindo, demonstrando que a

realocagao exerceu influéncia nos resultados apresentados pelos cartorios.
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JUNHO 2017 JULHO 2017
Serventias da Capital AJ AJ
1° NUR slesp | Peticdes | Peticoes slesp | Peticoes | Peticdes
slesp + recebidas | juntadas | s/esp + recebidas | juntadas
TAJ TAJ

| Juizado  Violéncia 1 7 213 234 1 7 749 605
Domeéstica e Familia

| Juizado Esp.Civel 6 15 2.899 2.762 13 3.409 3.181
[l Juizado Esp.Civel 3 16 2.785 2.652 2 14 2.739 2.575
[l Juizado Esp.Civel 1 14 2.847 2.442 £ 13 2.711 2.468
IV Juizado Esp.Civel 4 16 3.354 2.865 4 15 3.048 2.754
VI Juizado Esp.Civel 3 9 3.500 2.932 3 9 2.926 2.436
VIl Juizado Esp.Civel 6 16 2.666 2.402 4 13 2.793 2.445
VIl Juizado Esp.Civel 6 10 3.722 3.884 6 3.598 3.711
IX Juizado Esp.Civel 1 7 2.773 2.639 1 2.891 2.862
XXI Juizado Esp.Civel 4 16 3.507 3.551 4 13 3.293 3.321
XXIIl Juizado Esp.Civel 4 14 3.588 3.532 4 13 3.430 3.440
XXVII Juizado Esp.Civel 3 15 2.760 2.467 1 13 2.393 2.338
| Juizado Esp.Criminal 5 8 205 175 5 8 135 108
Il Juizado Esp.Criminal 1 5 193 171 1 5 211 209
IV Juizado Esp.Criminal 7 8 90 72 7 8 83 82
VI Juizado Esp.Criminal 4 6 155 162 4 5 178 125
12 Vara Fazenda Publica 5 14 1.731 1.654 5 14 1.725 1.811
22 Vara Fazenda Publica 6 13 1.444 1.499 7 14 1.406 1.496
32 Vara Fazenda Publica 6 12 1.799 1.926 6 13 1.486 1.404
42 Vara Fazenda Publica 1 11 1.622 1.568 1 11 1.514 1.533
52 Vara Fazenda Publica 5 13 1.523 1.557 5 12 1.561 2.033
62 Vara Fazenda Publica 2 14 1.530 1.557 2 14 1.636 1.524
72 Vara Fazenda Publica 8 13 1.436 1.323 7 12 1.645 1.594
82 Vara Fazenda Publica 4 12 983 980 3 12 982 1.929
92 Vara Fazenda Publica 3 14 1.356 1.303 3 14 1.495 1.599
10?2 Vara Fazenda Publica 4 14 1.736 1.760 4 14 1.909 1.907
112 Vara Fazenda Publica | 10 23 2.306 2173 9 21 3.803 3.680
122 Vara Fazenda Publica 9 22 2.421 3.549 9 20 2.992 3.968
132 Vara Fazenda Publica 2 11 1.066 1.084 3 10 1.076 1.230
142 Vara Fazenda Publica 3 15 1.338 1.203 3 14 1.264 1.242
152 Vara Fazenda Publica 2 12 1.442 1.377 2 12 1.337 1.299

Quadro 21 — Correlagdo niumero de serventuarios x Produtividade das serventias (peticoes recebidas e

juntadas)

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2017.
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AGOSTO 2017 SETEMBRO 2017
Serventias da Capital Ad Peticoes Peticoes Al Peticoes Peticoes
1° NUR slesp slesp recebidas juntadas | s/esp slesp recebidas juntadas
+TAJ +TAJ

| Juizado Violéncia

Domeéstica e Familia ! ! - 030 1 ! %08 199
| Juizado Esp.Civel 5 13 3.316 3.245 12 2.931 2.848
[l Juizado Esp.Civel 2 14 3.029 2.539 2 14 2.647 2.236
[l Juizado Esp.Civel - 13 2.772 2.401 : 13 2.441 2.179
IV Juizado Esp.Civel 4 15 2.483 2.207 4 15 2.464 2.260
VI Juizado Esp.Civel 3 9 3.669 3.175 3 9 3.176 2.695
VII Juizado Esp.Civel 4 13 2.826 2.398 4 13 2.455 2.176
VIl Juizado Esp.Civel 6 9 4.238 4.300 6 3.548 3.418
IX Juizado Esp.Civel 1 7 3.199 3.146 1 2.823 2.887
XXI Juizado Esp.Civel 4 13 3.360 3.210 4 13 2.631 2.298
XXIIl Juizado Esp.Civel 4 12 3.192 3.085 4 12 2.722 2.246
XXVII Juizado Esp.Civel 1 13 2.735 2.640 1 13 2.602 2.466
| Juizado Esp.Criminal 5 210 143 5 115 117
[l Juizado Esp.Criminal 1 165 113 1 112 115
IV Juizado Esp.Criminal 7 100 90 7 94 80
VIl Juizado Esp.Criminal 4 202 223 4 184 133
1% Vara Fazenda Publica 5 14 1.940 1.850 6 15 1.649 1.416
22 Vara Fazenda Publica 6 13 1.675 1.599 6 14 1.669 1.392
32 Vara Fazenda Publica 5 12 1.616 1.595 5 12 1.421 1.230
42 Vara Fazenda Publica 1 11 1.833 1.919 1 11 1.630 1.361
52 Vara Fazenda Publica 5 12 1.905 2.553 5 12 1.568 1.330
62 Vara Fazenda Publica 2 13 2.107 2.164 1 12 1.781 1.688
72 Vara Fazenda Publica 7 12 1.802 1.950 6 11 1.553 1.373
87 Vara Fazenda Publica 3 11 1.223 1.761 3 11 1.345 1.140
92 Vara Fazenda Publica 4 15 2.147 2.306 4 13 1.664 1.473
10? Vara Fazenda Publica 4 14 1.863 2.059 4 14 1.666 1.423
112 Vara Fazenda Publica 9 22 3.932 3.526 9 22 3.222 3.212
122 Vara Fazenda Publica 9 22 3.148 3.465 8 20 2.765 2.701
13% Vara Fazenda Publica 3 11 1.032 1.049 3 11 890 903
14 Vara Fazenda Publica 3 14 1.330 1.284 3 14 1.253 1.122
152 Vara Fazenda Publica 2 12 1.728 1.706 2 12 1.363 1.151

Quadro 22 - Correlagdo numero de serventuarios x Produtividade das serventias (peticoes recebidas e

juntadas)

Fonte: Corregedoria Geral de Justiga/RJ, 2017.
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Um dos fatores que culminaram com novas lotag¢des, foi a mudanga de
administragdo, ocorrida no inicio de 2017. Tal fato foi evidenciado por numeros
daquele ano, tanto em relagcdo ao numero de servidores como na produtividade
apresentada. Essa alteragao foi gerada, possivelmente, pela auséncia de uma politica
de recursos humanos voltada para o longo prazo. Assim, pode-se ter resultados mais
satisfatérios ao longo dos anos. O tema Gestdo de Pessoas na administragao publica
envolve politicas que nao se bastam em apenas curtos periodos administrativos. Uma
vez que a continuidade das politicas ndo podera estar atrelada as pessoas, mas a
institucionalidade do trabalho.

A falta de uma politica de continuidade nas boas ag¢des no setor publico, em
regra geral, tem ocasionado despesas desnecessarias aos cofres publicos. As
mudangas na administracdo devem priorizar as boas iniciativas alcangadas numa
gestao que transfira o comando. Estratégias exitosas devem ser aperfeigoadas, tendo
como objetivo basico a instituicdo e os servicos a serem prestados. O Tribunal de
Justica do Rio de Janeiro n&o é excegao a esse contexto.

Outro motivo de analise diz respeito a ineficiéncia dos servidores. Os mesmos,
estdo cientes das regras de estabilidade e da dificuldade da maquina publica em
operar eventuais demissdes, em que boa parte dos profissionais acabam por nao
produzirem a contento, estando sua produtividade muito aquém do desejado,
principalmente, quando comparada ao setor privado. E preciso, ainda, que o 6rgao
publico reconhega seus bons servidores, procurando incentiva-los financeira e
academicamente. Assim, podera ter a sua disposigcao quadros mais qualificados e
comprometidos com uma politica de melhor prestagédo do servigo publico.

Devido a grande insatisfacdo social com a prestacédo dos servigos publicos, foi
incluido no artigo 37 da Constituicdo Federal (CF/88), por meio da Emenda
Constitucional (EC) n°® 19/1998, o principio da eficiéncia, segundo o qual a atividade
administrativa deve ser realizada com presteza, perfeicdo e rendimento funcional,
buscando-se a produtividade e, principalmente, a redugdo dos gastos de dinheiro
publico (CARVALHO FILHO, 2012).

Percebe-se, com a inclusdo deste principio, a transicdo do modelo de
administragao burocratica, para o modelo de administragao gerencial, no qual prioriza-
se, para a execugao dos servigos publicos, os meios que atendam de forma mais

satisfatoria os interesses sociais. Nesse sentido, Meirelles (2010) destacou que o
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principio da eficiéncia é o mais moderno principio da fungdo administrativa, haja vista
que esta deve ser desempenhada obedecendo n&do somente o principio da legalidade,
mas também a busca por resultados satisfatérios tanto para o servico publico,
atendendo as necessidades da comunidade e de seus membros.

N&o restam duvidas de que a eficiéncia € fundamental para uma satisfatéria
prestacdo de servigcos publicos. Sabendo desta importancia, a eficiéncia, apos a EC
n°® 45/2004, passou a ser um direito com sede fundamental, arrolado no artigo 5° da
CF/88. Este direito manifesta-se através de uma razoavel duracdo do processo e os
meios que garantam a sua tramitagao (MEIRELLES, 2010).

Cabe destacar que nao sé a inclusdo deste principio na Constituicado é
importante, mas também a sua observancia. Como ja mencionado, nenhum o6rgao
publico sera eficiente pela simples inclusao do principio da eficiéncia na Constituicio.
E necessario ir além, e garantir que as condutas dos agentes administrativos sejam
pautadas pela eficiéncia, o que demonstra uma grande alteragcao na percepgéao dos
servidores publicos em geral. A adogdo da avaliacdo de desempenho nos 6rgaos
publicos se faz necessaria, porém, com instrumentos que possibilitem sua aplicagéo
efetiva.

O desenho organizacional publico, na realidade brasileira, normalmente
apresenta formas diversas e niveis hierarquicos multiplos. Seus sistemas sao
complexos devido ao alto indice de burocracia existente no seu funcionamento, isto
é, o tipo de regulamento desenvolvido na burocracia estatal tende a ser aplicado a
qualquer organizagao publica.

Dessa maneira, as condigcbes e a organizacdo do trabalho tendem a
uniformizar-se no setor publico, ou seja, os trabalhadores das organizagdes publicas
tendem a encontrar-se em idénticas situag¢des laborais e de organizagéo do trabalho,
proporcionadas pela burocracia estatal. Estas mantém as mesmas caracteristicas
basicas das demais organizagdes, acrescidas, entretanto, de algumas especificidades
como: apego as regras e rotinas, supervalorizagado da hierarquia, paternalismo nas
relagdes, apego ao poder, entre outras, o que dificulta a conquista de bons resultados.

Tais diferencas sado importantes na definicdo dos processos internos, na
relagdo com as mudangas de procedimentos e implantagdo de novas tecnologias, na
formacgao dos valores e crengas organizacionais e nas politicas de recursos humanos.

Deve-se ressaltar a importancia do desenvolvimento da lideranca para as



78

organizagbes. O setor publico ndo pode se furtar a trabalhar as caracteristicas
desejaveis e nao-desejaveis de seus lideres. Trata-se de questdo imprescindivel
quando se pretende discutir uma melhor gestao de pessoas no servigo publico. Assim,
pode-se atingir uma maior efetividade nos resultados quanto ao aumento da eficiéncia

e eficacia organizacional na busca de melhora.

5 CONCLUSAO

O Tribunal de Justica do Rio de Janeiro vem se destacando em relagdo aos
demais Tribunais do Brasil, no que diz respeito a celeridade dos processos. As
estatisticas que colocam o TJ/RJ na lideranga do Judiciario nacional demonstram que
estratégias tém sido utilizadas visando maximizar o servigo. S&do 81 comarcas no
estado, 14 regionais, 524 varas, 35 camaras, sendo 27 civeis e 8 criminais com mais
de 75% dos processos ja virtualizados, desde 2015. Nesse sentido, uma das
ferramentas utilizadas foi realocar seus servidores buscando melhorar a produtividade
na 12 instancia, considerando a crescente demanda do judiciario.

Essa estratégia € importante tanto para o Tribunal de Justica, como para a
sociedade e para o Governo. No caso do Tribunal de Justica porque ele passa a se
deparar com processos mais ageis, permitindo o alcance da prestagao jurisdicional
em curto espaco de tempo, observando-se os ritos processuais pertinentes as
matérias, em cada caso especifico. Além disso, a Administracdo Superior pode colher
os frutos de uma boa distribuicao do corpo de seus servidores, sinalizando para uma
maquina mais enxuta com possibilidade de real melhoria dos salarios, um dos
atrativos as carreiras publicas e quadros mais preparados. O Governo também é
favorecido, pois, com maior produtividade, a necessidade de reposicédo de servidores
torna-se menos frequente e mais qualificada. Trata-se, na verdade, de um
investimento no seu capital humano, quando o funcionario for atraido a carreira pelas
condicbes demonstradas, podera contribuir, decisivamente, para a melhoria da
mesma.

A lotacéo realizada previamente pela Corregedoria Geral de Justi¢a levou a um
aumento de servidores em alguns cartérios, gerando aumento de producdo em
algumas serventias, mas n&o foi observada sequéncia de melhorias ao longo dos

meses. Ainda, verificou-se que o nivel de produtividade n&o estava ligado ao
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quantitativo de servidores, ou seja, indica quéo importante € o trabalho de motivagéo
e lideranca das chefias de cartorios.

Pdde-se constatar que em 2017 ocorreu um declinio ndo s6 de produgdo, mas
também de servidores em alguns cartérios, pela perda de servidores por
aposentadorias, busca por novas carreiras € mudangas na administracao superior. O
tema é abrangente e pertinente, ndo sendo pretensao esgota-lo nesta pesquisa. Ao
contrario, sugere-se a realizagcao de novos estudos, devido a sua relevancia, além de
outras analises em periodos distintos de administragdes, confrontando dados novos e
situagdes ainda n&o vivenciadas na administragdo. Trata-se de um trabalho a longo
prazo, com analises periodicas e, acima de tudo, reconhecimento pela Administragcéo
Superior de tal necessidade, priorizando assim um servico publico com mais
qualidade, desempenhado por técnicos preparados, sem indicagdes politicas.

Diante do exposto, conclui-se que os fatores motivacionais sdo de suma
importancia dentro do contexto organizacional geral. Isso porque os colaboradores
das organizagdes tém anseios e necessidades a serem supridos, € nem sempre iSso
ocorre, dificultando o desenvolvimento profissional e 0 alcance das metas. No servi¢o
publico, devido a sua especificidade e 0 modo de administracéo, o nivel de motivagao
dos servidores publicos é considerado baixo e poucas s&o as acdes elaboradas para
maximizar esta motivagdo. Algumas mudangas no servigo publico tém sido
implementadas nos ultimos anos na busca para o estabelecimento de acgdes
estratégicas similares as empresas da iniciativa privada, porém com resultados aquém

das expectativas.
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GLOSSARIO

ACERVO

Quantitativo de processos de um cartorio

ARQUIVADOS MES

Quantidade de processo que deixam de integrar o acervo dos cartorios

BSC
Balanced Scorecard

CENSE’s

Centros Socioeducativos para Menores

CGJ/RJ

Corregedoria Geral de Justica do Estado do Rio de Janeiro

CNJ
Conselho Nacional de Justica

DEIGE

Departamento de Informagdes Gerenciais do TJ/RJ

DJERJ

Diario de Justica do Estado do Rio de Janeiro

EC
Emenda Constitucional

EPPGG

Especialistas em Politicas Publicas e Gestao Governamental
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GEAP-C
Grupo Emergencial de Auxilio Programado Cartorario

GT LOTAGAO

Grupo Técnico de Lotacao

JEC
Juizados Especiais Civeis

JECRIM
Juizados Especiais Criminais

NUR
Nucleo Regional

PETICOES JUNTADAS

Pecas processuais anexadas aos processos

PETICOES RECEBIDAS
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Pecas processuais destinadas aos cartorios para integrar os respectivos processos

TCU
Tribunal de Contas da Uniao

TJ/IRJ
Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro

TOMBADOS GERAL

Processos distribuidos de forma aleat6éria nas serventias

VEP

Vara de Execucgdes Penais



