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RESUMO

A pesquisa tem como objetivo geral analisar a politica de valorizagdo dos servidores como
estratégia da administragdo para otimizagao dos resultados na prestagao jurisdicional do TIGO.
O presente estudo foi desenvolvido em trés artigos. Os dois primeiros t€m como objetivo
selecionar e analisar a literatura sobre a politica de valorizagao de servidores publicos e a
entrega jurisdicional. A analise realizada neste trabalho ¢ exploratdria, descritiva e quantitativa,
baseada nas técnicas e ferramentas de analise bibliométrica dos documentos armazenados nas
bases bibliograficas Science Direct, Scielo e Capes. O método adotado foi a pesquisa
exploratoria quantitativa. A avaliacdo dos dados foi realizada em duas fases principais: uma
perspectiva descritiva € uma andlise de confirmacdo. Primeiramente, utilizou-se a estatistica
descritiva para resumir e caracterizar os dados coletados. Assim, as variaveis utilizadas na
coleta de dados do Relatorio Justica em Numeros foram: Processos Novos e Baixados,
Processos Decididos e Despachados, Quantidade de Servidores e Magistrados e Despesa com
Recursos Humanos (incluindo beneficios) nos ultimos anos. Foi fundamental verificar a
normalidade dos dados, especialmente considerando o tamanho reduzido das amostras
utilizadas. Os resultados do estudo mostraram que, o exame da progressao dos investimentos e
dos resultados judiciais do TJGO entre 2020 e 2023 revelou uma maior eficiéncia das
operagdes, mesmo diante dos obstaculos enfrentados durante esse intervalo. O crescimento
significativo na quantidade de servidores e juizes foi respaldado por uma administragdo mais
eficiente dos recursos humanos e das despesas relacionadas a beneficios, levando a uma
diminui¢do consideravel nos custos por servidor, especialmente entre os anos de 2020 e 2022.
Sob a perspectiva processual, o TJGO demonstrou avangos significativos. Entre 2020 e 2023,
houve um crescimento na quantidade de novos casos, enquanto a reducao de casos finalizados
aumentou nesse mesmo intervalo, indicando uma melhoria constante na habilidade de resolver
processos. No entanto, a eficicia na gestdo requer consideragdo. Em 2023, registrou-se uma
pequena diminui¢do na quantidade de despachos por servidor e juiz, apesar do crescimento no
total de decisdes. Isso pode sugerir que o TJGO esta dando preferéncia a sentencas que
encerram o processo em vez de atos que promovem o mero andamento. Essa transformacao,
apesar de trazer beneficios em certos pontos, demanda uma andlise mais aprofundada para
assegurar que a eficacia administrativa seja mantida.

Palavras-chave: Tribunal de Justica de Goias; Investimentos; Politica de wvalorizagao;
Eficiéncia.



ABSTRACT

The research has the general objective of analyzing the policy of valuing employees as an
administration strategy to optimize results in the TJIGO's jurisdictional provision. The present
study was developed in three articles. The first two aim to select and analyze the literature on
the policy of valuing public servants and jurisdictional delivery. The analysis carried out in this
work is exploratory, descriptive and quantitative, based on bibliometric analysis techniques and
tools of documents stored in the Science Direct, Scielo and Capes bibliographic databases. The
method adopted was quantitative exploratory research. Data evaluation was carried out in two
main phases: a descriptive perspective and a confirmatory analysis. Firstly, descriptive statistics
were used to summarize and characterize the data collected. Thus, the variables used in data
collection for the Justice in Numbers Report were: New and Downloaded Cases, Decided and
Dispatched Cases, Number of Servants and Magistrates and Human Resources Expense
(including benefits) in recent years. It was essential to verify the normality of the data,
especially considering the small size of the samples used. The results of the study showed that
the examination of the progression of investments and judicial results of the TIGO between
2020 and 2023 revealed greater efficiency in operations, even in the face of the obstacles faced
during this interval. The significant growth in the number of employees and judges was
supported by more efficient management of human resources and benefits-related expenses,
leading to a considerable decrease in costs per employee, especially between 2020 and 2022.
From a procedural perspective, the TIGO demonstrated significant advances. Between 2020
and 2023, there was an increase in the number of new cases, while the reduction in completed
cases increased in the same period, indicating a constant improvement in the ability to resolve
cases. However, management effectiveness requires consideration. In 2023, there was a small
decrease in the number of orders per civil servant and judge, despite the growth in the total
number of decisions. This may suggest that the TJGO is giving preference to sentences that
close the process rather than acts that promote mere progress. This transformation, despite
bringing benefits at certain points, requires a more in-depth analysis to ensure that
administrative effectiveness is maintained.

Keywords: Court of Justice of Goias. Investments. Valuation policy; Efficiency.
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INTRODUCAO GERAL

A qualidade da administrag¢ao publica de um pais ¢ um fator chave no seu desempenho
econOmico e no bem-estar dos seus cidadaos. Administragdes publicas eficientes atendem as
necessidades dos cidaddos e das empresas. E essencial que as autoridades publicas sejam
capazes de se ajustar as novas circunstancias. Uma administragdo eficaz, agil e eficiente ¢ um
pré-requisito para a boa gestao de um pais € um dos principais motores do crescimento (Matias-
Pereira, 2017).

A disposicao constitucional, importante para o servigo publico, estd expressa no artigo
175 da Constituicdo Federal de 1988, que faz parte do capitulo sobre a Ordem Economica e
Financeira. E importante destacar que a propria Constitui¢do definiu uma distingdo evidente
entre duas esferas de atuacao dos setores publico e privado. A primeira, ja citada, refere-se ao
servigo publico (artigos 175 e 176), enquanto a segunda ¢ chamada de dominio econémico
(artigos 170 a 174), conforme Brasil (1988).

E importante destacar que a Constitui¢do Federal ndo oferece uma definigdo de servigo
publico. A legislagdo infraconstitucional, por meio da Lei 13.460/17 (Cdédigo de Defesa do
Usudrio de Servigos Publicos), passou a delinear esse conceito, caracterizando-o como uma
atividade administrativa que envolve a prestacdo direta ou indireta de bens ou servigos a
sociedade, realizada por érgdos ou entidades da administragdo publica. E importante destacar
que a Doutrina oferece uma variedade de definigdes sobre servico publico, as quais
frequentemente nao geram um acordo entre os estudiosos (Brasil, 2017).

De acordo Oliveira e Pisa (2015), o papel que o governo desempenha na governanca ¢
uma variavel e ndo uma constante, porque existem modelos de governanga que sdo centradas
no estado e alguns que sd@o mais centrados na sociedade. Uma administragao publica em bom
funcionamento fornece uma plataforma sélida para o desenvolvimento de negdcios e garante
servigos de qualidade aos cidaddos e profissionais. Isso, por sua vez, atrai investimentos. E
também uma ferramenta central para estruturar o trabalho do governo e transformar as diretrizes
politicas em realidade (Graham; Amos; Plumptre, 2003).

E, ainda: “Para cumprir adequadamente o seu papel, a administracao publica, nos seus
diferentes niveis, federal, estadual e municipal, necessita estar bem estruturada e, dessa maneira,
atuar com eficiéncia, eficacia e efetividade em favor da sociedade” (Matias-Pereira, 2010, p. 7).
Assim, nota-se a mudanga de paradigma da Administracdo Publica Classica para a nova
Governanca Publica. Envolver os cidadaos em todo o processo de formulagao de politicas,

facilitar suas iniciativas, coproduzir politicas e governar de forma colaborativa sdo apresentados
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como meios adequados para aproveitar a complexidade das questdes publicas atuais, para
melhorar a eficdcia das politicas publicas e como ferramentas para a democratizagdo. Mais
especificamente, espera-se que os servidores publicos do governo respondam mais diretamente
as necessidades das partes interessadas e as iniciativas dos cidaddos e as conectem a sua
organizagdo (Oliveira; Pisa, 2015).

Assim, em meio a tantos assuntos relevantes no Brasil e em paises desenvolvidos, o
servidor publico se destaca como tema de estudo e debate, uma vez que desempenha um papel
crucial no progresso econdmico e social. Além disso, possui uma relagdo de extrema
importancia tanto com o Estado quanto com os contribuintes (Diniz et al., 2012).

Segundo Souza et al., (2013) os servigos publicos constituem a estrutura permanente
e a espinha dorsal da administragdo. Uma for¢a de trabalho qualificada, profissional e
comprometida €, portanto, imperativa para manter os altos padroes da administracao publica.
Na administragdo publica brasileira, os servidores publicos recebem um conjunto diversificado
de responsabilidades, desde tarefas administrativas e de escritorio simples até tomadas de
decisdo complexas, implementacao de politicas e atuacdo como um elo entre o governo e os
cidadaos. Portanto, ¢ vital que os servidores publicos possuam diversas habilidades, como
capacidade de compreensao, boas habilidades analiticas e capacidade de estabelecer redes de
colaboragdo e trabalho em equipe bem-sucedido.

Para Cunha (2022) os governos s6 podem ser eficazes se as pessoas no governo, isto &,
seus servidores publicos estiverem valorizados e forem capazes de implementar bem as
politicas e os servicos. De acordo Castro (2011), a Gestao do Servigo Publico € o processo de
treinamento, desenvolvimento, remuneracdo e gerenciamento de servidores do setor
publico. Isso inclui o desenvolvimento de politicas projetadas para ajudar os governos a atingir
seus objetivos estratégicos e gerenciar sua for¢a de trabalho de maneira mais eficaz e
eficiente. Tais politicas garantem que os servidores publicos estejam devidamente equipados
para realizar seus trabalhos e que sejam uma forca de trabalho motivada e produtiva.

Pois, o papel dos servidores publicos ¢ fornecer servicos governamentais eficientes e
eficazes ao publico. Eles sdao responsdveis por garantir que as politicas governamentais sejam
implementadas adequadamente e que os servigos sejam prestados de forma eficaz (Diniz et al.,
2012).

Lima (2016) afirma que, hd um crescente reconhecimento de que o servigo publico
precisa ser mais eficaz para enfrentar os desafios do século XXI. Em todo o mundo, os governos
introduziram uma série de iniciativas para melhorar a eficacia do servigo publico, incluindo os

planos de reforma do servigo publico. Um dos elementos-chave dos planos de reforma ¢
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melhorar a gestdo de recursos humanos no servigo publico. O objetivo € criar uma forca de
trabalho mais eficiente e eficaz, mais bem equipada para lidar com os desafios do futuro. Uma
parte fundamental disso ¢ a capacitacao do governo e a melhoria da gestdo do desempenho. As
iniciativas de reforma do servigo publico estdo criando equipes mais bem equipadas para lidar
com os desafios e que estdo gerando resultados para os contribuintes.

Nesse sentido, as organizagdes necessitam de um modelo de administra¢ao que crie uma
nova perspectiva de gerenciamento e desenvolva politicas de incentivo aos colaboradores, a fim
de otimizar a entrega de produtos e servicos. Assim, espera-se que os gestores das organizagoes,
publicas ou privadas, sejam capazes de propor mudangas evolutivas que agreguem valor ao
produto ou servigo final (Alves; Freire; Quevedo, 2016).

Nas organizagdes publicas, as disfun¢des burocraticas ainda sdo as principais
responsaveis pela morosidade na entrega do servigo ao cidaddo. O excesso de formalismo, a
rigida hierarquizagao e a inexisténcia da gestdo por competéncia sdo alguns dos vildes da esfera
Judicidria. Diante deste contexto, Damasceno (2012), comenta que, torna-se imprescindivel a
redefini¢dao do sistema judicidrio por meio da adogao de praticas de gestao Estatal inovadoras,
que priorize o planejamento estratégico como ferramenta fundamental da administragdo
judiciaria, trazendo para o setor publico, praticas adaptadas da esfera privada.

A partir de 2007, o Conselho Nacional de Justiga (CNJ) passou a estabelecer alguns
padrdes e diretrizes nacionais para o funcionamento dos tribunais, especialmente, no que se
refere a gestdo estratégica e, consequentemente, a administragdo de recursos humanos, de
tecnologia da informacdo e financeira. Desde entdo, o Poder Judiciario tem passado por
importantes transformagdes, buscando permanentemente a efetividade na prestacio
jurisdicional (CNJ, 2007). O Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO) apresentou em
2009 seu primeiro plano estratégico de longo prazo, utilizando a ferramenta Balanced
Scorecard (BSC), adaptada ao setor publico. As perspectivas adotadas pelo Judiciario sao
sociedade, processos internos e recursos.

Como estratégia para otimizar os processos internos', garantindo a eficiéncia e eficacia
da sua atividade-fim, o TJGO passou a investir na valorizagao de seus servidores, por meio de
incentivo funcional, cursos de capacitacao e bolsas de estudo graduacao e pos-graduagdes Lato

Sensu e Stricto Sensu (CNJ, 2011). Com a publicagdo da Resolucdo n° 126/2011, ficou

"' A melhoria de processos consiste em uma série de medidas que uma empresa implementa para aprimorar a
eficacia e a performance de suas operagdes e resultados. Neste crescimento de desempenho, observa-se
minimizagdo de falhas e imprecisdes; diminui¢do do uso inadequado de tempo e recursos financeiros; e superagao
de obstéculos e dificuldades que a organizagdo enfrenta (CNJ, 2011).
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estabelecido pelo CNJ o Plano Nacional de Capacitagdo. No ano seguinte foram publicadas a
Lei Estadual n® 17.663/2012 e a Resolugdao n°® 14/2012, da Corte Especial do TJGO. Tais
documentos estabeleceram o Programa Permanente de Capacitacdo para os Servidores do
Tribunal de Justica do Estado de Goids e tem por objetivo, em seu artigo 1°. Posteriormente,
em 2015, foi criada a Escola Judicial do Tribunal de Justi¢a do Estado de Goiés, cujo objetivo
primordial ¢ capacitar seus servidores e magistrados para aquisi¢do de conhecimento e técnicas
com vistas a melhoria dos resultados. Sob esse enfoque, a inten¢do ¢ pesquisar acerca do
impacto da politica de valorizag¢ao dos servidores na prestagao jurisdicional no ambito do TIGO
(CNJ, 2024).

Neste contexto, o Prémio CNJ de Exceléncia foi estabelecido no ano de 2019 para
substituir o antigo Selo Justica em Nuimeros?, que estava em vigor desde 2013. Durante esse
periodo, diferentes critérios foram aprimorados e acrescentados ao regulamento do prémio, que
se divide em quatro principais areas: governanca, produtividade, transparéncia, dados e
tecnologia. A avaliagdo dos tribunais ¢ feita com base em politicas judiciarias, eficiéncia, gestao
e organizacdo de dados. Dessa maneira, os tribunais de cada ramo da justi¢a sdo classificados
em quatro categorias distintas: "Exceléncia", "Diamante", "Ouro" e "Prata" (CNJ, 2024).

Todos os orgdos judiciarios estdo envolvidos na premiacao de Exceléncia do CNJ,
abrangendo os tribunais de instancia superior, os TJs dos 26 estados e o do Distrito Federal, os
TRFs, os TRTs, os TREs e os TJMs. A partir do ano de 2024, o Prémio de "Exceléncia" sera
concedido a cada ramo da justi¢a, premiando o melhor tribunal de cada segmento que tenha
cumprido a maioria dos requisitos necessarios para a premiagdo. Além disso, as categorias
"Diamante", "Ouro" e "Prata" passardo a ser atribuidas com base na nota minima alcangada
pelo Tribunal, e ndo apenas em sua posi¢ao no ranking. Caso nenhum tribunal alcance as notas
estabelecidas, a premiacdo serd garantida a um numero minimo de tribunais premiados,
seguindo rigorosamente os critérios determinados € uma nota minima especifica (CNJ, 2024).

No ambito estadual, a Lei n° 17.663, de 14 de junho de 2012, dispde sobre a
reestruturacdo da Carreira dos Servidores do Poder Judiciario do Estado de Goias e da outras

providéncias.

Art. 24. A gratificagdo de incentivo funcional (GIF) em razdo de conhecimentos ¢
habilidades adicionais incidira sobre o vencimento e serd devida a partir da
apresentacdo de documentos habeis para instruir requerimento: I - por agdes de
treinamento que totalizem pelo menos 120 (cento e vinte) horas, na proporcdo de 2%
(dois por cento), observado o limite de 10% (dez por cento), renovando-se a cada
quinquénio a partir da concessdo de cada percentual de 2% (dois por cento). II - em

2 Neste estudo os dados foram retirados da versdo 2024, que se refere ao ano base de 2023.
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virtude da conclusdo de curso oficial de pos-graduagdo lato sensu ou stricto sensu em
area de interesse do Poder Judiciario, na proporgao de: a) 30% (trinta por cento), em
se tratando de titulo de Doutor; b) 20% (vinte por cento), em se tratando de titulo de
Mestre;

c) 10% (dez por cento), em se tratando de certificado de Especialista. § 1° Sdo
cumulaveis as gratificagdes de incentivo funcional (GIF) por curso de pds-graduagao,
de modo que a concessdo por um titulo de cada nivel ndo impede a de outro. § 2° A
gratifica¢do de incentivo funcional (GIF) pela conclusdo de curso de pos-graduacao
ndo impede a de ag¢des de treinamento, nem esta gratificagdo impede aquela, ambas
calculadas sobre o vencimento.

A fim de ilustrar em que termos aspectos relativos a valorizagdo das pessoas tém
recebido atengdo no plano normativo, traz-se o que dispde a Resolugao CNJ n° 240/2016, em
seu art. 8°, inciso XIV: “[...] Art. 8° Sdo diretrizes para promover a valorizagdo e a para garantir
ambiente de trabalho adequado e qualidade de vida aos magistrados e servidores: [...] XIV —
primar para que as condicdes de trabalho e as a¢des de valorizagdo favorecam a motivagdo, o
comprometimento organizacional, a cooperacao e a retencao de talentos” (CNJ, 2016).

Assim, conforme mencionado por Bergue (2019), o importante ndo ¢ simplesmente
listar as agdes possiveis, mas sim estar consciente e convencido de que valorizar as pessoas
através de diferentes formas de reconhecimento tem o potencial de aumentar significativamente
o engajamento no trabalho. As pessoas se envolvem mais quando encontram significado no que
fazem. Portanto, ¢ um desafio para o gestor construir essa conexao entre as atividades realizadas
e o impacto percebido no resultado do trabalho - ou seja, o significado. E papel da lideranca,
atuando como educadora e trabalhando em conjunto com a equipe, dominar a estratégia da
empresa ¢ traduzir seus elementos, especialmente os objetivos, de forma a atribuir significado
local a esses objetivos e transforma-los em agao.

Tendo um macrodesafio a ser cumprido pelo TIGO, como: “Aperfeicoar a gestdo de
pessoas” para fortalecer a politica de gestdo de pessoas, estimulando as praticas
desenvolvimento profissional, a capacitacao, a relagdo interpessoal, a saude e a cooperagao,
com vistas ao alcance efetivo dos objetivos estratégicos da instituicdo. Tendo como indicador
o percentual da forca de trabalho total participante de a¢cdes de qualidade de vida no trabalho;
indice de Capacitacdo de Magistradas e Magistrados e o Indice de Capacitagdo de Servidoras e
Servidores (CNJ, 2021).

A evolucao dos servidores ¢ fundamental no ambito das equipes de trabalho, uma vez
que ¢ nesse cenario que ocorre a interagao mais proxima entre as pessoas - os lideres e os demais
integrantes desses grupos. E nesse ambiente que as pressdes inerentes as dindmicas sociais
surgem, podendo ser resolvidas em alguns casos, ou entdo persistir, prejudicando os

relacionamentos e afetando a satide dos individuos. Portanto, a equipe representa a esfera mais
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significativa e intensa das complexas relagcdes que influenciam a gestdo de pessoas,
especialmente no setor publico. Um dos aspectos importantes nesse contexto € processo € o
gerenciamento do desempenho dos colaboradores (Costin, 2010).

Discutir o assunto requer uma reflexao nao apenas sobre esse ciclo de administracao em
si, a luz do conceito de habilidades, mas também sobre as habilidades gerenciais necessarias
para alcangé-lo. A gestdo por habilidades, como ¢ sabido, destaca as pessoas e suas habilidades,
busca identifica-las, desenvolvé-las e aplica-las de acordo com o interesse publico. Essas
habilidades que as pessoas possuem, seja por natureza ou adquiridas através de suas
experiéncias pessoais, académicas ou profissionais. Em tais situagdes, sdo habilidades com as
quais as pessoas geralmente se identificam e tém interesse em colocéd-las em pratica. Assim,
compete aos lideres identificar e acompanhar o interesse das pessoas de forma que esteja em
sintonia com a estratégia da empresa (Bergue, 2019).

A problematica, obviamente, ¢ intrincada, entretanto outra manifestacao da importancia
talvez esteja demandando maior consideragdo: o apreco pelos individuos. A vertente
comportamental representa fator crucial a ser analisado ininterruptamente. Individuos alteram
seus estados de espirito, suas esperangas, seus interesses, praticamente a todo instante. Desse
modo, abrem-se brechas de aten¢@o que necessitam do olhar e da atuacao dos colegas, sobretudo
da lideranca. (Bergue, 2019). E a solugdo esta mais no perceber (que ¢ uma habilidade) do que
na reacdo (que € condicional e humana). O autor continua:

Por fim, as pessoas tendem a se engajar mais intensamente no trabalho na medida em
que encontram nele significado. Construir essa ponte entre as atividades
desenvolvidas e o impacto percebido em relagdo ao resultado do trabalho — o
significado — ¢ desafio que se impde ao gestor. Nesse particular, compete a lideranga,
na qualidade de agente educador, articulada com a equipe, o dominio da estratégia
institucional e a capacidade de traduzir seus elementos constituintes, especialmente

o0s objetivos, imprimindo significado local aqueles intentos, a fim de converté-los em
acdo (Bergue, 2019, p. 105).

Nessa situagdo, destacam-se elementos como a habilidade de avaliagdo critica dos
resultados do trabalho dos colaboradores e dos processos envolvidos, a capacidade de motivar
a equipe, levando em consideracao as habilidades especificas de cada membro, a valorizagdo
do potencial transformador das praticas de engajamento e valorizacdo dos colaboradores nos
processos de decisdo, elaboragdo, execucdo e avaliacdo da implementacdo de novos métodos
de trabalho (processos) e de resultados (produtos publicos de relevancia para a comunidade).
Bergue (2019) cita atitudes especificas de valorizagao:

a) atentar para cada esfor¢o empreendido e resultado entregue pelos colegas e atribuir
o devido reconhecimento, seja sob a forma de elogio fundamentado, de referéncia junto
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a equipe; b) oferecer contribuicdo e retorno sobre o trabalho para fins de qualificagdo
da entrega subsequente; c) solicitar opinido em assunto de dominio (ou de interesse) do
colega; d) conferir maior autonomia (confianca); e) delegar mais autoridade (e
responsabilidade); f) solicitar contribuicdes no ambito da gestdo; entre outras agdes
(p-104-105).

Apesar da fragmentacao em distintas areas do saber, de maneira desorganizada, foi

possivel determinar o conceito de valorizagdo do colaborador a ser utilizado neste estudo.

(...) primeiro e acima de tudo uma resposta construtiva; ¢ também um julgamento
feito sobre a contribuigdo da pessoa, que reflete ndo somente o desempenho no
trabalho, mas também a dedicac@o pessoal e engajamento. Por fim, reconhecimento
estd inserido em uma base regular ou ad hoc, e € expressa formal ou informalmente,
individual ou coletivamente, privada ou publicamente e monetariamente ou nao
monetariamente (Brun; Dugas, 2008, p. 727).

Os especialistas apontam que a escassez de pesquisas sobre o assunto pode ser atribuida
a diversas razdes académicas, tais como a falta de interesse ou estimulo para investigar o tema,
a utilizacao de diferentes termos para abordar as questdes que o envolvem, como ¢ o caso na
Psicologia ou no campo do trabalho, bem como a anélise de diversos aspectos do assunto em
outras areas, como por exemplo na gestdo de recursos humanos no setor privado, em questdes
sindicais e na literatura sobre motivagao no servico publico (Bergue, 2019).

A tentativa de compreender a importancia do funcionario publico ¢ um desafio que
requer alguns passos iniciais antes de chegarmos a definicao exata. Esta tarefa ndo ¢ simples,
pois envolve uma analise detalhada e cuidadosa do papel desempenhado por esses profissionais
no servico publico (Macarenco, 2006).

Assim, nos ultimos tempos, grandes transformagdes tém sido experienciadas pelas
empresas devido aos progressos tecnologicos. Entretanto, essas transformagdes nao se
restringem apenas as instalagdes fisicas e aos produtos, mas também aos comportamentos e
culturas organizacionais. Logo, para que as empresas se ajustem a nova realidade, ¢ essencial
reconhecer seus colaboradores ndo apenas como meros "recursos humanos", mas sim como o
"capital humano" da empresa (Spinelli, 2015).

Em relagdo ao capital humano, Kwon (2009) ressalta a importancia de promover a
exceléncia e a competitividade, uma vez que as pessoas sdo fundamentais para que a empresa
se torne verdadeiramente competitiva. Essa perspectiva considera os colaboradores como um
componente essencial da organizacdo e, portanto, precisam ser capacitados e geridos
adequadamente. Segundo Youndt e Snell (2004), as praticas de gestao de pessoas, recrutamento
e desenvolvimento podem contribuir para aumentar o capital intelectual dos funciondrios,

resultando em melhorias no desempenho da empresa. Dessa maneira, ¢ possivel afirmar que
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atrair, desenvolver e reter talentos proporcionam ao setor de gestdo de pessoas o
reconhecimento como um parceiro estratégico pelas empresas (Macarenco, 2006).

Assim, a pesquisa visa responder a seguinte lacuna evidenciada na literatura e em campo:
A politica de valorizagdo dos servidores do TIGO contribui para a melhoria da prestagao
jurisdicional no judiciario goiano?

A pesquisa tem como objetivo analisar a politica de valoriza¢dao dos servidores como
estratégia da administragdo para otimizagao dos resultados na prestagao jurisdicional do TIGO.
E os objetivos especificos sdo: identificar os avangos na administragao publica e no Poder
Judiciario Brasileiro; analisar a politica de gestao de pessoas do TIGO, em relagdo a valorizagao
dos servidores; e investigar, por meio de andlise de pesquisa em unidades judicidrias de
primeiro e segundo graus do TJGO, se a valorizagdo profissional reflete na produtividade.

O presente estudo esté estruturado em trés artigos. O primeiro refere-se a uma pesquisa
bibliométrica, por meio da qual foram pesquisados e selecionados estudos em relagdo a
administragdo publica, valorizacdo de servidores publicos e servigos judiciarios. O segundo
trata-se de um ensaio tedrico, em que foram analisados estudos cldssicos e recentes acerca do
tema. O ultimo artigo, analisa a partir de um embasamento tedrico, ideias sobre modelos de
gestdo que se fundamentam em competéncias e seus principais aspectos, além de explorar os
aspectos especificos da gestdo publica e da administragdo de recursos humanos no Poder

Judiciario Goiano.
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ARTIGO 1 - A POLITICA DE VALORIZACAO DOS SERVIDORES
COMO ESTRATEGIA PARA OTIMIZACAO DOS RESULTADOS NA
PRESTACAO JURISDICIONAL: UMA REVISAO BIBLIOMETRICA?

The policy for valuing civil servants as a strategy for optimizing results in
the jurisdictional provision: a bibliometric review

RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo geral analisar a literatura sobre a importancia da
politica de valorizagdo de servidores publicos na entrega jurisdicional eficiente. A analise
realizada neste trabalho ¢ exploratéria, descritiva e quantitativa, baseada nas técnicas e
ferramentas de andlise bibliométrica dos documentos armazenados nas bases bibliograficas
Science Direct, Scielo e Capes, pesquisas publicadas entre os anos 2017 a 2023. O periodo de
busca seria dos ltimos cinco anos, porém, nao foi encontrada uma quantidade significativa de
artigos neste periodo. Os resultados a partir da identificacdo e selegdao de 26 estudos nacionais
e internacionais, mostram que, para que a implementagao e aplica¢do da Politica de Valorizagao
do servidor publico ocorra de maneira efetiva, ¢ fundamental retomar as reflexdes relacionadas
a esse assunto no contexto da administragao publica, desenvolver e disseminar essa pratica entre
os orgaos governamentais. Dessa forma, serd possivel utilizar o processo como meio de
alcangar as transformacdes necessarias para melhorar o desempenho e a entrega de valor da
gestdo, resultando em beneficios e aprimoramento dos servigos de prestacdo jurisdicional
oferecidos a populacdo de forma eficiente.

Palavras-chave: Politica de Valorizacdo; Servidor Publico; Gestao Judicial.
ABSTACT

The general objective of this research is to analyze the literature on the importance of the policy
of valorization of public servants in efficient jurisdictional delivery. The analysis carried out in
this work is exploratory, descriptive and quantitative, based on bibliometric analysis techniques
and tools of documents stored in the Science Direct, Scielo and Capes bibliographic database,
research published between the years 2017 to 2023. The search period would be the last five
years, however, a significant number of articles were not found in this period. The results from
the identification and selection of 26 national and international studies, show that, for the
implementation and application of the Public Servant Valuation Policy to occur effectively, it
is essential to resume reflections related to this subject in the context of public administration,
develop and disseminate this practice among government bodies. In this way, it will be possible
to use the process as a means of achieving the necessary transformations to improve
performance and delivery of management value, resulting in benefits and improvement of
judicial services offered to the population in an efficient manner.

Keywords: Valorization Policy; Public server; Judicial Management.

3 Artigo se encontra dentro das normas de publica¢io da Revista Brasileira de Gestdo Publica, a qual foi submetido.
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1 INTRODUCAO

A 'era da austeridade" moldou durante quase uma década o nivel e 0 modo de prestagio
de servicos publicos, a nossa compreensao do papel e do funcionamento democratico do Estado,
e a relagdo entre o Estado e seus cidaddos. Esta era acelerou as mudancas que comecaram
durante a década de 1980, quando o neoliberalismo se tornou o farol nas politicas ptblicas e
mudou o papel do governo na sociedade (Satiro; Sousa, 2021). A governanca do setor publico,
incluindo o conteudo e a gestdo das politicas publicas, passou da administragdo publica para
uma nova gestdo publica, sendo esta tltima caracterizada pelos seus principios fundamentais
de gerencialismo e mercantilizagdo (Correio et al., 2019; Camdes et al., 2023).

Ao longo da historia foram adotados modelos de gestdo que, sempre tiveram como
objetivo melhorar os processos para maximizar a produtividade dos servidores. Porém, essas
mesmas praticas procuraram erroneamente suprimir comportamentos associados a proatividade
e a tomada de decisdes. As mudangas no contexto politico, social e econdmico, acompanhadas
do surgimento de condigdes de trabalho dignos e humanos, levaram a uma reorientagdo e
evolugdo dos processos de gestdo, que passaram a investir no potencial humano através da
estruturacdo de ambientes, através do desenvolvimento da qualidade de vida e estudos de
motivagdo, com o objetivo de melhorar a produtividade e a qualidade dos resultados (Fernandes;
Ferreira, 2015).

A globalizacdo®, os modelos tecnologicos e os novos conceitos de trabalho com a
informacao criaram verdadeira revolugao na forma como as pessoas sao geridas, afetando tanto
a gestdo privada como a publica. O primeiro marco na reforma das rela¢des individuais e
coletivas de trabalho no Brasil foi a Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT) estabelecidas
em 1943 por Getulio Vargas. No campo da administragdo publica, a Constitui¢ao Federal de
1988 (CF/88) representou um ponto de inflexdo que estruturou a organizagao politico-

administrativa e proporcionou avangos significativos ao estabelecer os principios da legalidade,

4 Apos a crise global de 2008, a abordagem de austeridade ganhou relevancia. Enquanto na Inglaterra o primeiro-
ministro conservador David Cameron anunciava o inicio da “Era da Austeridade”, as opinides econdmicas se
dividiram entre apoiadores e criticos da austeridade. Em 2010, o renomado dicionario Merriam-Webster's escolheu
a palavra “austeridade” como a palavra do ano devido ao alto nimero de buscas relacionadas a ela na internet.
Com a intensificagdo da crise na Europa e a implementagdo de medidas de austeridade em paises periféricos,
surgiram movimentos contra a austeridade e um aumento do debate académico sobre o assunto (Farmer; Zabczyk,
2018).

5 A globalizagdo é um conceito que se refere ao processo de integragdo e interdependéncia entre paises e culturas
ao redor do mundo. Esse fendmeno ¢ impulsionado por avangos tecnolégicos, comunicag¢do e comércio, que
facilitam a troca de informacdes, bens e ideias em uma escala global. A globalizagdo impacta diversos aspectos da
vida cotidiana, desde a economia até as tradi¢des culturais, promovendo tanto oportunidades quanto desafios para
nacdes e sociedades (Fernandes; Ferreira, 2015).
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da impessoalidade, da moralidade, da publicidade e da eficiéncia na administragdo publica,
erguendo assim o desafio, de formular os instrumentos necesséarios para tirar partido dos
avangos realizados (Brasil, 1988).

De acordo com a Proposta de Emenda a Constitui¢ao (PEC) n. 32/2020 (Brasil, 2020) o
artigo 39-A faz mencao acerca da criacdo definitiva de um sistema de gerenciamento baseado
em resultados, com a defini¢do de objetivos de forma especifica para cada setor e individuo.
Essa ferramenta serviria também como uma maneira de possibilitar a demissao de funcionarios
em caso de desempenho insatisfatorio, algo que € uma regra presente na legislagdo, porém sem
regulamentacao e orientacao.

Para implementar a PEC, ¢é necessario que a Administragao Publica municipal, estadual
e federal transcenda a visdo departamental das pessoas que trabalham no setor ptblico e passe
a adotar uma visao gerencial, incluindo a criagdo de metas, indicadores e a elaboragdao de um
sistema de acompanhamento e avaliacdo dos colaboradores. Ainda, a referida PEC cria regras
transitorias para aplicagdo imediata da avaliagdo de desempenho institucional e individual.
Assim, o foco da Administragdo Publica na eficiéncia, eficacia, controle ¢ indicadores-chave
de desempenho introduzidos pela nova gestdo publica, vém aumentando a padronizac¢ao dos
servigos, a partir de uma exigéncia na demanda na prestacao jurisdicional eficiente (Oliveira et
al., 2019; Camoes et al., 2023).

Em relacdo a Justica do Brasil, os problemas ndo podem ser analisados somente pela
atuacdo do juiz nos processos, pelas partes envolvidas ou pela falta de eficacia do sistema
legislativo em prevenir ou resolver conflitos. Agora, também se considera a gestdao
administrativa do Poder Judiciario, dos cartorios e dos casos como possiveis solucdes para o
problema da ineficiéncia da Justica brasileira (Luz et al., 2022; Camdes et al., 2023).

Portanto, os programas de reconhecimento de funcionarios® devem ser projetados para
reconhecer e valorizar o trabalho do Poder Judiciario. Tais programas nao apenas celebram as
realizagdes individuais, mas também reforcam os valores e objetivos da organizagdo. Ao
reconhecer os esfor¢os dos colaboradores, as organizagdes, principalmente, as publicas, podem
aumentar a satisfagao no trabalho, aumentar o envolvimento e promover uma cultura onde a
exceléncia ¢ celebrada (Correio et al., 2019).

Observa-se que a politica de valorizagdo desenvolve melhores praticas para estabelecer

® Um programa de reconhecimento de colaboradores é uma estratégia adotada pelas organizagdes para apreciar o
desempenho, a dedicagdo e as realizagdes de seus funcionarios. E possivel incorporar diversas a¢des e métodos de
reconhecimento, como recompensas, incentivos financeiros e diplomas. A finalidade ¢ fortalecer a¢des e resultados
benéficos, estimular os colaboradores e, a0 mesmo tempo, promover um clima organizacional mais participativo
e eficiente (Correio et al., 2019).
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o padrdo de alto desempenho sempre que um servidor € recompensado em alguma categoria, o
que torna o estudo relevante, pois & medida que os trabalhadores serdo motivados a atingir
metas, a prestacao jurisdicional sera entregue com eficiéncia a sociedade. Assim, ¢ interesse do
tribunal criar um ambiente de trabalho positivo e entusiasmado para com o modelo de politica
de recompensa, treinamento e reconhecimento (Luz et al., 2022; Correio et al., 2019; Camdes
et al., 2023).

Conforme Resolugao n® 325 de 29/06/2020, o Conselho Nacional de Justiga (CNJ) prevé
a formulagdo, implantacido e monitoramento de estratégias flexiveis e aderentes as
especificidades locais, regionais e proprias de cada segmento de justi¢a, produzidas de forma
colaborativa pelos 6rgaos do Poder Judiciario, magistrados, servidores, pela sociedade e pelos
atores do sistema de justica. Visa a eficiéncia operacional interna, & humanizagao do servico, a
desburocratizagdo, a simplificacdo de processos internos, ao fortalecimento da autonomia
administrativa e financeira do Poder Judicidrio e a adocdo das melhores praticas de gestdo
documental, gestdo da informacao, gestdo de projetos e otimizagdo de processos de trabalho
com o intuito de melhorar o servico prestado ao cidadao.

Dada a escassez de estudos bibliométricos que tratem da politica de valorizacao de
servidores publicos, o estudo pretende trazer contribui¢des no ambito académico e gerencial ao
analisar as pesquisas que versam sobre a importancia da valorizacdo do servidor publico,
principalmente na area do Poder Judicidrio. Diante do contexto, o estudo tem como objetivo
realizar uma analise bibliométrica da produgdo cientifica sobre a importancia da politica de
valorizacao de servidores publicos na entrega jurisdicional eficiente.

Utilizou-se o método bibliométrico com base em artigos coletados na Science Direct,
Scielo e CAPES, sendo uma das principais fontes de dados cientificos para analisar citagdes,
co-citacdes, coautoria e co-ocorréncia de palavras.

O presente artigo esta estruturado, além desta introdugdo, em: referencial teorio,
procedimentos bibliométricos, bem como os limites metodologicos, resultados/discussao - a
discussdo sobre desempenho e gestdo do desempenho a luz das percepcdes colhidas na pesquisa

bibliométrica, consideragdes finais e referéncias bibliograficas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 POLITICAS DE VALORIZACAO DO SERVIDOR PUBLICO

No que diz respeito as possiveis causas da falta de motivagdo do servidor publico
efetivo, Luz et al., (2022) destaca que, na Administracdo Publica, muitos funcionérios tém
perdido gradualmente seu entusiasmo. O autor identifica como principais razdes a auséncia de
um sistema de mérito eficaz, que incentive e reconheca o bom desempenho, juntamente com a
estabilidade concedida de maneira abrangente e quase incondicional, equiparando injustamente
os talentosos e os incompetentes. Além disso, o autor menciona que a esses fatores se somam
as criticas continuas do governo, da sociedade e da midia, o que contribui significativamente
para a crescente perda de confianca e autoestima dos servidores publicos no Brasil.

Desta maneira, para os funcionarios publicos, a responsabilidade serd desempenhada
de forma eficaz gracas ao empenho e dedicacdo do servidor, e isso sO ocorrera se ele
compreender a importancia de suas tarefas e metas, o que o motivara a se esforgar mais para
alcancar resultados superiores. De acordo com outros autores Oliveira et al., (2020), um sistema
baseado em mérito ndo seria a solugdo ideal para resolver o problema da desmotivacao entre os
servidores, uma vez que cada pessoa ¢ Unica e possui pensamentos € comportamentos distintos.
Para eles, esse sistema pressuporia igualdade entre os servidores, sobretudo em relacdo as
oportunidades. No entanto, na visdo dos autores, essa afirmacao apresenta falhas, uma vez que
as pessoas e seus sistemas de pensamento € comportamentos nao sao iguais, o que implica em
diferengas em termos de qualidades e valores, por exemplo, que sdo considerados em um
programa de mérito e performance.

Portanto, apesar de todos os servidores terem chances iguais, a subjetividade de cada
um pode determinar os resultados considerados "6timos" ou "ndo O6timos" diante de
determinada situagdo. J4, Palma (2017), em sua pesquisa, também abordou a questdo da
desmotivacdo dos servidores e a insatisfacdo deles em relag@o aos critérios de promogao para
cargos de confianga na Administragcao Publica em geral. O autor identificou fatores apontados
na literatura sobre o tema, destacando a desigualdade na ascensdo aos cargos, uma vez que
critérios profissionais ndo sdo considerados, resultando em sentimentos negativos por parte dos
servidores. Isso causa estagnagdo e falta de perspectivas de crescimento, gerando desinteresse
por parte dos servidores que almejam tais cargos, € buscando desenvolvimento profissional e
formagdo. Um dos pontos destacados foi a utilizagdo de critérios politico-partidarios na

promogao, o que contribui para a insatisfacdo geral.
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Assim, os autores citados concordam que, a valorizagdo dos colaboradores nas
empresas ¢ fundamental na era atual do conhecimento e em um cendrio de competitividade cada
vez mais acirrada. Dessa forma, a Gestao de Pessoas (GP) nas empresas desempenha um papel
crucial, visto que suas diretrizes e estratégias devem desenvolver habilidades organizacionais
que resultem em conquistas superiores. A Gestdo de Pessoas ¢ a capacidade de administrar os
recursos humanos de uma empresa, por meio de politicas e praticas de valorizacdo, com o
objetivo de alcangar e manter uma vantagem competitiva. Nesse sentido, os colaboradores sao
considerados a principal fonte de competéncia essencial das organizacdes (Zwicker et al.,
2018).

Conforme os escritores, uma habilidade fundamental pode ser caracterizada como a
habilidade organizacional que gera grande valor e que destaca a organizagdo de seus rivais. De
acordo com Oliveria et al., (2020), uma habilidade fundamental possui trés atributos: € util e
flexivel, sendo aplicavel em diversos mercados; proporciona beneficios tangiveis aos clientes;
e ¢ de complicada replicacao.

Assim, quanto aos possiveis motivos de desmotivac¢ao dos funcionarios efetivos, Luz
et al.,, (2022) ressaltam que, ¢ notavel na gestdo publica que muitos servidores estdo
gradualmente perdendo seu incentivo. Segundo os autores, 0s principais motivos incluem a
auséncia de um sistema de mérito eficaz, que incentive e reconheca o bom desempenho,
juntamente com a estabilidade garantida de maneira extensiva e quase sem restrigdes, nivelando,
de forma injusta, os individuos competentes e incompetentes.

Além disso, as criticas frequentes do Estado, da populagdo e da midia também tém um
papel importante no declinio da autoestima e confianca dos funciondrios publicos no pais. Dessa
forma, o servidor publico ird desempenhar suas fun¢des de forma eficaz, gragas ao seu empenho
e dedicagdo. Esse comprometimento s6 sera alcangado caso ele compreenda a relevancia de
suas tarefas e busque atingir seus objetivos, o que o motivara a se empenhar ainda mais e obter
resultados superiores (Zwicker et al., 2018).

De acordo com Coelho e Menon (2018), a falha de um ambiente que promova o
reconhecimento ¢ o valor do trabalho pode impactar negativamente a percepcao dos
funcionarios publicos sobre suas carreiras. Tornando-se motivo de apreensao, percebe-se que
para eles o trabalho representa simplesmente seguranca e a certeza de que suas demandas
financeiras serdo supridas, diante da imprevisibilidade do mercado. De acordo com as autoras,
¢ importante considerar que trabalhar vai além de simplesmente trocar sua habilidade por um
pagamento fixo. Existe uma compensacao social associada a esse procedimento (Zwicker, et

al., 2018).
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A gestdo publica passa por constantes mudancas em busca de crescimento e
aprimoramento para melhor atender a sociedade. Com o declinio das praticas tradicionais de
administracao, surge a Nova Gestao Publica (NGP), buscando aumentar a eficiéncia e eficacia
do setor publico. Essa abordagem se afasta cada vez mais da burocracia, incorporando
conhecimentos gerenciais do setor privado e priorizando a valorizacdo do cidaddo como foco
principal. E fundamental que os funcionarios do setor publico estejam engajados e atuantes no
local de trabalho, de modo a realizarem suas tarefas de maneira eficaz, proporcionando um
servico de qualidade e respeito ao publico em geral (Denhardt et al., 2018).

A inspira¢do ¢ um poderoso estimulo que leva a pessoa a realizar e alcangar novas
metas em diversos aspectos de sua vida, e quanto maior for o desejo das pessoas de se superarem,
enfrentarem desafios, colaborarem com os colegas para alcangarem seus objetivos, mais felizes
ficardo e maior sera o seu éxito dentro da empresa (Denhardt et al., 2018).

A divulgacdo desses estudos ressalta a importdncia de implementar medidas
governamentais eficazes que visem valorizar o funciondrio, cuidar de sua satide e monitorar a
gestdo de forma a assegurar a sua satisfacdo sem comprometer sua atuacdo. Mesmo abordando
topicos como otimizagdo das condi¢des laborais, reconhecimento do funcionario e
aprimoramento dos percursos profissionais, essas pesquisas se destinam a diferentes audiéncias,
incluindo profissionais de recursos humanos, educadores e profissionais da area da satde. Em
todo caso, os estudos mencionados anteriormente corroboram com a urgéncia destacada neste

texto.

3 METODO

A presente investigacdo trata-se de uma pesquisa bibliométrica com abordagem
quantitativa. Esta atividade resulta em numerosos artigos académicos cuja compilacao e analise
sd0 necessarias para poder avancar nos diferentes campos de pesquisa e onde os estudos
bibliométricos adquirem grande importancia e utilidade ao tornar visiveis temas, autores e
impacto cientifico dos trabalhos consultados (Ellegaard, 2018).

A analise bibliométrica de publicagdes cientificas constitui parte fundamental das
ferramentas do processo de pesquisa, tornando-se um método de avaliacdo essencial. A enorme
utilidade da bibliometria permite-nos refletir sobre os estudos realizados numa determinada
area do conhecimento, conhecer as pessoas e institui¢cdes relacionadas com uma area concreta
de investigagdo e avaliar o desempenho dessas pessoas e instituicdes (Moral et al, 2020;

Ellegaard, 2018; Moral ef al., 2020). Na pesquisa em questdo, a mensuragdo da qualidade dos



25

estudos selecionados, foi de acordo com as plataformas de buscas.

Para tanto, a presente pesquisa colocou as seguintes questdes: (i) qual a quantidade de
publicacdes académicas que tratam sobre a politica de valorizagdo de servidores publicos no
periodo de busca com filtro? (i1) quais pesquisas utilizaram o estudo de caso sobre a politica de
valorizagdo de servidores publicos? (iii) qual a frequéncia dos termos chave deste estudo?

Este estudo apresenta os resultados obtidos a partir de uma anélise bibliométrica com
recorte temporal limitada entre 2017 e 2023. A escolha do periodo se iniciou com cinco anos
(2019-2023), porém, diante da pouca literatura encontrada, o periodo foi estendido para o ano
de 2017. O periodo de busca nas plataformas, compreendeu o més de agosto a novembro de
2023.

E significativo avaliar qual base de dados escolher para medir a produgdo académica.
Esta pesquisa optou pela base de dados: Science Direct, Scielo e Capes. Para localizacao de
artigos, foi realizada uma combina¢do de termos em duas estratégias de busca. Na primeira
estratégia nas bases de dados Science Direct e Scielo, os termos “Valorization Policy” AND
“Public Server” AND “Judicial Management”. Na segunda estratégia na plataforma da Capes,
foram combinados os mesmos termos da primeira varredura, porém, escritos em portugués:
“Politica de Valorizacdo” AND “Servidor Publico” AND “Gestdo Judicial’. Em ambas as
estratégias nas referidas bases de dados, o termo “Politica de Valorizacdo” foi combinado no
campo de palavra-chave do resumo.

Foi ainda empregado o software Interface de R para Andlises Multidimensionais de
Textos e Questionarios (IRAMUTEQ) para apoiar a analise dos dados do estudo em questao.
Possibilita variadas formas de processamento e estudos estatisticos em textos gerados. Uma das
vantagens ¢ a sua gratuidade no conceito de codigo aberto. Baseia-se no programa R e na
linguagem de codificagdo python. Em 2009, Pierre Ratinaud langou-o em francés, porém agora
ele conta com dicionarios abrangentes em diferentes idiomas. No territorio brasileiro, sua
utilizagdo teve inicio em 2013 e a comunidade da satide tem adotado essa tecnologia.

O software IRAMUTEQ oferece aos usudrios a possibilidade de realizar cinco tipos de
analises: andlises estatisticas de texto tradicionais; identificacdo de caracteristicas especificas
de grupos; classificacao hierarquica descendente; avaliacdo de similaridades e visualizagao de
nuvem de palavras. Destaca-se que a utilizagdo do programa ndo equivale a uma forma de
analise de informagdes, mas sim um recurso para manipula-las, logo, nao finaliza tal avaliagao,
visto que a compreensado ¢ fundamental e cabe ao pesquisador.

Neste trabalho, foi empregada a técnica de ‘nuvem de palavras’ para analisar os dados.

Assim, as palavras foram reunidas e dispostas de acordo com a sua frequéncia, o que permitiu
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identifica-las facilmente a partir de um tinico documento chamado corpus, que contém os textos
resultantes de todo o material compilado. Dessa forma, cada pesquisa apresentou um contetudo
unico, ¢ a reunidao de todos esses conteudos formou o material de estudo deste trabalho de

pesquisa.

Figura 1 - Fluxograma do processo de selecio e identificacdo dos artigos.
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Fonte: elaborada pelo autor (2024).

Com base nessas duas estratégias de busca, foram selecionados 113 artigos, sendo que
destes, 60 foram na Science Direct; 22 na Scielo; e 31 na CAPES. E, conforme Figura 1, a
primeira remogao dos estudos selecionados foram as pesquisas duplicadas, em seguida foram
excluidos os estudos que ndo eram especificos ao tema de pesquisa e por fim, foram excluidos
os estudos que ndo tinham os termos chave deste estudo.

Uma vez selecionados os artigos, os seguintes procedimentos de andlises foram
utilizados para a caracterizagao dos estudos em realacao: (i) Titulo do Artigo, (ii) Periddico;
(iii) Ano de publicagdo, (iv) Autores, (v) Palavras-chave; (vi) Metodologia utilizada e (vii)

Sugestoes de Estudos Futuros.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo realizou-se um estudo para identificar na literatura a produgao cientifica
sobre a politica de valorizacdo de servidores publicos na entrega jurisdicional. Além de
qualificar o debate, a inten¢do do estudo € quantificar as pesquisas sobre o tema.

4.1 PERFIL DOS ESTUDOS INDEXADOS

No Quadro 1 ¢ apresentada a selecdo das pesquisas indexadas neste estudo, com as

seguintes caracteristicas: (i) Titulo do artigo; (ii) Periddico; e (iii) Ano de publicagao.

Quadro 1 — Selecio das pesquisas indexadas (n=26).

Os ciclos de engajamento no trabalho de servidores | Revista de Administragido 2023
publicos federais Publica
DlI’?ltO a razanel duragdo do p~roc.ess'o e.: 2.1 Vertentes do Direito 2022
promocao da efetividade da prestagdo jurisdicional
li i Trabalho: a P a
Qua 1dade.de Vida no r.aba 0:a erf:epgao dos Revista Brasileira de
Magistrados do Tribunal de Justi¢a do L. . 2022
. Politicas Publicas
Estado do Tocantins
Percepcdes sobre gestdo do desempenho no setor | Revista do Servigo Publico 2022
publico (RSP)
Determinantes quantitativos do desempenho
judicial: fatores associados a produtividade dos Revista Direito GV 2021
tribunais de justica
The mediating effect of motivation and job
satisfaction between work environment and the Journal of Business & 2021
performance of judges and court clerks in riau Applied Management
islands province
- EJ-SOCIAL, E
Effect of Training and Development on Employee uF().pean
. . .. Journal of Humanities and 2021
Satisfaction: A Case of the Judiciary of Kenya . .
Social Sciences
A Critical Review of Judicial Professionals International Journal For 2021
Working Conditions’ Studies Court Administration
Repensando a carreira ptblica brasileira sob a
perspectiva dos processos de transformagdes Read 2020
globais
Os. 19dlc?dores sobre o Judiciario bras11e1.ro: Revista Dircito Gv 2020
limita¢des, desafios e o uso da tecnologia
Desempenho no servigo publico: um estudo sobre a Congresso internacional 2020
eficiéncia x estabilidade ADM
Governanga judicNialz uma a.néli.se .do.s fiesaﬁos para | o e do Servigo Piblico 2020
a prestacdo do servigo jurisdicional
O que dizem os dados? Uma andlise factual da
(in)eficiéncia do poder judiciario Enfoque: Reflexdo Contabil 2020
brasileiro
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Court innovations and access to justice in times of Health Policy and

. 2020
crisis Technology 9
Expropriacao do funcionalismo publico: o , S
o . R. Katal., Florianépolis 2019
gerencialismo como projeto
A ili ivil t 1
responsabilidade civil do estado pela demora na Lex Humana 2019

prestacdo jurisdicional

Educagdo judiciaria e a fungdo social do poder
judiciario: capacitagdo de magistrados e servidores Revista Esmat 2019
para efetiva prestacao jurisdicional

Revista de Investigagdes

L 2018
Constitucionais

Teoria dos principios e fungdo jurisdicional

O conceito de coprodugdo de servigos: proposta de

. . o Cad. EBAPE.BR, 2018
aplicagdo no Judiciario brasileiro

Metas do conselho nacional de justica e o direito
responsivo: uma analise no tribunal de justica do Quaestio Turis 2018
estado de Rondonia

Erros judiciarios e a responsabilidade civil do Revista de Politica
estado: a fungdo Judiciaria, Gestao e 2018
jurisdicional como servigo publico Administragdo da Justica

Information technology and time of judgment in .
. . . . Government Information
specialized courts: What is the impact of changing 2018

rterl
from physical to electronic processing? Quarterly
Judicial stress: the roles of gender and social Psychiatry, Psychology and 2018
support Law
Effects of investment in information and .
S . .. Government Information
communication technologies on productivity of 2018
. . Quarterly
courts in Brazil
A adcl)(;ﬁ.o de inova(;()e§ na Ju.sti’ga do Trabalho Public Management Rev.
brasileira na perspectiva de juizes e gestores 2017
s Adm.
judiciais
Modernizacion rudicial Y dministracid . .
odernizacion judicial, gestion y administracion en Acta Sociolégica 2017

américa latina
Fonte: elaborada pelo autor (2024).

Dentre as pesquisas selecionadas, observa-se duas publicagdes da Revista Direito Gv e
da Government Information Quarterly (GIQ). A Revista Direito GV ¢ uma publicagdo
académica da Escola de Direito de Sao Paulo da Fundagao Getulio Vargas (FGV Direito SP)
em formato on-line, e que adota a modalidade de publicacdo continua de artigos (rolling
publication) com periodicidade anual. A Revista publica artigos de direito ou de abordagem
interdisciplinar, que resultam de pesquisas empiricas e tedricas em didlogo com os campos de
pesquisa em direito e desenvolvimento, direito e sociedade e direito e economia.

Por outro lado, o peridédico GIQ ¢ um jornal internacional que examina a interse¢ao entre
politicas, tecnologia da informacao, governo e piblico. Em particular, o GIQ centra-se na forma
como as politicas afetam os fluxos de informacdo governamental e a disponibilidade de

informacao governamental; o uso da tecnologia para criar e fornecer servigos governamentais
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inovadores; o impacto da tecnologia da informagao na relagdo entre governados e governantes;
e a importancia crescente das politicas de informagao e da tecnologia da informagdo em relacao
as praticas democraticas. Como periodico lider na area, o Government Information Quarterly
busca publicar pesquisas académicas de alta qualidade, artigos de ponto de vista e editoriais
que informem pesquisadores e profissionais sobre a relacdo entre politicas, tecnologia da

informagdo, governo e o publico.

Quadro 2 — Metodologias utilizadas nas pesquisas (n=26).

Quantidade Método de Pesquisa
17 Revisdo de literatura

Documental

Grupo focal

Transversal
DEA
Exploratoria

Regressao
Job Demands-Resources (JD-R)
Transgressao

—| = = = =] =] =]

Fonte: elaborada pelo autor (2024).

Acerca do método de pesquisa adotado nas pesquisas indexadas, nota-se que houve uma
prevaléncia das pesquisas de revisdo de literatura (Quadro 2). A pesquisa bibliografica ¢ uma
etapa fundamental na realizagdo de uma boa pesquisa auténtica. Ajuda na formulacdo de uma
questdo de pesquisa e no planejamento do estudo. Véarios bancos de dados estdo disponiveis
para realizar pesquisas bibliograficas. A pesquisa bibliografica ¢ uma pesquisa sistematica e
bem organizada a partir de dados ja publicados para identificar uma variedade de referéncias
de boa qualidade sobre um topico especifico (Cooper et al., 2018). As razdes para realizar
pesquisas bibliograficas sdo numerosas, incluindo a obtengao de informagdes para a elaboragao
de diretrizes baseadas em evidéncias, uma etapa no método de pesquisa € como parte da
avaliacdo académica. No entanto, o objetivo principal de uma pesquisa bibliografica completa
¢ formular uma questdo de pesquisa avaliando a literatura disponivel com aten¢do as lacunas
ainda passiveis de pesquisas futuras (Snyder, 2019).

A maioria dos escritos académicos exige uma critica do conjunto de escritos
(publicacdes) anteriores e relevantes como uma caracteristica holistica essencial sobre um
assunto especifico. Este tipo de investigagdo literaria ¢ fundamental na escrita académica para
garantir que o conhecimento existente seja discutido para compreender logicamente suas
convergéncias e divergéncias. Também ¢ necessario descobrir lacunas que existem em uma

area especifica do conhecimento, bem como explorar o conhecimento necessario para progredir
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nessa area do conhecimento. Este tipo de escrita ¢ crucial para curar — isto €, construir, gerar e
disseminar — conhecimento como parte de um projeto de escrita in-situ (parte de uma se¢do) ou
ex-situ (autobnomo). Qualquer que seja a forma ou a forma como seja concluido, o objetivo €
sempre criar “uma base so6lida para o avango do conhecimento” dentro de uma obra literaria ou
escrita académica. E por isso que é tecnicamente referido pelos estudiosos como uma “revisio
de literatura” (Chigbu; Atiku; Du Plessis, 2023).

Em relacdo a abordagem, a maioria trata-se de pesquisa qualitativa. A pesquisa
qualitativa pode ser vagamente considerada como aquela que analisa dados nao estruturados e
nao numéricos, mas tem muitas defini¢des conflitantes. Uma sintese muito mais restrita definiu
um método de pesquisa qualitativa como um processo iterativo no qual uma melhor
compreensdo para a comunidade cientifica ¢ alcangada por meio de novas distingdes
significativas resultantes da aproximacao com o fendmeno estudado (Aspers; Corte, 2019). Esta
definicdo destaca aspectos que sdo comuns a muitos métodos de investigacdo qualitativa, mas

que nem sempre sao necessarios para investigar dados qualitativos.

Figura 2 — Quantidade de pesquisas por ano de publicacio (n=26).
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Fonte: elaborada pelo autor (2024).

Em relacdo a quantidade de pesquisas publicadas (Figura 2), notou-se que houve uma
predominéncia nos anos de 2018 e 2020. J4, a partir de 2021 houve um declinio na quantidade
de publicagdes, o que pode ser reflexo do momento pandémico que todo o mundo vivenciou. O
surto de COVID-19 representou um desafio sem precedentes para a humanidade e a ciéncia. Por
um lado, foram criados incentivos publicos e privados para alocar prontamente recursos em

areas de investigacdo estritamente relacionadas com a emergéncia da COVID-19. No entanto,
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a investigagdo em muitos dominios ndo diretamente relacionados com a pandemia foi deslocada
(Riccaboni; Verginer, 2022).
A Figura 3 apresenta a frequéncia dos principais termos encontrados nos estudos

analisados.

Figura 3 — Frequéncia dos principais termos chaves das pesquisas.
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Fonte: elaborada pelo autor (2024).

4.2 POLITICA DE VALORIZACAO DO SERVIDOR PUBLICO

Analisar as maneiras adequadas de reconhecer e valorizar os colaboradores dentro do
setor publico ¢ essencialmente examinar o campo da motivacdo e suas diversas vertentes, €
como as estratégias evoluiram ao longo dos anos em varias areas antes de serem estabelecidas
pela Motivacdo para o Servigo Publico (Luz et al., 2022).

Conforme mencionado por Bergue (2019), o importante ndo ¢ simplesmente listar as
acoOes possiveis, mas sim estar consciente € convencido de que valorizar as pessoas através de
diferentes formas de reconhecimento tem o potencial de aumentar significativamente o
engajamento no trabalho. As pessoas se envolvem mais quando encontram significado no que
fazem. Portanto, ¢ um desafio para o gestor construir essa conexado entre as atividades realizadas
e o impacto percebido no resultado do trabalho - ou seja, o significado. E papel da lideranga,

atuando como educadora e trabalhando em conjunto com a equipe, dominar a estratégia da
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empresa e traduzir seus elementos, especialmente os objetivos, de forma a atribuir significado
local a esses objetivos e transforma-los em acdo (Satiro; Sousa, 2021).

A evolucao dos servidores ¢ fundamental no ambito das equipes de trabalho, uma vez
que € nesse cendrio que ocorre a interacao mais proxima entre as pessoas - os lideres e os demais
integrantes desses grupos (Olivera et al., 2020). E nesse ambiente que as pressdes inerentes as
dindmicas sociais surgem, podendo ser resolvidas em alguns casos, ou entdo persistir,
prejudicando os relacionamentos e afetando a saude dos individuos. Portanto, a equipe
representa a esfera mais significativa e intensa das complexas relagdes que influenciam a gestao
de pessoas, especialmente no setor publico. Um dos aspectos importantes nesse contexto e
processo € o gerenciamento do desempenho dos colaboradores (Luz et al., 2022).

Discutir o assunto requer uma reflexao ndo apenas sobre esse ciclo de administragao em
si, a luz do conceito de habilidades, mas também sobre as habilidades gerenciais necessarias
para alcangé-lo. A gestdo por habilidades, como ¢ sabido, destaca as pessoas e suas habilidades,
busca identificé-las, desenvolvé-las e aplicé-las de acordo com o interesse publico. Essas
habilidades que as pessoas possuem, seja por natureza ou adquiridas através de suas
experiéncias pessoais, académicas ou profissionais (Satiro; Sousa, 2021). Em tais situagdes, sao
habilidades com as quais as pessoas geralmente se identificam e tém interesse em coloca-las
em pratica. Assim, compete aos lideres identificar e acompanhar o interesse das pessoas de
forma que esteja em sintonia com a estratégia da empresa (Bergue, 2019).

A problematica, obviamente, ¢ intrincada, entretanto outra manifestagdo da importancia
talvez esteja demandando maior consideragdo: o apreco pelos individuos. A vertente
comportamental representa fator crucial a ser analisado. Ininterruptamente. Individuos alteram
seus estados de espirito, suas esperangas, seus interesses, praticamente a todo instante. Desse
modo, abrem-se brechas de atencao que necessitam do olhar e da atuacao dos colegas, sobretudo
da lideranca. E a solucdo esta mais no perceber (que ¢ uma habilidade) do que na reacdo (que €
condicional e humana). O autor continua:

Por fim, as pessoas tendem a se engajar mais intensamente no trabalho na medida em
que encontram nele significado. Construir essa ponte entre as atividades
desenvolvidas e o impacto percebido em relagdo ao resultado do trabalho — o
significado — € desafio que se impde ao gestor. Nesse particular, compete a lideranga,
na qualidade de agente educador, articulada com a equipe, o dominio da estratégia
institucional e a capacidade de traduzir seus elementos constituintes, especialmente
os objetivos, imprimindo significado local aqueles intentos, a fim de converté-los em
acdo (Bergue, 2019, p. 105).

Nessa situagdo, destacam-se elementos como a habilidade de avaliagdo critica dos

resultados do trabalho dos colaboradores e dos processos envolvidos, a capacidade de motivar
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a equipe, levando em consideragdo as habilidades especificas de cada membro, a valorizacao
do potencial transformador das praticas de engajamento e valorizacdo dos colaboradores nos
processos de decisdo, elaboracdo, execugao e avaliagao da implementacdo de novos métodos
de trabalho (processos) e de resultados (produtos publicos de relevancia para a comunidade).

Bergue (2019) cita atitudes especificas de valorizagao:

a) atentar para cada esforco empreendido e resultado entregue pelos colegas e atribuir
o devido reconhecimento, seja sob a forma de elogio fundamentado, de referéncia junto
a equipe;

b) oferecer contribuicao e retorno sobre o trabalho para fins de qualificacdo da entrega
subsequente; c¢) solicitar opinido em assunto de dominio (ou de interesse) do colega; d)
conferir maior autonomia (confianga); ¢) delegar mais autoridade (e responsabilidade);
f) solicitar contribui¢cdes no dmbito da gestdo; entre outras a¢des (p.104-105).

A tentativa de compreender a importancia do funcionario publico ¢ um desafio que
requer alguns passos iniciais antes de chegarmos a definicao exata. Esta tarefa ndo ¢ simples,
pois envolve uma analise detalhada e cuidadosa do papel desempenhado por esses profissionais
no servico publico (Palma, 2017).

Assim, nos ultimos tempos, grandes transformagdes t€m sido experienciadas pelas
empresas devido aos progressos tecnologicos. Entretanto, essas transformagdes nao se
restringem apenas as instalagdes fisicas e aos produtos, mas também aos comportamentos e
culturas organizacionais. Logo, para que as empresas se ajustem a nova realidade, ¢ essencial
reconhecer seus colaboradores ndo apenas como meros "recursos humanos", mas sim como o
“capital humano” da empresa (Palma, 2017; Luz et al., 2022).

Em relacdo ao capital humano, a importancia de promover a exceléncia e a
competitividade, uma vez que as pessoas sdo fundamentais para que a empresa se torne
verdadeiramente competitiva. Essa perspectiva considera os colaboradores como um
componente essencial da organizacdo e, portanto, precisam ser capacitados e geridos
adequadamente. Segundo Filgueiras e Emmerick (2019), as praticas de gestdo de pessoas,
recrutamento e desenvolvimento podem contribuir para aumentar o capital intelectual dos
funcionarios, resultando em melhorias no desempenho da empresa. Dessa maneira, ¢ possivel
afirmar que atrair, desenvolver e reter talentos proporcionam ao setor de gestao de pessoas o

reconhecimento como um parceiro estratégico pelas empresas.

3.3 GESTAO ADMINISTRATIVA PUBLICA

A partir da reflexdo contida em cada um dos estudos (Figura 3), cabe ressaltar aqui que,
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no contexto da gestdo por competéncias, € necessario considerar os conhecimentos, habilidades
e atitudes de cada membro da equipe, em busca de maneiras de promover seu desenvolvimento
em situagdes de desempenho insatisfatorio, satisfatério e excepcional, levando em consideragao
as necessidades de capacitacdo e aprimoramento individual. Cada situagdo demandara uma
abordagem especifica por parte da organiza¢ao, seja na formagdo de talentos ou na busca pela
exceléncia e possiveis planos de aprimoramento em casos de desempenho insatisfatério (Luz
et al., 2022).

Como bem lembra Sekunda e Risden Junior (2022) na democracia, a eficiéncia do
Estado esté ligada ao controle exercido pela populagdo sobre as atividades governamentais. Os
autores ainda comentam que varios estudos questionam o poder publico acerca da eficiéncia na
aplicagdo dos recursos publicos. Com maior acesso a informagao, a populacao mostra-se mais
vigilante no tocante a fiscalizagdo da coisa publica. Com isso, nenhum dos poderes escapa a
essa vigilancia (Satiro; Sousa, 2021).

Dentro do contexto da Administragdo Publica, muito tem sido feito para acompanhar as
mudancas no papel do Estado e nos objetivos dos governos. Nesse sentido, a discussao sobre a
funcdo do Estado e as ferramentas utilizadas para sua organizacdo e modelagem tem sido
presente em todas as reformas até o momento atual (Palma, 2017). Desde a administragdo
patrimonialista do servigo publico baseada no poder centralizado e na prestagao de servigos de
acordo com interesses econdmicos - até a administragdo burocratica baseada em regras e
normas, o governo tem buscado definir seus principais objetivos e metas para garantir a
execugdo de suas fungdes de forma planejada. Essa abordagem ainda se mantém com o
paradigma gerencial, mas agora com a adogao de estratégias de prestagdo de servigos com foco
nos resultados (Satiro; Sousa, 2021).

Observa-se entdo que, as mudangas no governo de forma geral implicam em sua
indispensavel simplificagdo, por meio da implementagdo de administragdo estratégica,
colaborativa, democratica, participativa e solidaria, pois a demora no andamento dos processos
causa impactos negativos na reputagdo do Poder Judicidrio perante a populacio,
comprometendo a efetividade de suas decisdes. Diante desse novo contexto, as reformas
administrativas surgem como resposta as disfuncgdes tipicas das organizagdes burocraticas do
setor publico, tais como centralizacdo, rigidez nos procedimentos e padronizagdes, aderéncia
estrita as regras e falta de énfase nos resultados. No entanto, Rezende adverte que a introdugao
de novos modelos administrativos e gerenciais traz como principal desafio para os tomadores
de decisao e implementadores de politicas publicas nessas organizagdes a maneira de conciliar

burocracia e democracia. Portanto, a maior questdo ¢ saber como harmonizar estruturas
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burocraticas em ambientes democraticos (Satiro; Sousa, 2021).

A gestdo estatal, desse modo, tem empreendido esfor¢os visando adaptar sua estrutura
e seus procedimentos a uma realidade mais agil, na qual respostas rapidas as novas tendéncias
e antecipacdo as demandas dos cidadaos resultam em confianca e representam eficiéncia e
eficdcia no servigo publico. O Poder Judicidrio tem se mantido atento a esse contexto e buscado
solucionar suas dificuldades, tanto internas quanto externas, fazendo parte desse cendrio como
um agente ativo no processo de transformagao social (Filgueiras; Emmerick, 2019).

Dessa forma, a gestdo publica dos tribunais faz-se viavel implementar um modelo que
permita a unido de distintas politicas e abordagens na gestdo de colaboradores, como exemplo:
aquisi¢do, aprimoramento, mobilidade e compensacdo, alinhado as metas da empresa;
monitoramento e avaliagdo do desempenho; diretrizes para aprimorar as competéncias
necessarias para atingir os objetivos estratégicos da organizagdo; contentamento, estimulo dos
colaboradores e aprendizado continuo (Luz et al., 2022).

Nota-se, portanto, que a gestdo e o desenvolvimento do desempenho sdo um processo
critico para alcangar os objetivos corporativos, visto que vinculam esses objetivos as metas e
realizagdes dos funcionarios. Ele se concentra em melhorar o desempenho por meio da
correspondéncia de resultados com objetivos individuais, de equipe e organizacionais. Ainda,
a gestdo e o desenvolvimento do desempenho sdo elementos essenciais na criagdo de uma
cultura organizacional que promove um desempenho de alta qualidade e a aceitag@o individual
da responsabilidade e da prestacao de contas proporcionais a posi¢ao e ao papel do individuo
(Oliveira et al., 2020; Luz et al., 2022).

A literatura apresenta que, o modelo de politica de programas de reconhecimento
oferece uma abordagem estruturada para reconhecer e recompensar os servidores, garantindo
consisténcia e justica em toda a organizacdo. Ao fornecer diretrizes e critérios claros, os
profissionais de RH podem implementar e gerenciar programas de reconhecimento de maneira
integrada, promovendo uma cultura de trabalho positiva e aumentando o animo dos servidores.
Assim, a Politica de Valorizagdo ¢ Reconhecimento de servidores ¢ uma estrutura formal
estabelecida por uma organizagdo para reconhecer, valorizar e recompensar o desempenho, a
dedicagao e as contribui¢des excepcionais dos servidores (Olivera et al., 2020; Luz et al., 2022).

E notério reconhecer que, ter uma politica estruturada de programas de
reconhecimento de funcionérios € crucial para promover um ambiente de trabalho positivo.
Reconhecer as conquistas dos funcionarios aumenta a satisfagao no trabalho e incentiva a
exceléncia continua. Além disso, reforga os valores da organizagao e pode levar ao aumento da

produtividade. Esta politica também garante justica e consisténcia na forma como os
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reconhecimentos sdo atribuidos, eliminando preconceitos e promovendo uma cultura de
meritocracia.

Um dos aspectos mais desafiadores da lideranca ¢ lidar com a tensao entre alcangar
resultados e desenvolver pessoas. Como lideres preocupados com os resultados do negdcio, a
gestao do desempenho ¢ vital e ha uma necessidade constante de impulsionar a otimizagao para
obter melhores resultados. Contudo, melhorar o desempenho envolve desenvolver pessoas; sem
membros de equipe qualificados para gerar resultados de negocios, o desempenho nao pode
melhorar (Olivera et al., 2020).

Portanto, diante de todo este contexto apresentado a partir dos estudos selecionados,
observa-se que a gestdo e o desenvolvimento do desempenho sdo fundamentais para garantir
que o setor publico e suas instituicdes satisfacam as expectativas da comunidade e prestem

servigos de forma eficiente e eficaz.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo analisar a literatura sobre a politica de
valorizagdo de servidores publicos na entrega jurisdicional, e foram indexados 26 estudos para
compor a discussdo, sendo que estes estudos foram publicados com maior recorréncia no ano
de 2018, e, em sua maioria, pesquisa bibliografica.

As disposicdes legais relacionadas a Administragdo Publica baseada em desempenho
ndo sao recentes. No Brasil, esse assunto estd presente na CF/88, no entanto, nao foi
efetivamente regulamentado e implementado de forma abrangente nos governos federal,
estaduais e municipais, o que possibilitou diversas tentativas de implementacdo por parte de
orgdos publicos. E de acordo com as publicagdes ¢ possivel destacar algumas experiéncias
isoladas, no entanto, toda abordagem relacionada ao desempenho e a gestao do desempenho
ocorreu (e continua ocorrendo) por meio de agdes apartadas de alguns governantes, e ndo como
uma politica incorporada a cultura organizacional da gestdo, principalmente, dos tribunais.

Um limitador da pesquisa foi encontrar estudos correlatos ao nosso, ou seja, ha uma
grande defasagem ao se falar da gestao de desempenho e competéncia nos tribunais de justica
brasileiros.

Com a discussdo em curso sobre a reforma administrativa, esse tema agora estd na
agenda. A fim de enriquecer a discussdao sobre o assunto, a presente pesquisa realizada visa
contribuir para o debate em nivel nacional. Para novos estudos, sugere-se pesquisas empiricas

relatando as experiéncias de gestdo de desempenho nos tribunais do pais.
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ARTIGO 2 — A POLITICA DE VALORIZACAO DOS SERVIDORES
COMO ESTRATEGIA PARA OTIMIZACAO DOS RESULTADOS NA
PRESTACAO JURISDICIONAL: UM ENSAIO TEORICO

The policy for valuing civil servants as a strategy for optimizing results in

judicial provision: a theoretical essay

RESUMO

O artigo tem como objetivo geral investigar a politica de valorizagdo como estratégia para
otimiza¢do dos resultados na prestagdo jurisdicional nos tribunais brasileiros. Empresas
privadas e orgdos publicos tém passado por diversas transformacdes em seus métodos
tradicionais de gerenciamento de colaboradores. Estdo sendo feitos esfor¢os para migrar de um
modelo burocratico para um modelo de gestdao publica baseado em resultados, com foco em
eficiéncia, competitividade, produtividade e descentralizagdo. Metodologicamente, esta
pesquisa consistiu em uma analise da literatura, concentrando-se principalmente em estudos e
interpretacdes de especialistas sobre o principio da eficiéncia da politica de valorizagdo dos
servidores como estratégia para otimizacdo dos resultados na prestacdo jurisdicional. A
administracdo publica tem a mesma responsabilidade que a administracdo privada de
proporcionar servigos de exceléncia, embora muitas vezes seja mais cobrada. Ao se
comprometer em alcancar resultados satisfatdrios, a administragdo publica confirma sua fungao
principal de atender as necessidades da sociedade. No entanto, apesar dos investimentos em
recursos humanos, financeiros e materiais, as limitagdes do servigo publico ainda sao evidentes
quando se trata do poder judiciario, indicando que a mé gestao dos gastos e a burocracia podem
prejudicar a eficiéncia da entrega jurisdicional. Ainda assim, € possivel perceber avancos na
qualidade dos servicos judiciarios, apesar das condi¢des que ainda impedem a obtengdo de
resultados mais positivos.

Palavras-chave: Administragao Publica. Politica de Valoriza¢ao. Poder Judiciario. Prestagao
Jurisdicional. Governanga.

ABSTACT

The article's general objective is to investigate the valuation policy as a strategy for optimizing
results in judicial provision in Brazilian courts. Recently, private companies and public bodies
have undergone several transformations in their traditional employee management methods.
Efforts are being made to migrate from a bureaucratic model to a results-based public
management model, focusing on efficiency, competitiveness, productivity and decentralization.
Methodologically, this research consists of an analysis of literature and documentation,
focusing mainly on studies and interpretations by experts on the principle of efficiency of the
Policy for valuing civil servants as a strategy for optimizing results in judicial provision. Public
administration has the same responsibility as private administration to provide excellent
services, although it is often charged more. By committing to achieving satisfactory results,
public administration confirms its main function of meeting the needs of society. However,
despite investments in human, financial and material resources, the limitations of the public
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service are still evident when it comes to the judiciary, indicating that poor management of
expenses and bureaucracy can harm the efficiency of judicial delivery. Even so, it is possible
to see improvements in the quality of judiciary services, despite the conditions that still prevent
the achievement of more positive results.

Keywords: Public Administration. Valuation Policy. Judicial power. Adjudication.
Governance.

1 INTRODUCAO

Este manuscrito analisa as mudangas na administracdo publica brasileira, sua relagdo
com a politica de valorizagdo dos servidores da justica e a entrega da prestagdo
jurisdicional. Pois, conforme Ritz et al., (2016), a motivagao no servigo publico se baseia nos
valores institucionais e sociais, o que impacta diretamente no desempenho dos servidores.
Nesse sentido, a eficacia na esfera publica possui um significado mais abrangente e intricado,
que pode ser melhor compreendido ao se adotar conceitos caracteristicos da Administragao
Publica: a busca por resultados sociais, a elaboracdo de politicas publicas, a protecao dos
direitos dos cidadaos e a obediéncia ao Estado de direito sdo exemplos do amplo conjunto de
metas e principios que orientam a realizacao das atividades publicas (Ritz et al., 2016).

Os servidores ndo agem com base em interesses pessoais, mas seguem as diretrizes de
conduta estabelecidas pela organizacao, buscando cumprir suas responsabilidades contratuais e
se identificando como parte de uma comunidade ou grupo politico. Dessa forma, ao estarem
integrados a um grupo social, eles tomam decisdes com base no que consideram apropriado
para determinada situacao.

Ha muita énfase na academia e na pratica em capacita¢do e aplicacdo das melhores
técnicas de Administracao Publica (AP) e gestdo para melhorar as organizagdes. Os gestores
publicos e os decisores politicos no Brasil, tal como noutras partes do mundo, pressionam
continuamente por reformas que visem melhorias no desempenho, na transparéncia e na
responsabilizacdo da administracdo publica para prestar servigos publicos de qualidade. No
entanto, uma area que falta € uma analise critica em relagdo a politica de valorizagao (Bastos &
Loreto, 2022).

Com a atual situacdo econdmica do pais e a preocupacdo crescente com a perda de
direitos trabalhistas e previdenciarios, devido as propostas do Governo Federal, muitas pessoas
estdo buscando empregos que oferegcam seguranga e estabilidade. Os cargos publicos sdo

desejados por muitos, pois costumam ser conquistados por meio de concursos publicos, o que
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gera uma grande competi¢do entre os candidatos (Rosa; Taylor, 2019).

No entanto, existem também os cargos comissionados, como chefias e assessorias, que
nao exigem concurso publico, mas sao ocupados por indicagdo de agentes publicos. Dentro do
setor publico, encontramos diversos tipos de servidores: os estdveis que ndo se preocupam em
oferecer um bom servico, os que cumprem suas fungdes sem busca por crescimento profissional,
os que buscam se qualificar constantemente e prestar um servico de qualidade, e aqueles que
ocupam cargos por questdes politicas. Alguns servidores efetivos, mesmo sendo bons
profissionais, podem perder a motivagao com o tempo, o que impacta na qualidade do trabalho
(Bastos; Loreto, 2022).

O servidor publico desempenha um papel fundamental para o correto funcionamento e
a operacao eficiente do servico publico, seja ele municipal, estadual ou federal. De acordo com
as analises de Silva (2021), a imagem do servidor publico no Brasil tem sido alvo de criticas ao
longo do tempo, devido a questdes relacionadas ao mau atendimento e falta de preparo técnico.
No entanto, em muitas situagdes, como aponta a mesma autora, o servidor ¢ prejudicado por
um sistema que nao oferece condi¢des de trabalho adequadas, reconhecimento ou um suporte
adequado. Nesse sentido, o servidor que se dedica ao seu trabalho e busca a exceléncia pode
acabar desmotivado e até mesmo mal visto pelos cidadaos que dependem dos servigos publicos.
Esses cidadaos sao os responsaveis por financiar o funcionamento do servigo publico por meio
do pagamento de impostos (Rosa; Taylor, 2019).

Diversas pesquisas também indicam os elementos que influenciam o sentimento de
incentivo dos funcionarios publicos em ambientes especificos - seja em uma determinada area
de atuacdo ou em um pais especifico. Em comparacao com profissionais do setor privado, por
exemplo, Creson (1997) e Houston (2000) demonstram que os funcionarios publicos nos
Estados Unidos valorizam mais as recompensas internas do que os trabalhadores do setor
privado. Resultados semelhantes foram encontrados por Buelens e Broeck (1997) na Bélgica.

Além disso, as pesquisas nesse campo apresentam nuances adicionais para explicar a
motivacao, como a natureza da atividade, a harmonia entre os valores do individuo e da empresa
(compatibilidade entre pessoa e organizagdo), o engajamento organizacional e as
especificidades do trabalho, assim como formas em que os lideres podem incentivar e criar
condi¢des adequadas para que os funcionarios se sintam motivados. As areas de estudo ainda
incluem a relagao entre SPM e desempenho dos funciondrios, € como aprimorar as praticas de
administragdo publica para reconhecé-los de maneira institucional, convertendo a teoria da
motivagdo em pratica (Perry; Hondeghem, 2008), com a perspectiva de valorizar os

funcionarios publicos como meio para transformar a motivacio em desempenho



42

organizacional.

Como mencionado por Bastos e Loreto (2022), os servidores passam grande parte do
seu tempo no trabalho, o que influencia, ndo s6 por meio do seu conhecimento técnico, mas
também com sua personalidade, no ambiente de trabalho, tornando-o Unico e sujeito a
mudangas.

Diversos fatores podem levar a desmotivagdo no trabalho, como a grande quantidade de
nomeagoes politicas de servidores ndo efetivos para cargos comissionados. De acordo com
Salvador (2019), a promocao das pessoas muitas vezes ¢ baseada em critérios politico-
partidarios, sem oportunidades para os servidores efetivos concorrerem de forma justa. Além
disso, a falta de interesse da administracdo em melhorar o plano de carreira dos servidores
também contribui para essa desmotivacdo. Outros autores, como Diniz et al., (2012) e Ros;
Taylor (2019) também apontam a falta de valorizacdo por parte do empregador, no caso o
Governo, como um fator que impacta na motivagao dos servidores.

A experiéncia do autor, como servidor publico, proporcionou um olhar mais
aprofundado sobre a importancia da motivagdo no ambiente de trabalho, destacando a
necessidade de politicas e praticas que incentivem e valorizem o servidor publico. Dessa forma,
a pesquisa realizada busca trazer insights e sugestdes para melhorar a qualidade dos servigos
prestados nos tribunais de justi¢a, visando sempre o bem-estar e a satisfagdo tanto dos
servidores quanto dos cidadaos que deles dependem.

Observa-se que o aumento da demanda, em decorréncia do amplo acesso a justica,
pegou o sistema judicidrio de surpresa, visto que ndo estava preparado para lidar com a
quantidade necessaria de processos de forma eficiente, pois as mudangas sociais estdo
acontecendo em uma velocidade muito maior do que a capacidade de adaptagdo das instituigdes
publicas.

Por isso, a preocupagdo com o tempo necessario para a resolucdo dos processos se
tornou um principio fundamental: a Emenda Constitucional n® 45/2004, que instituiu a Reforma
do Judicidrio, incluiu o inciso LXXVIII no artigo 5°, que assegura a todos a razoavel duragdo
do processo e meios que garantam a rapidez de sua tramitacao, tanto administrativa quanto
judicial. A necessidade de um tempo processual razodvel ¢ resultado dos anseios de uma
sociedade moderna, impulsionada pela tecnologia da informacao, na qual a maioria das relagdes
ocorre em tempo real. Nesse contexto, a agilidade na resolug¢do dos litigios ¢ um elemento
central quando se discute a gestdo do Judiciario. Essa demanda inspira planejamentos
estratégicos, metas de produtividade, estudos e projetos, conforme as resolugdes do CNJ e do

Conselho da Justigca Federal (Oliveira; Cunha, 2019).



43

Nao obstante a relevancia dos servigos prestados pelo Poder Judicidrio para o
funcionamento do governo e da sociedade como um todo, a prestagdo jurisdicional no Brasil
praticamente ndo tem recebido atencao por parte de pesquisadores da administragdo publica
(Gomes & Moura, 2018).

Assim, o estudo visa responder a seguinte pergunta: A politica de valorizagdo dos
servidores do Poder Judicidrio impacta na entrega da prestacdo jurisdicional? Diante desse
contexto, este artigo busca investigar a politica de valorizagcdo como estratégia para otimizagao

dos resultados na prestacao jurisdicional nos tribunais brasileiros.

2 METODO

Foi realizado um levantamento sobre a atual situacdo da inovagdo e eficiéncia no
Sistema Judiciario através da pesquisa em artigos encontrados em diferentes bases de dados,
como: Science Direct, Scielo e Capes. A pesquisa foi realizada no periodo de 2000 a 2023. As
palavras-chave utilizadas foram Administracdo Publica; Politica de Valorizagdo; Poder
Judiciario; Prestagdo Jurisdicional; Governanga Judicial, assim como suas versdes em inglés.

Foram estabelecidos critérios de exclusdo para artigos anteriores a 2000 e aqueles que
ndo abordavam a politica de valorizacao voltada para servidores em especifico. Apds uma busca
minuciosa, foram identificados 78 artigos. Durante a andlise dos titulos, foi observado que
alguns artigos se repetiam em diferentes bases e outros nao atendiam aos critérios estabelecidos.
Um total de 25 artigos foram selecionados para leitura dos resumos, sendo excluidos os que nao
estavam relacionados ao objetivo do estudo, principalmente os que tratavam da tematica no
ambito empresarial. Apds uma avaliagdo mais detalhada dos resumos, 12 artigos foram
escolhidos por se enquadrarem nos critérios iniciais estabelecidos, os quais foram lidos
integralmente.

Os artigos utilizados foram os classicos como a obra de Guimaraes (2000); Sousa e
Guimaraes (2014); Ferlie et al., (1996); Schumpeter (1982); e artigos mais recentes como:
Souza (2019); e Bastos e Loreto (2022). Também foram utilizados livros como a obra ‘Gestao
de pessoas por competéncias nas instituicdes publicas brasileiras’ de autoria de Anielson

Barbosa da Silva. - 2. ed. rev. ampl. - Jodo Pessoa: Editora UFPB, 2021.

3 ADMINISTRACAO PUBLICA

A presenga de uma grande diversidade cultural, sistemas politicos variados e contextos
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historicos distintos em cada nagdo, resultou em uma identidade singular, que influencia as
abordagens, métodos administrativos, objetivos e fun¢des da gestdo publica em escala mundial.
Enquanto a administracao de empresas geralmente busca modelos considerados universalmente
eficazes, a administragdo publica tende a adotar uma abordagem comparativa. Desde sistemas
parlamentares até presidencialistas, passando por modelos de servidores de confianga e
burocracias perenes, diferencas culturais e sociais oferecem opgdes e estratégias institucionais
distintas para a organizacao politica e a acdo governamental (Matias-Pereira, 2008).

As mudangas na administragdo publica foram adotadas pela maioria dos paises devido
ao Consenso de Washington. Esse movimento, especialmente direcionado aos paises em
desenvolvimento da América Latina, foi destacado pelo Banco Mundial em 1997, ressaltando
a relevancia das capacidades burocraticas para o progresso. A implementacao dessas medidas
de reforma ocorreu de forma gradual. Segundo a teoria da dependéncia de caminhos, as
experiéncias passadas exercem influéncia sobre o presente. Dessa forma, as institui¢cdes
herdadas tém impacto significativo na direcdo a ser seguida, inclusive determinando a
persisténcia de arranjos institucionais pouco eficazes (Matias-Pereira, 2008).

Observa-se que o conceito de neoinstitucionalismo surge como inovagao em relagdo a

um institucionalismo antigo e se altera em cada disciplina, conforme demonstrado no Quadro

1.

Quadro 1 — Conceitos de neoinstitucionalismo.
Na teoria das organizagdes, a nova perspectiva se | Na Ciéncia Politica, o prefixo “neo” ¢ utilizado com uma
diverge a um institucionalismo da década de 50, | otica que difere de um institucionalismo que pode ser
com novo enfoque sobre elementos como dindmicas | tragado remontando a estudos de Montesquieu, no século
organizacionais, visdo do ambiente onde | XVIII, e Tocqueville, no século XIX, ¢ pde em foco o
encontram-se inseridas as organizagdes ¢ os | estudo de normas formais, da origem e da evolugéo das
conflitos de interesses entre seus atores (Powell; | regras, do seu historico legislativo, bem como das
Dimaggio, 1991, p. 11-13). iminentes modifica¢des formais pelas quais elas teriam

passado ao longo dos anos (Peres, 2008, p. 55-56).

Fonte: elaborado pelo autor (2024).

Por sua vez, o conceito de neoinstitucionalismo adotado neste estudo, ao investigar a
cooperac¢do voluntaria, ressalta a importancia das instituicdes no funcionamento da economia,
uma vez que as falhas de mercado demandam a criagdo de normas que organizem a agdo em
conjunto. Segundo North (1991), as instituigdes sdo descritas como regras, sejam formais ou
informais — criadas pelos individuos para estabelecer ordem e reduzir a incerteza nas transagoes.
Dessa forma, tanto as instituicdes quanto as organizacdes — respectivamente, as regras do jogo
e a distribuicdo de responsabilidades entre os agentes envolvidos — impactam o desempenho
econOmico ao moldar e estruturar as interagcdes humanas, reduzindo incertezas e promovendo

a cooperacao, o que resulta na diminui¢ao dos custos das transagdes.
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A formagdo do Estado do bem-estar esta relacionada a trés fatores fundamentais: a
presenga de excedentes econdmicos que podem ser redistribuidos pelo Estado para atender as
demandas sociais; a influéncia do pensamento keynesiano, que forneceu a base tedrica
necessaria; e a experiéncia de centraliza¢ao do governo durante a Segunda Guerra Mundial, que
impulsionou o fortalecimento da capacidade administrativa estatal. Com base nesses elementos,
diferentes teorias foram desenvolvidas para explicar a origem e o progresso do Estado de bem-
estar social, incluindo a teoria neo-institucional, a teoria da convergéncia ou logica da
industrializagdo, a teoria da cidadania e a teoria marxista (Matias-Pereira, 2008).

Com base nessas reflexdes, ¢ viavel progredir para a discussdo da administragdo publica
brasileira. Nesse contexto, destaca-se que a implementacdo dessas reformas ocorreu de forma
gradual.

Um assunto frequente entre pesquisadores, gestores e estudiosos da administragdo
publica brasileira tem sido a evolugdo de um processo de reforma e contra-reforma, que pode
ser observado nas varias tentativas de reforma administrativa do pais (Guimaraes, 2000;
Castelar, 2009). Esse processo ¢ marcado por um confronto entre dois sistemas de forgas: de
um lado, a burocracia com sua natureza corporativa, centralizadora e, portanto, resistente a
mudangas na estrutura e funcionamento do Estado e, do outro lado, as forcas inovadoras que,
frequentemente, enfrentam obstaculos para implementar efetivamente projetos de reforma.
Essas “forcas inovadoras” buscam introduzir nas organizagdes publicas uma cultura de
flexibilidade e empreendedorismo na gestdo, visando atuar com agilidade e eficiéncia em um
contexto de rapidas mudancas (Cavalcante, 2018).

Na esfera publica, a principal questdo enfrentada pela nova gestdo ¢ como converter
estruturas burocraticas, hierarquizadas e isoladas em organizagdes flexiveis e inovadoras. Esse
processo de modernizagao organizacional envolve a implementagao, nos 6rgaos publicos, de
praticas de gestdo desenvolvidas para empresas privadas, com ajustes especificos as
peculiaridades do setor publico. As iniciativas de mudancga na gestdo publica visam aprimorar
a eficiéncia e a qualidade na entrega de servigos governamentais. Para alcancar esse objetivo, ¢
necessario abandonar os modelos tradicionais de administragdo de recursos publicos e adotar

uma nova cultura de gestdo e inovacgdo’ (Cavalcante, 2018).

"De acordo com Sousa ¢ Guimardes (2014) a capacidade de inovar envolve a criagdo de um novo produto ou
processo, a implementacao de melhorias em produtos ou processos ja existentes, a adogao de novas estratégias de
comercializa¢do, a conquista de novos mercados, a reorganizagdo interna ou a descoberta de novas fontes de
matéria-prima, tudo isso visando a aceitagdo pelo publico consumidor, conforme destacado por Schumpeter (1982,
2008). Esse conceito abrange também os servigos publicos, cujas inovagdes muitas vezes se traduzem em novos
modelos de gestdo, estruturas organizacionais € métodos de trabalho, contribuindo para a melhoria da eficiéncia
na entrega dos servigos.
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Para Cavalcante (2018) a nova abordagem, nomeada Nova Gestdo Publica (NGP),
surgiu para substituir o modelo tradicional de gestao publica durante as décadas de 1980 e 1990,
em resposta as inadequagdes do modelo tradicional. As reformas visavam melhorar a qualidade
dos servicos publicos, poupar despesas publicas, aumentar a eficiéncia das operacdes
governamentais e tornar a implementagdo de politicas mais eficaz. Embora muitos paises do
mundo em desenvolvimento ndo tenham adotado totalmente a NGP, a reforma da gestao ptblica
ainda ¢ de interesse e algumas mudangas foram introduzidas. Isto leva a questdo de saber se
existe convergéncia para um modelo de gestao publica globalmente aceita.

O novo modelo de gestdo publica tem sido descrito como uma das tendéncias
internacionais mais marcantes na gestdo publica. Muitos estudiosos tém tentado entender o
NGP. Reunindo varias perspectivas, Batley e Larbi (2004) apontaram que as ideias da NGP
podem ser categorizadas em duas vertentes principais. A primeira vertente de ideias enfatiza a
melhoria e a reestruturacdo da gestdo, que incluem a descentraliza¢do, a desagregacdo e a
reducdo de pessoal. Nesta vertente, Cavalcante, (2018) descreveu como “uma boa abordagem
gerencial”, argumentando que uma boa abordagem gerencial ¢ orientada para resultados
(eficiéncia, eficacia e qualidade de servigo).

A NGP pretende melhorar a qualidade dos servigos publicos, poupar despesas publicas,
melhorar a eficiéncia das operagdes governamentais e tornar a implementacao de politicas mais
eficaz. Na mesma linha, Souza (2019) observou que a NGP trouxe beneficios de eficiéncia de
custos e eficacia de servigos para a gestdo publica, bem como obteve valor pelo dinheiro,
concentrando-se na gestdo do desempenho e na auditoria. Outros observadores também
acreditam que incentiva o governo a concentrar-se na producdo eficiente de servicos de
qualidade. Além disso, substitui estruturas organizacionais hierarquicas altamente centralizadas
por uma gestao descentralizada porque a NGP envolve a reestruturagao e a redu¢ao do tamanho
do setor publico, incluindo a reorganizacao e a redugdo dos servigos publicos centrais.

A outra vertente das ideias da NGP enfatiza os mercados e a concorréncia, que incluem
a subcontratacdo e a adocao de estilos de praticas de gestdo do setor privado. Nesta segunda
vertente, a NGP pode ser definida como um conjunto de abordagens e técnicas de gestdao
especificas que sao principalmente emprestadas do setor privado e aplicadas no setor publico.
Também ¢ percebido como uma ideologia baseada na crenca na eficacia dos mercados e na
concorréncia e em ideias e praticas de gestdo empresariais (Cavalcante, 2018). A NGP envolve
a utilizacao de mecanismos de mercado ou semelhantes ao mercado para a prestacao de servigos
publicos (incluindo a privatizacao, a subcontratacao e o desenvolvimento de mercados internos

e tem sido evidente na terceirizagdo, uma variante do tipo de relacionamento comprador-
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fornecedor (Menicucci & Gontijo, 2016).

Embora as ideias sobre a NGP tenham se espalhado internacionalmente e muitos paises
tenham introduzido reformas a ela associadas a ela, diversas criticas foram feitas ao novo
modelo (Menicucci & Gontijo, 2016). Antes de examinar estas criticas ¢ importante enfatizar
que a NGP ndo ¢ um conjunto definitivo de medidas. Alguns observadores acreditam que ¢
melhor perceber como um menu a partir do qual podem ser feitas escolhas (Souza, 2019).

A primeira critica a NGP envolve um paradoxo de centralizagdo através da
descentralizagdo. Para ilustrar este ponto, Cavalcante (2018) salienta que dar aos gestores
publicos mais autoridade para gerir programas pode resultar na concentracdo da tomada de
decisdes neles. Assim, a NGP pode levar a centralizacdo da tomada de decisdes por parte dos
gestores publicos, em vez de encorajar a descentralizagdo nas organizagdes publicas, como
afirma Souza (2019).

A segunda critica diz respeito a aplicacdo de técnicas de gestdo do setor privado ao setor
publico. Embora a NGP tenha encorajado a utilizagdo de técnicas de gestdo do setor privado,
pode haver risco associado a adocao de algumas praticas do setor privado. Muitos comentadores
como Armstrong (1998) argumentam que a maioria das areas do servico publico e da
administracdo tém dimensdes politicas, éticas, constitucionais e sociais distintas e estes fatores
tornam o setor publico diferente do setor privado. Uma visdo complementar ¢ fornecida
por Cavalcante (2018), que argumenta que a NGP ¢ basicamente falha porque as praticas de
gestdo do setor privado raramente sao adotadas nas operagdes governamentais. Para eles, €
inadequada para o setor publico, pois tém objetivos mais complexos, responsabilidades mais
complexas e um ambiente politico mais turbulento do que o setor privado. Além disso, a relagao
entre os gestores do setor publico e os lideres politicos ¢ de uma ordem diferente de quaisquer
relagdes no setor privado.

Em apoio ao argumento acima mencionado, Souza (2019) afirma que héa perigo na
utilizacdo de modelos de negdcios privados no setor publico devido as diferengas contextuais.
Além disso, as ideias da NGP tém limita¢des em termos de utilizagdo de técnicas privadas para
o setor publico. Pondera que no setor piblico nao existe o mesmo grau de liberdade que existe
no setor privado. Em terceiro lugar, a critica geral envolve questdes éticas. Talvez o novo
gerencialismo oferega maior transparéncia para que comportamentos antiéticos ou corruptos
possam ser detectados mais facilmente; a maior énfase no desempenho mensuravel pode impor
o0 seu proprio tipo de padrdao comportamental. Talvez os gestores possam ser inculcados com os
padrdes éticos do modelo antigo (Menicucci & Gontijo, 2016).

Embora a abordagem NGP tenha sido estabelecida em alguns paises desenvolvidos e
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disseminada para o resto do mundo, observa-se que ainda existem muitos estudiosos que
argumentam e criticam as suas limitagdes. Muitos paises em desenvolvimento normalmente
selecionam apenas alguns itens da NGP. E possivel que os paises em desenvolvimento adotem
alternativas gerenciais ao modelo tradicional de gestdo publica (Menicucci; Gontijo, 2016). Na
mesma linha, Souza (2019) afirma que a convergéncia para uma nova forma de organizar as
tarefas publicas esta a acontecer porque o modelo tradicional de administragdo publica carece
de eficiéncia nas condi¢des contemporaneas. Portanto, os governos de todo o mundo estdo a
avangar para um novo estilo de gestao publica. Além disso, salientam que o movimento tem
sido marcante devido ao nimero de na¢des que assumiram a agenda de reformas em tdo pouco

tempo e devido a semelhanca das suas estratégias basicas.

4 GOVERNANCA PUBLICA E JUDICIAL

De acordo com Silveira et al., (2020) o setor publico, embora ndo tenha como principal
objetivo obter lucros financeiros, precisa se dedicar a qualidade e eficiéncia de seus servigos
para atender adequadamente as expectativas dos usudrios, que sao o motivo fundamental de sua
existéncia. Cada vez mais conscientes de seus direitos, os usudrios exigem que sejam atendidos
de maneira satisfatoria. Desde a década de 1930, tém sido propostos projetos de lei e novos
modelos de gestao publica no Brasil visando a melhoria dos servigos prestados, conhecida como
reforma administrativa. Uma reforma bem-sucedida requer o reconhecimento e valorizagao dos
servidores, mediante investimento em capacitacao e treinamento, oportunidades de progressao
na carreira e ado¢do de mecanismos rigorosos de controle de sua estabilidade no cargo. Afinal,
sdo os servidores os responsaveis por executar as acdes e servicos estabelecidos em legislagao
(Grangeia, 2013).

Acredita-se que o setor publico, de acordo com Silveira et al., (2020) enfrenta desafios
na mensura¢do do desempenho em inovagdes, resultando em parte desse desempenho passar
despercebido. Isso se deve a presenca de diversos indicadores de desempenho com resultados
dificeis de quantificar. Além disso, o ambiente do setor publico ndo € tao propicio a inovagao,
com puni¢des mais severas para falhas do que recompensas para o sucesso. Apesar dessas
dificuldades, o setor publico desempenha papel crucial no desenvolvimento social e economico,
oferecendo servigos essenciais a populagdo, gerenciando recursos consideraveis e garantindo a
democracia (Sousa; Guimaraes, 2014).

Dessa forma, espera-se que inovagdes nesse setor tenham impactos positivos no

progresso do pais. A administragdo judiciaria, como parte da Administracdo Publica, deveria
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operar com eficiéncia semelhante a outras esferas do setor publico, como o Legislativo e o
Executivo (Grangeia, 2013). No entanto, no Judicidrio, a independéncia, a diversidade de
atividades, a natureza especifica dos casos e a imparcialidade no processo decisorio complicam
a implementacao de praticas de gestdo essenciais para o controle efetivo dos processos. Essas
caracteristicas tornam a avaliagdo do desempenho do Judicidrio um processo complexo.
Embora haja um consenso de que o Judicidrio poderia ser mais eficiente, eficaz e efetivo, ainda
ha incertezas sobre como alcancar um nivel superior de desempenho (Sousa & Guimaraes,
2014).

As transformagdes no panorama socioecondmico e a integracdo de principios
psicossociais na gestdo atual, de acordo com Bastos e Loreto (2022), tém impulsionado o
aumento da elaboragao de estudos relacionados ao aprimoramento do capital humano portador
de ativos intangiveis que contribuem para o crescimento das organizacdes. Diante disso,
verificou-se a urgéncia de adotar uma abordagem de administracdo de colaboradores
contemporanea, focada no reconhecimento do potencial humano que esteja alinhada com os
desafios estabelecidos para o servigo publico € ao mesmo tempo promova o desenvolvimento
do espirito empreendedor interno, possibilitando que o servidor publico atue como agente de
mudanga e elemento essencial para estabelecer e manter a exceléncia no atendimento (Sousa;
Guimaraes, 2014).

Para os autores Bastos e Loreto (2022), a gestdo publica ¢ um sistema intricado de
organizagoes, integrante do aparato estatal e que se relacionam entre si para resolver questdes
de interesse publico. De acordo com a Constituicdo de 1988 (Brasil, 1988), essa gestao ¢
dividida em Administracdo Publica Direta (Unido e seus Ministérios, Estados, Municipios e
suas respectivas Secretarias) e Administracdo Publica Indireta (autarquias, empresas pubicas,
sociedades de economia mista e fundagdes publicas). Para desempenhar sua funcao social e
enfrentar os desafios e mudangas organizacionais, a gestao publica precisa se equiparar a gestao
privada, aplicando processos administrativos como planejamento, organizagdo, direcdo e
controle. Dessa forma, ¢ essencial que as entidades publicas acompanhem a evolugdo do
contexto em que estdo inseridas, de modo a se prepararem para os desafios e oportunidades que
surgirdao (Grangeia, 2013).

Por outro lado, de acordo com Rangel (2019) a situagao problematica do servigo publico
¢ antiga. Na literatura, ha um consenso de que s6 a partir dos anos 1930 surgiu a percepcao de
que a administragao publica brasileira precisava se modernizar e oferecer melhores servigos a
sociedade, visto que até entdo a economia era baseada na agricultura, o que desencorajava o

Estado de promover a industrializagdo e modernizar suas atividades. Com o aumento das
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iniciativas empresariais nos anos 1940, o setor publico foi levado a criar agdes para estimular o
desenvolvimento econdmico, tendéncia que continuou na década seguinte com uma politica de
maior intervencao estatal na economia, aumento dos gastos publicos e estabelecimento de metas
de industrializa¢dao a médio prazo (Silveira et al., 2020).

Na década de 1960, o Decreto n. 200/1967 expandiu a Administragdo Indireta, visando
implantar uma nova filosofia administrativa e resolver dois problemas principais presentes no
Brasil: centralizacdo excessiva da Administra¢ao nos 6rgaos superiores e falta de coordenagao
nas acdes do governo. A reforma continuou nas décadas seguintes, com critérios estratégicos
bem definidos, porém com maior foco nos servidores publicos, deixando de lado outros
aspectos igualmente importantes, como motivagao, participacdo e continuidade.

Para Oliveira e Cunha (2020) as estatisticas judiciais ¢ a adogao de um padrao de dados
acessiveis apenas através do uso de instrumentos de tecnologia da informacao e sistemas
integrados, que garantem a confiabilidade e robustez das informagdes, sdo essenciais na entrega
jurisdicional de qualidade. A tecnologia esta presente na maioria dos sistemas judiciais, sendo
utilizada para aprimorar a prestagdo jurisdicional. Além de gerar informacdes sobre as
atividades judiciais, a tecnologia facilita o acesso a Justica, como no caso dos processos
judiciais digitais que agilizam a tramitagdo processual e aumentam a transparéncia.

De acordo com um relatério do Banco Mundial de 2017, a tecnologia tem
desempenhado um papel fundamental na modernizag¢ao do sistema de Justi¢a em paises como
[ndia, Brasil e Argentina, resultando em melhorias mais rapidas e significativas no desempenho
das institui¢des judicidrias (Oliveira; Cunha, 2020). No Brasil, o Conselho Nacional de Justica
(CNJ) tem priorizado a implementacdo, uso e desenvolvimento de tecnologia no Judiciario,
como parte da Estratégia Nacional do Poder Judiciario, com o objetivo de melhorar a
infraestrutura e governanca de Tecnologia da Informag¢ao e Comunicagdes (TIC). “[...] garantir
confiabilidade, integralidade e disponibilidade das informacdes, dos servigos e sistemas
essenciais da justica, por meio do incremento e modernizacdo dos mecanismos tecnologicos,
controles efetivos dos processos de seguranca e de riscos, assim como a otimizagdo de recursos
humanos, or¢gamentarios e tecnologicos” (CNJ, 2018).

Pesquisadores afirmam que a nogdo de desempenho no sistema judiciario ¢ ampla,
abarcando diferentes facetas e abordagens, havendo pouca interagdo entre os estudos. Foi
observado também que os aspectos de eficiéncia e celeridade sdo os mais comuns na avaliagao
do desempenho, com uma maior énfase na gestdo dos processos internos do que nos recursos
disponiveis. Quanto aos niveis de analise, o enfoque dominante ¢ o organizacional, com

destaque para o desempenho dos tribunais, seguido pelo individual, com informagdes sobre os
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juizes. As variaveis mais frequentemente utilizadas para medir o desempenho sdo os resultados
das atividades judiciais: casos julgados e decisdes tomadas. De outro lado, as variaveis mais
comuns na explicagdo do desempenho sao relacionadas aos insumos: quantidade de juizes;
quadro de servidores; verbas disponiveis; volume e complexidade dos processos
administrativos; perfil dos magistrados e utilizag¢do de tecnologia (Oliveira; Cunha, 2020).

E sabido que o sistema judiciario brasileiro enfrenta dificuldades como lentidao, falta
de eficiéncia, restricao de acesso e altos custos (Sousa; Guimaraes, 2014). A natureza fechada
a discussao publica, coesa e homogénea desse poder torna complexa a pesquisa nesse campo.
Contudo, existem iniciativas recentes, como as do CNJ, que visam coletar e manter dados sobre
o desempenho do Judiciario®, o que pode facilitar a realizagio de estudos na rea e promover a
geragao de conhecimento sobre a administracao judicial (Silveira et al., 2020).

Conforme discutido teoricamente, observa-se que a governanga no ambito judiciario ¢
um conceito abrangente. A realidade ¢ que esse tema ainda ndo foi muito explorado, com
poucos estudos que contenham dados concretos sobre as varidveis ligadas a ele. A reflexdo
surgiu da percep¢ao de que as abordagens puramente legais ndo sdo adequadas para analisar
questdes ligadas a eficiéncia e eficacia do sistema judiciario. Portanto, torna-se fundamental

incluir a disciplina da governanga judicial nesse debate.

5 A PRESTACAO JURISDICIONAL E A VALORIZACAO DO SERVIDOR NO
PODER JUDICIARIO

Analisar as maneiras adequadas de reconhecer e valorizar os colaboradores dentro do

setor publico ¢ essencialmente examinar o campo da motivagdo e suas diversas vertentes, e

como as estratégias evoluiram ao longo dos anos em varias areas antes de serem estabelecidas

pela Motivagao para o Servigo Publico. Nesse sentido, foi decidido conduzir uma breve revisao

das teorias que abordam a motivacao de forma ampla, como fundamento para uma andlise mais
detalhada, de acordo com a qual:

(...) motivagdo descreve processos pelos quais certas motivagdes sdo ativadas e

transferidas a acdes. Isso resulta em um estado de comportamento orientado para um

objetivo, caracterizado por direcdo, intensidade e persisténcia. A motivagdo para
buscar um objetivo depende de incentivos situacionais, preferéncias pessoais € suas

8 Considerando os macrodesafios da Estratégia Nacional do Poder Judicidrio para o periodo 2021- 2026, em
especial o que trata do “Fortalecimento da Estratégia Nacional de TIC e de Prote¢ao de Dados” e a necessidade de
assegurar a convergéncia dos recursos humanos, administrativos e financeiros empregados pelos segmentos do
Poder Judiciario no que concerne a Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo (TIC), foi elaborado o mapa
estratégico da ENTIC-JUD que apresenta e norteia de forma clara, objetiva e simples as a¢cdes do Poder Judicidrio
(CNJ, 2021).
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interdependéncias (Ritz et al., 2016, p. 3).

Diversas areas de estudo consideram a importancia da motivacdo no ambiente de
trabalho como um aspecto crucial para o progresso das organizagdes. Diversas disciplinas
tentaram ao longo do tempo comprovar de forma pratica os efeitos da motivacdo nas
organizagoes ¢ os fatores que influenciam positiva ou negativamente nesse processo. De acordo
com Ritz et al.,, (2016), a motivagdo ¢ um indicador de comportamentos e resultados dos
individuos, os quais tém impacto direto no desempenho e sucesso da organizagao.

Motivagdo por si s6 ndo ¢ suficiente para explicar o sucesso. Ela funciona como um
impulso que encoraja as pessoas a transformar seus desejos em agdes concretas, ou seja, a tomar
iniciativa para alcangar resultados. Segundo os autores, essa iniciativa estd relacionada a
capacidade de manter o foco, gerenciar emogdes, acreditar na propria capacidade, ter disciplina
para atingir objetivos e compreender a importdncia de uma determinada tarefa. Essas
caracteristicas sdo especialmente relevantes no contexto da Administragao Publica, uma vez
que a disposi¢do para agir conforme a motivagao em busca de um resultado depende, em grande
parte, da compreensdo do proposito das instituicdes publicas e do papel que desempenham na
sociedade (Ritz et al., 2016).

Na érea da Administragdo, a Psicologia e a Economia tém se dedicado a estudar os
elementos que influenciam a motivagao dos trabalhadores, apresentando diferentes perspectivas
sobre o assunto. Enquanto os estudiosos da Psicologia focam nos fatores internos que surgem
de dentro do individuo, como prazer, senso de proposito e diversao, as teorias economicas estao
mais ligadas aos incentivos externos, como salario, reconhecimento e penalidades.

Na area da Economia, a produtividade dos colaboradores foi justificada pelos variados
estimulos financeiros recebidos, considerados os principais mecanismos de incentivo. Diversas
correntes ao longo do século XX procuraram estabelecer a relacdo entre motivacdo e
compensagao, sendo a teoria da agéncia uma base conceitual pioneira, na qual a remuneragao
proposta por Jensen e Meckling (1976) ¢ utilizada como um instrumento de supervisdo para
alinhar os interesses pessoais dos empregados com as expectativas da empresa e do empregador,
além de minimizar a chance de os colaboradores seguirem objetivos diferentes de suas
responsabilidades delineadas no contrato. Segundo Assis (2019), para a teoria da agéncia, uma
das estratégias mais eficazes para contornar este desafio € criar incentivos, principalmente de
natureza financeira, associados ao desempenho.

Como resultado, a teoria organizacional sugere que a remuneracdo ndo ¢ o Unico
aspecto que influencia a percep¢do de justica e, portanto, a valorizagdo dos colaboradores.

Aspectos como a equidade na distribui¢ao de recompensas (justica distributiva); a transparéncia
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nos processos decisorios (justica processual); e a qualidade e clareza na comunicag@o por parte
dos lideres (justica informacional) também sdo considerados elementos importantes para a
valorizacao e explicacao da motivagdo e desempenho dos funcionarios ao realizar suas tarefas.
Por fim, a teoria do estabelecimento de metas sustenta que a motivacao dos colaboradores esta
relacionada aos objetivos que eles acreditam ser capazes de alcancar e que, ao fazer isso, sdo
de alguma forma recompensados.

Assim, de acordo com Bergue (2019) o foco principal da politica de valorizagao nao
esta nas diversas agdes que podem ser tomadas, mas sim em reconhecer e acreditar
verdadeiramente que valorizar as pessoas através de diferentes formas de reconhecimento pode
aumentar significativamente o envolvimento - ou seja, o interesse € comprometimento das
pessoas com suas tarefas.

Uma das principais questdes nesse cendrio e procedimento ¢ a administracdo do
desempenho dos colaboradores. Discutir esse assunto requer uma reflexdo ndo sé sobre esse
ciclo de administragdo em si, a luz do conceito de habilidades, mas também as habilidades de
gestdo necessarias para alcangd-lo. A administragdo por habilidades, como ¢ conhecida,
concentra-se nas habilidades das pessoas, busca reconhecé-las, desenvolvé-las e utiliza-las em
prol do bem comum. Essas habilidades que as pessoas possuem, podem ser naturais ou
adquiridas ao longo de suas experiéncias pessoais, educacionais ou profissionais. Sao
habilidades com as quais as pessoas se identificam e tendem a utilizar com maior afinco (Bergue,
2019).

Portanto, a lentidao do sistema que coordena as atividades judiciais ¢ reconhecida por
muitos, de forma que ndo hé duvidas de que representa um obstaculo para o acesso a justica. A
analise feita sobre a demora do judiciario serve apenas para situar o problema e avaliar as
possiveis solucdes para a crise de gestdo que afeta o Poder Judicidrio no Brasil (Akutsu;
Guimaraes, 2015). Na esfera da administragao publica, muito tem sido feito para acompanhar
as mudangas no papel do Estado e nos objetivos dos governos.

Desde a gestdo patrimonialista, baseada no poder centralizado e na prestagdo de
servicos de acordo com interesses econdmicos, até a gestdo burocratica, pautada na forma e nas
normas, o governo sempre buscou definir seus principais objetivos € metas para garantir a
execucao de suas funcgdes de forma planejada. Essa perspectiva segue com o enfoque gerencial,
com a implementacdo de estratégias focadas em resultados na prestacao de servigos (Grangeia,
2013).

As contribui¢des de Pinheiro (2003), ao abordar diversos temas, como a lentidao da

justica e suas consequéncias para a economia, ressalta que, o Poder Judicidrio do Brasil enfrenta
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graves problemas. Mesmo com o aumento significativo dos gastos publicos com a Justica, ela
continua sendo lenta e distante da maioria da populagdo. Isso se deve em parte ao grande
numero de demandas por servigos judiciais, o que leva os juizes brasileiros a terem que julgar
milhares de processos a cada ano. Apesar de iniciativas bem-sucedidas, como os Juizados
Especiais, o Judiciario brasileiro ainda ndo chegou a situagao ideal.

O despertar de uma nagdo para seus direitos, sufocados por muitos anos de
autoritarismo, a promulgacao de uma Constitui¢ao que assegura esses direitos, a consolidagao
de perspectivas voltadas ao consumo e ao meio ambiente, entre outras, resultaram em um
aumento sem precedentes nas demandas apresentadas ao Poder Judiciario (Pinheiro, 2003).
Diante desse cendrio, os cidaddos passaram a cobrar do Judiciario a concessao dos direitos que
lhes foram negados durante os anos de repressiao. No entanto, apesar da autonomia
administrativa conferida ao Judiciario pela Constituicao de 1988, ele ndo estava preparado para
lidar com o grande volume de processos resultante da ideia de acesso amplo a justica (Akutsu;
Guimaraes, 2015).

Assim, a eficiéncia da administragcdo judicial pode ser avaliada pela eficacia das
sentencas judiciais, pela facilidade de acesso a Justica e pela imparcialidade, bem como pela
transparéncia e rapidez na prestagcdo dos servigos judiciais (Grangeia, 2013). Nesse sentido,
percebe-se uma abordagem com diferentes aspectos. Conforme mencionam, € compreendem
portanto, que a no¢do de governancga ¢ diversificada e variada, englobando diferentes aspectos
e em conformidade com os métodos de administragdo e supervisao de entidades, sejam elas
publicas ou privadas.

No contexto do Poder Judiciario, para se definir o conceito de governanga judicial,
adota-se a seguinte defini¢do: conjunto de diretrizes, procedimentos, tradi¢cdes, posturas,
iniciativas, comportamentos e escolhas necessarias para a operagdo da Justica. Esse conceito
pressupoe que a governanca judicial € baseada em institui¢des, ou seja, em principios, em regras,
em normas de conduta socialmente aceites e validadas, e se manifesta por meio de praticas,
agdes e comportamentos dos diversos intervenientes do Poder Judiciario. E um conceito
complexo devido ao grande numero de pessoas e entidades que estdo envolvidas de alguma
forma com o Sistema de Justica, tais como como os 6rgaos do Poder Judiciario, do Ministério
Publico, da Defensoria Publica e da OAB, das esferas federal, estadual ou distrital (CNJ, 2020).

Nesse sentido, 0 modelo proposto considera aspectos relacionados a responsabilidade,
acessibilidade, independéncia, recursos e estrutura, praticas de governanga, ambiente
institucional e desempenho. Com base nas categorias listadas por Akutsu e Guimaraes (2015),

o estudo analisou o nivel de governanca nas instituicdes pesquisadas e mostrou que a
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administracdo judicial foi examinada na Justi¢a Federal, Tribunal Regional Eleitoral e Tribunal
Regional do Trabalho do Rio Grande do Norte. Questionarios foram distribuidos aos servidores
dessas institui¢des, permitindo a atribui¢cdo de pontuacgdes aos itens que compdem a governanca
judicial. Nesta pesquisa, os entrevistados foram servidores desses tribunais, de nivel superior,
atuando tanto na area administrativa quanto nos gabinetes e secretarias. Posteriormente, em
2018, uma entrevista foi realizada com o juiz federal que ocupava o cargo de diretor do foro da
Justica Federal do Rio Grande do Norte (JFRN), institui¢do mais bem avaliada no estudo. O
objetivo foi identificar os aspectos que destacam a JFRN e que podem ter contribuido para o
seu desempenho superior. Os desafios apontados pelos servidores foram compartilhados com o
diretor do foro, proporcionando insights sobre como ele percebe os resultados da pesquisa. Ao
final, foi possivel avaliar o nivel de governancga judicial e destacar os desafios enfrentados na
entrega da justica em cada institui¢do. Além disso, foi evidente o papel crucial das diretrizes
estabelecidas pelo CNJ para promover avangos na governanca do Judiciario.

Para ingressar na carreira, magistrados e servidores do Judiciario sdo selecionados por
meio de concurso publico, que se limita a um teste de memorizagdo, sem proporcionar uma
avaliacdo adequada sobre quem estaria mais bem qualificado para o trabalho administrativo
(Pinheiro, 2003). Assim, ¢ a esses profissionais que sdo atribuidas as fungdes de gerenciamento
e apoio a prestacdo jurisdicional. Magistrados e servidores, selecionados de forma inadequada,
sdo obrigados a cumprir suas tarefas em um ambiente de trabalho desconhecido, junto a colegas
desmotivados em muitos casos e que utilizam métodos ultrapassados para realizar suas
atividades diarias (Grangeia, 2013).

Apesar das habilidades individuais dos magistrados e servidores, estes ndo estavam
preparados para administrar os cartdrios como se fossem linhas de produgado. Por outro lado, os
servidores se viram no meio de um conflito entre as partes e seus advogados, que clamavam
por decisdes rapidas e os magistrados que exigiam cada vez mais de sua equipe de apoio, sem,
no entanto, obter os resultados desejados pelos envolvidos (Pinheiro, 2003; Grangeia, 2013).

E indiscutivel que a demora do sistema judicial pode decorrer dos elementos ja
mencionados e identificados pelos especialistas aqui citados, no entanto, € igualmente claro que
o Poder Judiciario vem enfrentando problemas de ordem gerencial. Em anélise de uma pesquisa
realizada com juizes, Armando Castelar Pinheiro (2003), economista do
Instituto de Pesquisa Economica Aplicada (Ipea), professor da UFRJ e membro do
Infraestrutura de Dados Espaciais (Idesp), constata no artigo “Judicidrio, reforma e economia:
A visao dos juizes”, que embora relevantes, as questdes relacionadas a ineficiéncia

administrativa ndo tém recebido a devida atencdo e ainda ndo foram devidamente solucionadas.
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E, a partir dos resultados o estudioso mostrou que, a ineficiéncia na gestdo administrativa nao
¢ o principal motivo para a lentiddao do sistema judicial. Essa observagdo também se aplica as
trés razoes apresentadas, onde se destaca a falta de uma gestdo ativa dos casos e um mau
controle do fluxo de processos fisicos. Entre as trés, a auséncia de uma administracao ativa de
casos ¢ considerada o problema mais relevante, porém ainda em segundo plano quando
comparada a falta de recursos ou as imperfei¢des na legislagdo processual.

A relativa importancia desse problema ¢ destacada nos 59,1% dos juizes pesquisados
por Pinheiro (2003), que apontaram que os juizes estarem sobrecarregados com tarefas que
podem ser delegadas como um obsticulo muito ou extremamente significativo para o
funcionamento adequado do Judicidrio - ou seja, uma parcela significativa, porém menor do
que a dos magistrados que possuem a mesma opinido em relacao a outros problemas.

De acordo com os autores citados, a falta de capacitacao de juizes e servidores para lidar
com o excesso de trabalho, a ineficiéncia dos tribunais na distribui¢do ¢ no uso de recursos
materiais e a auséncia de uma cultura de gestdo administrativa para enfrentar os desafios
contemporaneos levam a morosidade no Poder Judiciério, prejudicando sua contribui¢do para
a realizacdo dos objetivos do Estado Brasileiro, como estabelecido na Constituigao.

Diante do cenério de dificuldades de gestdo, o CNJ, implementado pela Emenda
Constitucional n°® 45, de 31 de dezembro de 2004, foi criado para, dentre outros objetivos,
promover a eficiéncia e o aperfeigoamento do trabalho desempenhado pelo sistema judiciario
brasileiro. Nesse sentido, observa-se que o CNJ surgiu para proceder uma analise geral Poder
Judiciério, sob todos os aspectos, com a finalidade de tragar agdes necessarias a otimizagao do
servigo prestado, promovendo melhoria a sociedade (Martinez, 2014).

Em decorréncia do trabalho exercido pelo CNJ, a gestdo dos servigos judiciarios no
Brasil tem enfatizado prioritariamente a eficiéncia interna dos tribunais, pois o Orgdo de
Controle que estabeleceu uma série de metas a serem cumpridas pelos tribunais, com o intuito
de reverter morosidade e congestionamento nas unidades judiciais (Gomes; Moura, 2018).
Neste cendrio, ndo apenas os Magistrados, mas os servidores t€ém um papel decisivo na
eficiéncia dos servigos judicidrios. Assim, motiva-los ¢ essencial. E esta tarefa, que
evidentemente ndo a facil, pode—e deve— ser sempre estimulada (Freitas, 2018). Além disso,
considerando a ligacdo entre todos os principios, o descumprimento dos demais tem dificultado
a realizacdo da eficiéncia e, por conseguinte, atrasado a disponibiliza¢do de servigos publicos
que atendam de forma eficaz os cidadaos.

De maneira geral, o principio da eficiéncia ¢ um importante conceito, resultado dos

esforgos para tornar a administragdo publica um processo caracterizado pela exceléncia, com a
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melhoria continua de suas atividades, visando atender as necessidades de uma sociedade mais
exigente e dindmica. Houve avancos significativos que merecem ser reconhecidos por
representarem uma melhora na qualidade dos servigos prestados. Contudo, ¢ necessario manter
a cautela, pois ainda ha obstaculos a serem superados. Assim, ¢ fundamental refor¢ar o que esta
dando certo e corrigir os erros, sempre com uma abordagem focada na gestdo de pessoas,

recursos ¢ instituigoes.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Nos ultimos 30 anos, houve uma reformulagdo no sistema judicidrio do Brasil. As
antigas cortes superaram a passividade da época autoritaria devido a chegada de novos juizes e
de uma Constitui¢ao reformada, que alterou suas bases institucionais. Com maior autonomia e
recursos, legitimidade refor¢ada e a promessa democratica de igualdade perante a justiga, houve
um aumento significativo na demanda por servicos judiciais. Além disso, novas regras e
privilégios contribuiram para inserir os tribunais no centro das discussoes politicas.

O debate acerca da produtividade e do desempenho dos tribunais tem sido o cerne da
maioria das discussdes sobre a modernizacdo do sistema judicial brasileiro. Apesar de
fundamental, ndo ¢ o Unico ponto relevante a ser considerado em relagdo as suas falhas.

Na perspectiva da agenda futura de pesquisa, ¢ fundamental complementar a visdo
sobre a gestao publica com investigagdes mais aprofundadas, principalmente em relagdao ao
Poder Judiciario, seja por meio de estudos de casos, seja por analises comparativas de politicas
ou setores governamentais, que abordem as caracteristicas dos arranjos institucionais das
politicas publicas. Ademais, ¢ de grande importancia analisar as barreiras, os facilitadores, bem
como os resultados e impactos das experiéncias de a¢des e programas que promoveram
inovagdes na maneira de estruturar € compartilhar as responsabilidades entre o setor publico,

privado e sociedade civil.
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ARTIGO 3 — A POLITICA DE VALORIZACAO DOS SERVIDORES
COMO ESTRATEGIA PARA OTIMIZACAO DOS RESULTADOS NA
PRESTACAO JURISDICIONAL: UM ESTUDO DE CASO NO TJGO

The policy for valuing civil servants as a strategy for optimizing results in
the jurisdictional provision: A case study at TJGO

RESUMO

O presente artigo visa apresentar como vem ocorrendo a politica de valoriza¢do dos servidores
no TJGO. Trata-se de uma pesquisa descritiva com abordagem quantitativa. Os resultados
apresentados identificaram os pesquisados, em sua maioria, se encontram satisfeitos com a
politica de valorizagdo deste 6rgdo. Isso reflete diretamente nos dados que mostram que o Poder
Judicidrio Goiano se encontra em evidéncia na queda da taxa de congestionamento. O exame
da progressao dos investimentos e dos resultados judiciais do TIGO entre 2020 ¢ 2023 revelou
avancos notaveis na eficiéncia das operagdes, mesmo diante dos obstaculos enfrentados durante
esse intervalo. O crescimento significativo na quantidade de servidores e juizes foi respaldado
por uma administragdo mais eficiente dos recursos humanos e das despesas relacionadas a
beneficios, levando a uma diminui¢ao consideravel nos custos por servidor e por beneficio,
especialmente entre os anos de 2020 e 2022. Entre 2020 e 2023, a quantidade de cargos de
servidores e de magistrados aumentaram. Apesar do crescimento no nimero de servidores, os
gastos com pessoal cairam, resultando em uma diminui¢ao total superior a 20%. Entretanto, em
2023, os gastos com recursos humanos aumentaram indicando a necessidade de realizar novos
ajustes or¢gamentarios para adequar-se a0 aumento do nimero de servidores e juizes. Os gastos
com beneficios apresentaram uma notavel diminuicdo ao longo dos trés primeiros anos,
resultando em uma redugdo total de 51%. Entretanto, em 2023, essa trajetoria mudou, com as
despesas relacionadas a beneficios subindo 57%. Apesar de ser um acréscimo significativo,
esse valor ainda ficou abaixo dos gastos de 2020, evidenciando uma administragado eficaz desses
recursos.

Palavras-chave: Politica de Valorizacdo. Servidor Publico. Prestacdo Jurisdicional.

ABSTRACT

This article aims to present how the TJGO's employee appreciation policy has been taking place.
This is a descriptive study with a quantitative approach. The results presented identified that
most respondents are satisfied with the agency's appreciation policy. This is directly reflected
in the data that show that the Goids Judiciary is in evidence in the reduction of the congestion
rate. The examination of the progression of investments and judicial results of the TIGO
between 2020 and 2023 revealed notable advances in the efficiency of operations, even in the
face of the obstacles faced during this period. The significant growth in the number of
employees and judges was supported by more efficient management of human resources and
expenses related to benefits, leading to a considerable decrease in costs per employee and per
benefit, especially between 2020 and 2022. Between 2020 and 2023, the number of employee
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and magistrate positions increased. Despite the increase in the number of civil servants,
personnel expenses fell, resulting in a total decrease of more than 20%. However, in 2023,
human resources expenses increased, inicating the need for further budgetary adjustments to
adapt to the increase in the number of civil servants and judges. Expenses with benefits showed
a notable decrease over the first three years, resulting in a total reduction of 51%. However, in
2023, this trajectory changed, with expenses related to benefits increasing by 57%. Despite
being a significant increase, this amount was still below the 2020 expenses, demonstrating
effective management of these resources.

Keywords: Valuation Policy. Public Servant. Jurisdictional Provision.

1 INTRODUCAO

As organizagdes publicas t€ém como uma de suas principais responsabilidades fornecer
bens e servigos publicos para a comunidade, para isso, ¢ crucial que haja uma administra¢do
publica eficiente e profissional por parte de todos os que trabalham em nome do Estado. A
reputagao do servigo publico perante os seus usudrios nao ¢ das mais favoraveis (Muntz;
Dormann, 2020).

De acordo com Pereira (1997), o Estado tem falhado em suas responsabilidades de
prover e gerenciar os servicos publicos essenciais e basicos para os cidaddaos, com qualidade.
Bresser Pereira e Spink (2005) argumentam que, com a nova Administracao Publica no Brasil,
o Estado deve adotar praticas gerenciais modernas, mantendo seu carater publico, a fim de
desenvolver e implementar politicas publicas estratégicas em diversas areas. Para melhorar o
servico publico, ¢ fundamental conscientizar-se da realidade brasileira e da urgéncia de
mudangas por parte de todos os servidores publicos.

Conforme Guimaraes (2000), o principal desafio da administragdo publica atual ¢ a
transformagdo das estruturas burocraticas e hierarquizadas em organizagdes flexiveis e
empreendedoras. A qualidade dos servigos prestados estd diretamente ligada a capacitagdo e
desenvolvimento dos servidores publicos, responsaveis por fornecer esses servigos. A relacdo
entre cidadaos e servidores publicos ¢ o indicativo da qualidade da gestdo publica. Portanto,
colaboradores motivados, capacitados, reconhecidos e bem remunerados conseguem oferecer
um servi¢o de exceléncia a comunidade de forma constante (Muntz; Dormann, 2020).

Segundo Pires et al., (2005), a falta de uma politica de reconhecimento e remuneracao
com base nas competéncias adquiridas e demonstradas pode ser um dos fundamentos da
desmotivacdo de muitos no servigo publico. Guimaraes (2000) defende que, as organizagdes

publicas precisam passar por um processo de racionalizagdo organizacional, no qual o modelo
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de gestdo hierarquico deve ser substituido por um modelo flexivel, no qual a abordagem de
competéncias ¢ essencial. Diante da necessidade de maior agilidade e flexibilidade, busca-se
constantemente novos modelos de gestdo de pessoas que promovam a aprendizagem continua
em todos os niveis da organizagao.

Nesse contexto, estdo sendo implementadas varias medidas governamentais com o
objetivo de aprimorar o desempenho dos funcionarios das entidades publicas, um exemplo sdao
os cursos disponibilizados pela Escola Nacional de Administragdao Publica (ENAP), nos quais,
a partir do levantamento das demandas comuns das entidades publicas, busca-se aperfeigoar a
administragdo publica por meio de programas de capacitagcdo constante.

Um outro caso relevante ¢ o Decreto n® 5.707/2006, que estabelece a Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoal, aplicada pelos diversos orgaos e entidades que compdem a
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional. Seu principal objetivo €
melhorar a eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos oferecidos aos cidadaos, bem
como promover o continuo desenvolvimento dos servidores publicos. Além disso, o decreto
define a gestdo por competéncias, que ¢ uma abordagem amplamente utilizada para maximizar
o desempenho organizacional, capacitando e qualificando os profissionais (Brasil, 2006).

No ambito do Judiciario, a Resolugdo do Conselho Nacional de Justica (CNJ) n° 240,
de 9 de setembro de 2016, dispde sobre a politica nacional de gestdo pessoas. A referida norma
prevé o uso da gestdo por competéncias — conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios ao exercicio de cada funcdo — para avaliar o trabalho de servidores. Em
alinhamento com a Estratégia Nacional do Poder Judiciario, o TIGO, por meio de sua Escola
Judicial (EJUG), vem proporcionando capacitagdes, Pos-graduagdo Lato e Stricto Sensu, que
visam o aperfeicoamento de Magistrados e servidores das unidades judiciais e administrativas,
com a finalidade de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais,
decorrentes do desenvolvimento de habilidades individuais (CNJ, 2019).

Segundo Amaral (2006), a implementacao da gestao por competéncias no setor publico
visa modernizar a administrag¢do publica, promovendo inovag¢do e aprimorando a capacidade de
atender de forma mais eficiente e eficaz, incentivando o desenvolvimento do potencial dos
colaboradores. No entanto, a implantagdo de modelos de gestdo por competéncias encontra
obstaculos devido a rigidez e complexidade das regras que orientam a administragdo publica
brasileira, que oferece pouco espago para experimentacao.

Conforme Saravia (2006), ainda persiste em certos setores da gestao publica, com base
nos principios estabelecidos por Weber, cargos associados a ocupagoes e profissdes com limites

bem definidos. Outro aspecto relevante da administragdo publica brasileira, destacado por Pires
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et al., (2005), ¢ a forma como a sele¢ao dos cargos de confianga ¢ conduzida. Esta pratica, que
visa reconhecer o desempenho dos servidores, muitas vezes ¢ mais influenciada por questdes
politicas do que pelas habilidades demonstradas pelos possiveis candidatos. Essas e outras
caracteristicas da estrutura da Administracao Publica dificultam uma gestao flexivel e focada
em resultados. Diante desse cenario, surge a seguinte indagacdo: a valorizacao do servidor
influencia na prestagdo jurisdicional do Poder Judicidrio? Responder a essa questdo ¢ o
proposito final do presente estudo.

A pesquisa € relevante pois, o atendimento prestado pelo setor publico no Brasil ndo
tem correspondido as necessidades dos usuarios e da populagdo em geral de maneira adequada.
Grande parte dessa insatisfacdo ¢ causada pela ineficiéncia e falta de eficacia na gestdo. Por
conseguinte, ¢ vital adotar e implementar um modelo de gerenciamento que incentive e oriente
os servidores a aumentar sua eficiéncia e realizar suas tarefas de maneira otimizada.

De acordo com Carbone (2000), os governos brasileiros nunca se preocuparam em
manter bons indices de gestdo, valorizando o servidor publico por sua habilidade em conciliar
interesses, resolver conflitos e fingir o que ndo ¢. No Brasil, a regra ¢ ajeitar as coisas;
empreender ¢ a exce¢do. Diante dessa realidade nacional, torna-se imperativa uma
reformulacdo na gestdo publica, que j& estd em curso em varias institui¢des, como no Tribunal
de Justi¢a Goiano.

A importancia deste estudo esté relacionada aos beneficios que a administragdo focada
em habilidades no setor publico pode proporcionar ao servidor publico, seu progresso e
aprendizado, sua independéncia e consequente valorizagdo como profissional, para o ambiente
de trabalho e também para o servigo publico em si, pela implementacdo de um modelo de
administracdo organizacional mais atualizado e eficiente e a consequente melhoria na prestagao
jurisdicional a populagao. Abordando outro aspecto, para os pesquisadores, este trabalho
oferece informagdes que ajudam a compreender o papel da administracdo baseada em
competéncias na dinamica organizacional do TJGO, assunto ainda pouco explorado no ambito
da gestdo.

ApOs estabelecermos as definig¢des iniciais, torna-se essencial promover uma reflexao
sobre a importancia da valorizagdo do servidor publico. Embora complicado em um contexto
cadtico, esse exercicio possui uma relevancia simbdlica, ao indicar o entendimento atual da
literatura e ao ponderar sobre possiveis cendrios futuros.

Dessa forma, o reconhecimento do funcionario publico inicialmente pode ser
interpretado como um meio para a inspiracdo, ¢ uma das taticas iniciais para a motivagao

interna. Herzberg (1974) foi um dos primeiros a perceber que o reconhecimento aprimora a
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motivagdo e a felicidade. Portanto, o reconhecimento indica apreco pela individualidade de
alguém, conquistas e qualidades. Envolve elogiar alguém, demonstrar interesse por suas
preocupagdes € por essa pessoa como um todo e se refere a reconhecer as qualidades e os
comportamentos de alguém (Semmer et al., 2007). Isso eleva sua autoestima, atende sua
necessidade de pertencimento e, portanto, pode ser considerado um recurso valioso no ambiente
de trabalho. O reconhecimento também estd ligado a avaliagcdo feita pelos outros e esta

intimamente relacionado a autoconfianca.

(...) quando individuos se sentem valorizados e tém suas contribui¢des reconhecidas
no ambiente de trabalho, seguem-se bons resultados, o que inclui um aumento no
engajamento do funcionario, menor rotatividade de funcionarios, maior indice de
satisfacdo dos clientes e a organizagao cresce em proposito (White, 2016, p. 20).

Entretanto, de maneira um tanto distinta, o conceito de valoriza¢ao pode ser percebido
como um eclemento moderador entre as diversas relagdes mencionadas anteriormente, € nao
necessariamente como uma consequéncia direta — aumentar a valorizacdo ndo implica
necessariamente em aumento da motivacao. De acordo com Muntz e Dormann (2020), a ligacao
entre valorizagdo e motivagdo ¢, na realidade, de moderacdo. A valorizagdo ndo exerce um
efeito direto e incrementa os aspectos relacionados as condi¢des de trabalho, como a motivagao,
mas influencia todos eles. Assim, ela seria uma condi¢do de fronteira que modera os efeitos da
motivagdo intrinseca para o trabalho, tanto em uma direcdo quanto na dire¢do causal reversa
(Muntz; Dormann, 2020), especialmente, quando associada a atividades inadequadas, por
exemplo.

Nesse sentido, a conceituacao apresentada por Schuster (2020) pode ser ampliada para
um debate que abrange ndo apenas os processos internos utilizados pelos gestores e pelas
organizagdes para reconhecer os funcionarios publicos, visando assim, estabelecer um ambiente
propicio para fomentar a motivagdo e comprometimento, mas também sobre como analisar o
reconhecimento do servidor publico por parte do governo ¢ da comunidade. No entanto,
modificar a percepcao da populacdo em relagdo aos funcionérios publicos pode se mostrar um
desafio complexo, demorado e progressivo, visto que, conforme mencionado por Schuster, as
administracdes nao sdo especialmente eficientes em aproveitar os recursos disponiveis para
garantir que os servidores publicos sejam reconhecidos nessas esferas inferiores - pelos lideres
ou suas instituicdes (Muntz; Dormann, 2020).

Neste cenario, ¢ pouco provavel que a populacdo em geral reconheca a importancia
dos funcionarios publicos, a menos que haja melhorias no ambiente de trabalho dos 6rgaos

governamentais. Ao planejar a¢des para valorizar os servidores publicos, ¢ fundamental
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entender que ha diversas abordagens ou recursos disponiveis, dependendo da hierarquia
envolvida, e que todas essas metas estdo interligadas de alguma maneira.
Assim, o presente artigo visa apresentar como vem ocorrendo a politica de valorizagao

dos servidores no TJGO.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A pesquisa analisa, a partir de um embasamento teorico, ideias sobre modelos de gestao
que se fundamentam em competéncias e seus principais aspectos, além de explorar os aspectos
especificos da gestdo publica e da administragdo de recursos humanos no setor publico do Brasil.
Sao abordados temas como: o contexto historico da administracdo publica, as reformas na
administragao publica, capacidades e a administragdo de recursos humanos, a abordagem da

gestao baseada em jurisdi¢cdes na administra¢do publica.

2.1 ADMINISTRACAO PUBLICA BRASILEIRA: CONTEXTO HISTORICO

De acordo com Matias-Pereira (2008), ¢ visivel a insatisfagdo da sociedade no cenario
contemporaneo, o que enfraquece a autoridade moral necessaria para governar um pais. A
percepgao de que o Estado ¢ uma estrutura pesada e custosa ¢ refor¢ada, distanciando-se do
papel teorico e legal que lhe foi atribuido. Durante os anos de existéncia do pais, a populacao
brasileira passou a perder a confianga na habilidade e desejo do Estado de oferecer servigos de
exceléncia para atender as demandas sociais dos seus habitantes. Este déficit € visto como sendo,
em grande parte, causado pela maneira como o Estado ¢ gerido. A populagdo estd se
acostumando cada vez mais com os servicos de alta qualidade oferecidos pelo setor privado,
nao aceitando mais respostas inflexiveis e burocraticas dos servigos publicos.

Com o crescimento dos niveis de cidadania e educagdo, espera-se que o setor publico
melhore a qualidade de seus servigos e aumente a produtividade. Enquanto o setor privado
busca o lucro, a administragdo publica visa cumprir sua funcdo social com eficiéncia e
qualidade, conforme destacado por Matias-Pereira (2008). Assim, ao se basear em praticas de
gestdo privada, a administracdo publica ndo deve perder de vista sua responsabilidade social.

Para Meirelles (1994) a administragdo Publica pode ser definida, num aspecto formal,
como um complexo de 6rgaos criados para a execucao de objetivos do Governo. Em aspecto
material, como um grupo de fun¢des imprescindivel aos servigos publicos em geral. Por fim,

em sentido operacional, ¢ o desempenho perene e ordenado, legal e técnico, dos servigos
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proprios do Estado ou por ele assumidos em prol da sociedade.

Acredita-se que, ao pagarem seus impostos, os cidadaos brasileiros devem receber um
atendimento adequado para suas demandas sociais, com os servigos prestados pelo Estado
sendo eficientes (Saravia, 2004). No entanto, a Administragdo Publica possui suas proprias
caracteristicas e suas responsabilidades s3o mais amplas e complexas do que as de uma empresa
privada. Além dos recursos financeiros, ¢ crucial realizar um planejamento e implementar
politicas que contem com ferramentas especificas para a administragdo publica. Também ¢
importante lembrar que, ao contrario do setor privado, as peculiaridades do setor publico tornam
dificil a medigdo da eficacia e a avaliacdo do desempenho. Na gestdo publica, ndo € possivel
avaliar a equidade e justica apenas através de métodos gerenciais tradicionais (Abrucio, 1998).

Segundo Pinto (2008), o Estado ¢ instituido a partir de sua Constitui¢do, sendo
essencialmente uma instituicao. A estrutura politica do Estado ¢ dividida em trés poderes:
judiciario, legislativo e executivo. Por outro lado, a administragdo publica € o brago executivo
que atende toda a estrutura do Estado e ¢ organizada em niveis institucional e operativo. O nivel
institucional representa uma extensao da estrutura politica, estabelecendo seu alcance e fungdes
dentro da normativa do Estado. J& o nivel operativo se refere a gestao publica e sua estrutura
administrativa.

Conforme a pesquisa de Slomski, Mello, Tavares Filho e Macédo (2008), a gestdo
publica estd mais relacionada a administracdo do que a politica, com énfase na otimizacao e no
alcance de resultados, separando a burocracia estatal das entidades e promovendo uma mudanca
cultural nas instituicdes governamentais.

A gestdo publica nos diferentes niveis de governo no Brasil se apresenta de maneira
distinta, seja a nivel federal, estadual ou municipal. Cada um desses niveis possui suas proprias
complexidades e praticas de gerenciamento, com a administragdo publica do pais sendo
dividida entre direta, com servigos prestados pelos proprios 6rgaos, e indireta, com entidades
criadas para atuar em nome do governo (Junquilho, 2004). Dessa forma, ¢ crucial uma gestao
que leve em consideracdo as particularidades de cada setor, visando alcancar metas
organizacionais sem negligenciar os possiveis obstaculos que podem surgir.

Conforme Motta (2007), a gestao publica no Brasil evoluiu ao longo do tempo como
um importante mecanismo para a preservacao do poder estabelecido, através da manutengdo de
caracteristicas paternalistas e patrimonialistas, e da informalidade frequentemente presente em
suas estratégias de administragao. Para manter acordos de poder e atender a grupos preferenciais,
o modo organizacional e de gestao observava mais sistemas de loteamento politico que critérios

técnicos racionais e democraticos para a prestacdo de servigos e que, em grande parte, a
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expansdo do Estado se fez sem modificar as relagcdes com a sociedade, desta forma, o Estado
brasileiro, como organizagdo, consiste ainda numa megaestrutura que paira sobre a sociedade.

Aqueles que atuam dentro da maquina estatal muitas vezes se sentem desmotivados ou
desanimados diante dos obstaculos que dificultam a execugdo eficiente de suas
responsabilidades, diante do desrespeito e falta de empatia que frequentemente presenciam, da

falta de engajamento da estrutura e da falta de reconhecimento por seu empenho pessoal.

2.2 REFORMAS DA ADMINISTRACAO BRASILEIRA

A necessidade de inovar na esfera publica esta ligada a busca por solugdes para
resolver problemas antigos e novos, atendendo de maneira eficaz as demandas complexas e
diversas da sociedade (Ferrarezi, 2007). Bresser Pereira (1997) argumenta que a diferenga entre
as expectativas dos cidaddos em relag¢do ao Estado e o que tem sido oferecido decorre das crises
na administracdo, especialmente a crise administrativa. A insatisfacao da populacdo com os
servicos publicos estéd relacionada a falta de conhecimento e resisténcia a adogao de ferramentas
necessarias para promover mudancas significativas que melhorem o atendimento aos cidadaos.
Diante disso, a administragdo publica tem buscado resolver seus problemas colocando o
cidadao como foco de suas politicas (Matias-Pereira, 2008). As reformas administrativas
publicas sdo ligadas a estratégias que visam modernizar o Estado de forma tecnocratica e
tecnologica (Pinto, 2008). A promogao da cidadania deve impulsionar a nova administragao
publica, estabelecendo mecanismos de gestao estratégica para as politicas publicas. Portanto, é
essencial que o Estado promova a articulagdo entre os diferentes atores publicos, privados e da
sociedade civil, atendendo as demandas da cidadania e das relagdes internacionais, para que a
existéncia do Estado seja considerada essencial pela populagdo (Saravia, 2004).

Contudo, Pinto (2008) destaca que, apesar das melhorias na gestdo publica exigirem
acOes baseadas em tecnologias modernas, tanto no nivel de processos quanto de gestdo
organizacional, essas mudancas ndo devem ser confundidas com alteragdes na distribuigao de
poder, o que requer mudangas em normas e incentivos no ambito institucional.

De acordo com Matias-Pereira (2008), o debate em torno da reforma do Estado abre
caminho para questionamentos e proposicdes de novas abordagens. Ele enfatiza a importancia
da conscientiza¢ao da sociedade sobre a necessidade de modernizar e fortalecer a administragao
publica brasileira, em areas como o desenvolvimento humano, infraestrutura e tecnologia. Para
essa transformacdo, o autor ressalta a importancia de contar com equipes de trabalho

comprometidas com as responsabilidades do Estado, que promovam a participacdo dos
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cidaddos na elaboragdo de politicas publicas e adotem uma postura flexivel, empreendedora e
criativa.

No entanto, a proposta de reforma traz consigo dois desafios para os governos que
buscam alteracdes na administragdo. O primeiro ¢ a urgéncia em reorganizar oS governos
visando melhor funcionamento, o que pode resultar em estratégias de curto prazo prejudiciais
a longo prazo. O segundo desafio estd em decidir as melhores a¢des para resolver os problemas
do setor publico, sendo fundamental compreender profundamente essas questoes (Kettl, 1998).
Ao longo da trajetoria do pais, foram implementadas diversas iniciativas pelos governos com o
objetivo de modernizar o Estado. Abaixo, sio mencionados periodos de mudangas politicas e

reformas administrativas no Brasil.

2.3 NOVA ADMINISTRACAO PUBLICA BRASILEIRA

As mudangas globais estdo sendo impulsionadas por duas grandes forcas
transformadoras: a ascensdo dos mecanismos de mercado na economia ¢ a consolidagdao da
democracia na politica. Assim, as comunidades estdo sendo moldadas pelos principios do
mercado e da democracia (Matias-Pereira, 2008). Isso tem levado a alteracdes nas relagdes entre
governo, setor privado e sociedade civil, o que requer uma reflexdo sobre mudancas
significativas na direcdo e praticas da administragdo publica. Desde os anos 90, a administragao
publica brasileira tem sido fortemente influenciada pelo movimento de Nova Gestao Publica
(NPM).

Peci, Pieranti e Rodrigues (2008, p. 40) apontam que o enfoque central do NPM esta
direcionado a “adaptacdo e a transferéncia dos conhecimentos gerenciais desenvolvidos no
setor privado para o publico. Pressupunha-se com tal mudanga a reducdo do tamanho da
maquina administrativa, o aumento de sua eficiéncia e a criacdo de mecanismos voltados a
responsabilizacdo dos atores politicos”.

Segundo Peci, Pieranti e Rodrigues (2008), este modelo de gestdo ndo leva em
consideragdo a sensibilidade contextual e ideologica. Ele introduz na administracao publica
conceitos como concessao, regulagdo e parcerias publico-privadas, criando um Estado com base
em relacdes contratuais com o setor privado e focado na definicdo dos objetivos de politicas
publicas, sem levar em conta o contexto politico, social e cultural do ambiente em que esté
sendo implementado. Ja Saravia (2004), sugere que, no Brasil, um dos principais objetivos das
politicas publicas € promover o desenvolvimento e reduzir os desequilibrios sociais e territoriais.

Para alcancar isso, o autor ressalta a importancia da implementacdo de politicas que melhorem
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a infraestrutura fisica e social, promovam a geracdo de empregos, garantam servigos publicos
essenciais e melhorem a qualidade de vida da populagdo. Em suas palavras, o Estado ndo deve
ser visto como uma entidade neutra e distante, mas sim como um ator participante na dinamica
social em prol dos objetivos estabelecidos. Para isso, ele deve se equipar com os elementos
necessarios para agir de forma inovadora (Saravia, 2004).

Neste sentido, a Nova Administracdo Publica pode ser vista como uma abordagem
tedrica para a reestruturacao e a implementagao de novos métodos e procedimentos na gestao
publica, conferindo a gestdo publica brasileira um carater orientado para resultados (Matias-
Pereira, 2008). A estratégia da Administragdo Publica Gerencial no Brasil tem como foco: (a)
a clara definicdo dos objetivos a serem atingidos pelos gestores publicos em suas unidades, (b)
o fornecimento de autonomia para que o gestor publico gerencie os recursos humanos, materiais
e financeiros disponiveis para alcangar seus objetivos e (c) o controle posterior dos resultados
(Brasil, 1995).

Abrucio (1998) destaca que o modelo gerencial puro, ao priorizar a eficiéncia,
desconsidera outros elementos fundamentais para a atuagao dos gestores, como a flexibilidade
para tomar decisdes e inovar. Os critérios de avaliacdo da eficiéncia podem se tornar tao
inflexiveis quanto as regras e procedimentos do modelo burocratico weberiano, o que pode
resultar em ineficacia e falta de capacidade de adaptagao.

Bresser Pereira (1997) enfatiza a importancia de uma reforma administrativa que
permita a gestao publica se alinhar com o capitalismo contemporaneo, de modo que os governos
possam corrigir as deficiéncias do mercado sem cometer erros maiores. No entanto, as politicas
publicas desempenham um papel crucial no capitalismo atual e seria invidvel substitui-las pela
coordenacao de mercado, como proposto pelo pensamento neoliberal.

E perceptivel que a gestdo ptblica no Brasil passa por transformagdes significativas
ao longo de sua trajetéria e que, para se adequar as mudangas constantes no ambiente
organizacional e atender efetivamente a sociedade, o Estado deve investir continuamente em
alteragdes estruturais. Uma administragdo de recursos humanos eficaz ¢ essencial para
promover essas transformagdes, que possuem um forte impacto politico e cultural. Os gestores
publicos precisam ser capazes de analisar e resolver desafios, adaptando-se as novas tecnologias

e aprimorando os processos produtivos para alcangar os resultados desejados no setor publico.

2.4 GESTAO BASEADA EM COMPETENCIAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA
BRASILEIRA
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A administragdo baseada em habilidades vem se espalhando rapidamente em
instituicdes governamentais. Essas inovacdes refletem as transformagdes que estdo
direcionando a nova administragdo publica rumo a eficacia necessaria para a adequada
implementa¢dao das politicas publicas (Souza, 2004). De acordo com Amaral (2006), um
modelo de administragdo baseado em habilidades incentiva o processo de aprendizagem e
compartilhamento de informagdes; considera o conhecimento fundamental para promover a
inovagao e aprimorar a administragao publica; promove a integragao entre quem decide e quem
executa; visa o bem-estar no ambiente de trabalho (tanto fisico quanto emocional); destaca a
importancia da troca de informacgdes; e, por fim, estimula a participagdo ativa de gestores e
funcionarios no local de trabalho.

Barros (2004) defende que o principal beneficio de implementar um modelo de gestao
fundamentado em competéncias na administragao publica ¢ integra-lo a um sistema amplo de
gestdo organizacional. As atividades sdo voltadas para alcangar os objetivos da institui¢ao
através do aprimoramento das habilidades individuais e organizacionais, um processo que se
da por meio da educacgao.

A gestao baseada em competéncias, conforme ressaltado por Amaral (2006), ainda ndo
¢ amplamente difundida no setor publico. Essa abordagem consiste em uma forma de enxergar
o trabalho levando em consideracdo o saber-fazer, as vivéncias, o conhecimento e os
comportamentos em contextos especificos. Diferentemente do foco nas atribui¢des formais dos
cargos, o modelo de competéncias destaca a utilizacao pratica dessas competéncias no ambiente
profissional, possibilitando sua validacdo. Amaral enfatiza que, cada 6rgao publico precisa
identificar, avaliar e evoluir as competéncias necessarias, tanto para si proprio quanto para seus
colaboradores.

Portanto, ¢ fundamental que a instituicdo, ao adotar a gestdo baseada em competéncias,
identifique de forma especifica as competéncias essenciais para seu desenvolvimento, sem

utilizar modelos genéricos de outras organizagdes sem considerar sua propria cultura e estrutura.
3 METODO
3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A andlise dos dados neste estudo foi conduzida em duas etapas principais: uma

abordagem descritiva e uma analise confirmatodria. Inicialmente, aplicou-se a estatistica

descritiva para sumarizar e descrever os dados obtidos. Conforme Freund e Simon (2000), esta
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abordagem consiste na manipulacdo dos dados com o objetivo de resumi-los ou descrevé-los,
sem realizar inferéncias além do que os préprios dados apresentam. E importante ressaltar que
a estatistica descritiva apresenta limitagdes intrinsecas, principalmente devido ao fato de que os
dados geralmente sdo obtidos de amostras, o que pode potencialmente levar a generalizagdes
por parte do analista.

Para a analise confirmatéria, foram empregados métodos de regressdo e correlagao. A
analise de correlagdo, como destaca Field (2009), ¢ uma ferramenta valiosa que quantifica a
forca e a dire¢ao da relagdo linear entre as variaveis estudadas. Por sua vez, a analise de
regressao foi utilizada para modelar a relagdo entre uma variavel dependente e uma ou mais
variaveis independentes, permitindo estabelecer uma equagdo matematica que descreve a
relacdo entre as variaveis.

Estas técnicas estatisticas sdo amplamente utilizadas em diversas areas do
conhecimento, incluindo economia, administragdo, saude, engenharia e marketing, devido a sua
capacidade de prever resultados, identificar tendéncias e subsidiar decisdes estratégicas. A
combinagdo destas abordagens analiticas - descritiva e confirmatéria - proporciona uma
compreensdo dos dados, permitindo ndo apenas a descricdo do fendmeno estudado, mas

também a identifica¢do de relagdes causais e preditivas entre as variaveis analisadas.

3.2 LOCAL, SUJEITO DE PESQUISA E PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

A pesquisa foi realizada no ambito do Tribunal de Justica do Estado de Goids, pois foi
viavel a pesquisa devido ao autor fazer parte do quadro de servidores. Esse objeto de estudo se
justifica em razdo da escassez de estudos pertinentes ao tema, ou seja, ndo foram encontrados
muitos estudos sobre o desenvolvimento da politica de valorizacdo dos servidores do poder
judiciario goiano.

O foco da pesquisa de campo recaiu sobre os colaboradores do TIGO, do primeiro e
segundo graus de jurisdi¢do, englobando servidores de diferentes niveis hierdrquicos.
Colaboradores terceirizados e estagiarios ndo foram considerados neste estudo. A investigagao
se concentrou tanto na area administrativa quanto na area judicidria, ambas ligadas a
administracdo de recursos humanos do TJGO.

Segundo informacdes do site oficial, em 1° de maio de 1874, o TIGO teve sua
inauguracao, conhecido na época como Tribunal da Relacdo da Provincia de Goyaz. Sua
primeira localizagdo foi no Edificio n° 1, do Largo do Rosario, antiga capital goiana. O

desembargador José Ascengo da Costa Ferreira assumiu interinamente a presidéncia do tribunal.
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O Tribunal da Relacdo da Provincia de Goyaz foi o oitavo a ser estabelecido no Brasil,
seguindo as ordens do Decreto Imperial emitido por Dom Pedro II. Inicialmente, o tribunal era
composto por cinco desembargadores, todos originarios de diferentes Estados. O Tribunal da
Relacao realizou sua primeira sessdo ordinaria quatro dias apos ser instalado, e o primeiro caso
julgado, durante a sessdo de 19 de maio, tratou do Habeas Corpus numero 1, da Vila de Santa
Cruz.

Apo6s a mudanga da antiga sede para Goiania, em 16 de margo de 1937, o TIGO passou
a funcionar em um edificio préximo ao Palacio das Esmeraldas, localizado na Praca Civica, sob
a presidéncia do desembargador Antonio Perilo. No dia 27 de junho de 1986, na gestdo do
presidente Geraldo Crispim Borges, a Justica do 2° Grau de Goids inaugurou sua nova sede,
situada na Avenida Assis Chateaubriand, numero 195, no Setor Oeste (sede atual). Nas ultimas
décadas, o TIGO passou por um processo de modernizacgdo, introduzido pela informatizagdo na
década de 1980.

O Tribunal de Justica do Estado de Goias, estabelecido em Goidnia e com jurisdigdo
em todo o territorio estadual, ¢ a instancia superior do Poder Judiciario Goiano e possui, 78
(setenta e oito) desembargadores designados conforme o previsto na Constitui¢ao Federal e nas
Leis. Segundo dados publicados na Base Nacional do Poder Judiciario (Data Jud), no ano de
2023, o Poder Judiciario Goiano possui, no total, 605 (seiscentos e cinco) cargos de magistrados
e 7.179 (sete mil, cento e setenta ¢ nove) de servidores.

Para identificar e analisar os fatores organizacionais que interferem ou nao na entrega
jurisdicional dos servidores do TJGO, foi utilizado um questionario (SURVEY) contendo
questdes fechadas estruturadas de acordo com o referencial tedrico e os objetivos estabelecidos
para a pesquisa. A coleta de dados foi realizada por meio de um formulério online, conforme o
Apéndice A.

Segundo Gil (2019), o questiondrio € uma ferramenta de estudo que busca avaliar algo.
No estudo em questdo, o objetivo ¢ medir o nivel de contentamento e incentivo dos funcionarios
publicos de um 6rgao da justica. Ainda de acordo com o autor, os questionarios podem ser
classificados em trés categorias distintas: questionarios com perguntas fechadas; questionarios
com perguntas abertas; questionarios que incluem questdes tanto fechadas quanto abertas. E
importante destacar que, para este estudo, foi adotado o primeiro tipo de questionario.

Foi aplicado um questionario com seis questdes sociodemograficas e 30 questdes
fechadas, para 113 servidores do TJGO, o qual contem perguntas sobre as variaveis de dados
sociodemograficos, a fim de conhecer o perfil desse servidor, sendo este instrumento ja

validado. E fundamental destacar que os servidores concordaram e demonstraram interesse em
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colaborar com o estudo.

O questionario foi elaborado a partir do estudo de Nunes (2021) e do questionario
utilizado pelo Departamento de Pesquisas Judiciarias do Conselho Nacional de Justica (2011).
O formulario do Google Docs gerou dados que foram inseridos em Excel para posterior analise
estatistica dos principais elementos de satisfacio e motivacdo dos servidores. Importante
ressaltar que as andlises dos questionarios foram apresentadas através da estatistica descritiva,
buscando identificar os principais aspectos motivacionais, de acordo com os objetivos definidos
neste estudo.

Foram utilizados, como dados secundarios, resultados de produtividade do TJGO,
consolidados no Relatorio Justica em Numeros, o qual divulga, anualmente, a realidade dos
tribunais brasileiros, com detalhamentos da estrutura e litigiosidade, além dos indicadores e das
analises essenciais para subsidiar a Gestao Judiciaria brasileira, a fim de melhor compreender
o indice de resultados na prestagado jurisdicional do TJGO.

De acordo com Gil (2019) ¢ fundamental reconhecer e valorizar a importancia do uso
de documentos em estudos académicos. A variedade de dados disponiveis nesses registros
possibilita uma maior compreensao e analise em diversas areas das Ciéncias Humanas e Sociais,
contribuindo para a contextualizacdo histdrica e sociocultural de diferentes objetos de estudo.
Uma razao adicional para a utilizacdo de documentos em estudos ¢ que eles possibilitam incluir
a perspectiva temporal na compreensdo do contexto social. A anélise de documentos facilitou
a visualizagdo da progressdao ou desenvolvimento de pessoas, grupos, ideias, conhecimentos,
comportamentos, mentalidades, praticas e outros aspectos.

Assim, as variaveis utilizadas na coleta de dados do Relatoério Justica em Numeros
foram: Processos Novos e Baixados, Processos Decididos e Despachados, Quantidade de
Servidores e Magistrados, Despesa com Recursos Humanos (incluindo beneficios) e Evolucao

da Taxa de Congestionamento nos ultimos anos.

3.3 PROCEDIMENTO DE ANALISE DE DADOS

Da anélise descritiva dos resultados da pesquisa respondida pelos servidores do TIGO,
verificou-se um alto indice de satisfacdo em relagdo a valorizagdo. Nota-se, portanto, que o
orgdo vem investindo em seu capital humano de acordo com as diretrizes do CNJ, o qual, com
o intuito de promover um modelo de evolugdo profissional no Poder Judiciario fundamentado
na administragcdo por habilidades, editou a Resolucao n. 192, de 8 de maio de 2014, que trata

da Politica Nacional de Capacitacdo e Melhoria dos Colaboradores do Poder Judiciario (CNJ,
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2016).

Para o CNJ, competéncia ¢ definida como o conjunto necessario de conhecimentos,
habilidades e atitudes para exercer as fungdes dos servidores, visando atingir os objetivos
estratégicos do Poder Judicidrio. O desenvolvimento de competéncias ¢ descrito como um
processo de aprendizagem voltado para o conhecimento, a capacidade de realizar e a postura

adequada, de acordo com a estratégia da organizacao.

Figura 1 — Grafico de Realizag¢ao Profissional

Contagem de Realizagao profissional
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Os dados de realizagdo profissional apresentados na Figura 1, corroboram com os dados
do CNIJ (2023), de que, o TIGO ¢ reconhecido como um dos mais destacados do Brasil,
apresentando um desempenho excepcional em critérios que refletem eficacia e eficiéncia.
Segundo o relatorio, o TJIGO se destaca em comparagdo com outros tribunais de tamanho
similar, apresentando 6timo desempenho em todas as categorias do Justica em Numeros. A
produtividade dos magistrados e servidores ¢ significativamente maior, além de registrar a
menor taxa de processos congestionados e menores despesas. O sistema judicial de Goids se
destaca como o terceiro mais eficiente do Brasil em termos de desempenho dos juizes,
ocupando a segunda posicdo entre os tribunais de médio porte, resultado que reflete,
indiretamente a produtividade dos servidores, que auxiliam os magistrados nas analises e
resolugdes das demandas.

O Tribunal de Justi¢a de Goias atingiu a marca de 100% no Indice de Produtividade
Comparada da Justica (IPC-Jus) em comparacdo com outros tribunais, levando em
consideragao informagdes da area administrativa. O indice IPC-Jus9 avalia a eficacia relativa

dos tribunais e € visto como um dos principais pardmetros de comparacao pelo CNJ.

° Dentre os elementos analisados, incluem-se gastos, quadro de pessoal (quantidade de juizes e funcionarios) € o
volume total de casos, em relagao a produtividade (em niimero de processos concluidos).
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Para a analise confirmatoria, foi fundamental verificar a normalidade dos dados,
especialmente considerando o tamanho reduzido das amostras utilizadas. Para esse fim,
aplicou-se o teste de Shapiro-Wilk, que ¢ amplamente reconhecido por sua eficacia na avaliagao
da normalidade em amostras pequenas. Este teste ajudou a determinar se os dados seguiam uma
distribui¢do normal, o que é um pressuposto critico para a aplicacdo de diversas técnicas
estatisticas, como a correlacdo de Pearson e a regressao linear. A validagdo da normalidade dos
dados garantiu que as analises subsequentes fossem realizadas de forma apropriada e que os
resultados obtidos fossem confiaveis.

Com a confirmagdo da normalidade dos dados, prosseguiu-se com a abordagem
quantitativa para investigar a relacdo entre duas variaveis de interesse. O método incluiu a
aplicacdo de analises de correlagdo e regressao linear para explorar a forca e a natureza dessa
relagdo.

Foram adotados os seguintes coeficientes para a analise:

1. Coeficiente de Correlagdo de Pearson: Utilizado para medir a for¢a e a dire¢do da
relacdo linear entre duas varidveis continuas. Este coeficiente varia de -1 a 1, onde valores
proximos a 1 indicam uma forte correlacdo positiva, valores proximos a -1 indicam uma forte
correlacdo negativa, e valores proximos a 0 indicam pouca ou nenhuma correlagao linear.

2. Coeficiente de Correlacdo de Spearman: Um coeficiente ndo paramétrico que avalia
a forga e a diregéio da associagio monotonica entre duas variaveis. E especialmente util quando
os dados nao atendem aos pressupostos de normalidade exigidos pelo coeficiente de Pearson.

3. Coeficiente de Correlagao de Kendall: Outro coeficiente ndo paramétrico que mede
a forga e a dire¢ao da associagao entre duas variaveis, baseado na concordancia ¢ discordancia
dos pares de observagdes. E particularmente util para dados ordinais ou quando a relago entre
as variaveis ¢ monotdnica, mas ndo necessariamente linear.

4. Coeficiente de Determinacdo (R?): Este coeficiente indica a propor¢ao da
variabilidade na variavel dependente que ¢ explicada pela varidvel independente no modelo de
regressdo linear. Valores de R? proximos a 1 indicam que uma grande propor¢do da
variabilidade ¢ explicada pelo modelo, enquanto valores proximos a 0 indicam o contrario.

Na anélise de regressao linear, foram estimados os pardmetros do modelo, como a
inclinacdo e o intercepto, que descrevem a relacdo entre as varidveis em termos de impacto
pratico. Esses resultados ajudam a quantificar como mudangas em uma varidvel estdo
associadas a mudancgas na outra.

As andlises realizadas permitiram uma compreensao mais aprofundada das dinamicas

envolvidas entre as varidveis estudadas, fornecendo uma base solida para discussdes e
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conclusodes subsequentes na dissertagdo. Essa abordagem metodologica robusta garantiu que as

conclusodes fossem fundamentadas em evidéncias estatisticas rigorosas.

3.3.1 ANALISE DA EVOLUCAO DOS INVESTIMENTOS NO TRIBUNAL DE
JUSTICA DE GOIAS (TJGO) ENTRE 2020 E 2023

A Tabela 1 apresenta dados referentes ao TJIGO, contemplando informacdes sobre o
nimero de servidores, magistrados, despesas com Recursos Humanos (RH), despesas com
beneficios, custo por servidor e beneficio por servidor, no periodo de 2020 a 2023. A analise
da evolugao desses indicadores permite observar mudangas significativas no gerenciamento de

pessoal e despesas da institui¢ao ao longo dos anos.

Tabela 1 - Indicadores permitem observar mudancas significativas

Nimero de Magistra Despesa com Custo por Beneficio por
Ano Servidores dos Despesa com RH  Beneficios Servidor Servidor
2.020 5768 504 2.015.7};5.369,00 514.33%?600,69 R$ 349.478,74  R$ 89.170,87
2.021 5873 539 1.624.7}33753,60 356.50%?1 11,89  R$276.640,35 R$ 60.702,05
2.022 6015 549 1.596.11(;3.794,51 249.32%?844,64 R$ 265.354,25 R$ 41.450,02
2.023 7179 605 1.651.9I3{g);.057,67 391.56%?927,23 R$230.105,87  R$ 54.542,82

Fonte: elaborada pelo autor (2024).

Nuimero de Servidores

O numero de servidores aumentou de 5.768, em 2020, para 7.179, em 2023, o que
representa um crescimento acumulado de 24,48% no periodo. O aumento percentual foi de 1,82%
entre 2020 e 2021, 2,42% entre 2021 e 2022, e um salto significativo de 19,34% entre 2022 e
2023. Esse crescimento mais acentuado no ultimo ano sinaliza uma expansdo no quadro de
pessoal, possivelmente relacionada a crescente demanda de trabalho ou a estratégias de

ampliacao da capacidade de atendimento.

Magistrados

O numero de magistrados também apresentou um crescimento constante, passando de
504 em 2020 para 605 em 2023, com um aumento percentual acumulado de 20,04%. O
crescimento foi de 6,94% entre 2020 e 2021, 1,85% entre 2021 € 2022, e 10,20% entre 2022 e

2023. Assim como no caso dos servidores, houve um incremento mais pronunciado no ultimo
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ano do periodo analisado.

Despesa com Recursos Humanos (RH)

As despesas com recursos humanos, que incluem salarios e encargos trabalhistas,
sofreram uma reducao significativa de 2020 a 2022, passando de R$ 2.015.793.369,00, em 2020,
para R$ 1.596.105.794,51, em 2022. Isso representa uma queda acumulada de 20,81%. Em
termos percentuais, houve uma reducdo de 19,40% entre 2020 e 2021 e de 1,76% entre 2021 e
2022. No entanto, em 2023, observou-se uma recuperagdo das despesas, que alcancaram

R$ 1.651.930.057,67, representando um aumento de 3,50% em relag@o ao ano anterior.

Despesa com Beneficios

As despesas com beneficios, que englobam auxilios como alimentagdo, transporte, e
outros, também mostraram uma tendéncia de queda entre 2020 e 2022. Em 2020, essas despesas
totalizaram R$ 514.337.600,69, caindo para R$ 249.321.844,64 em 2022, o que equivale a uma
reducdo acumulada de 51,54%. A redugdo percentual foi de 30,69% entre 2020 e 2021 e de
30,07% entre 2021 e 2022. Contudo, em 2023, houve um aumento expressivo de 57,04%,
elevando o valor das despesas com beneficios para R$ 391.562.927,23, ainda que abaixo dos

niveis de 2020.

Custo por Servidor

O custo médio por servidor seguiu uma trajetoria decrescente ao longo do periodo
analisado. Em 2020, o custo anual por servidor foi de R$ 349.478,74, diminuindo para
R$ 230.105,87 em 2023. A queda acumulada foi de 34,15%, com redugdes de 20,85% entre
2020 e 2021, 4,07% entre 2021 e 2022, e 13,28% entre 2022 e 2023. Esse dado sugere uma
otimizagdo dos custos com pessoal ao longo dos anos, mesmo diante do aumento do quadro de

servidores.

Beneficio por Servidor

O valor médio dos beneficios recebidos por servidor também apresentou uma reducao

significativa no periodo, passando de R$ 89.170,87, em 2020, para R$ 41.450,02, em 2022, o
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que representa uma queda de 53,53%. As quedas anuais foram de 31,91% entre 2020 e 2021 e
de 31,71% entre 2021 e 2022. No entanto, em 2023, houve uma recuperacao de 31,56%, com
o valor dos beneficios por servidor subindo para R$ 54.542,82, ainda distante do nivel

observado em 2020.

Conclusiao da Analise da Evoluciao dos Investimentos

Os dados analisados indicam que, apesar do aumento no numero de servidores e
magistrados entre 2020 e 2023, o Tribunal de Justica de Goias conseguiu reduzir
significativamente as despesas com recursos humanos e beneficios, particularmente entre 2020
e 2022. Essa reducao de custos por servidor sugere uma maior eficiéncia na gestao de pessoal
e na alocacao de recursos. No entanto, o aumento observado nas despesas com RH e beneficios
em 2023 pode indicar uma necessidade de ajuste ou adequagdo aos novos niveis de demanda
ou a expansdo do corpo de servidores. Mesmo com essa recuperagcdo de custos em 2023, o
TJGO conseguiu manter as despesas abaixo dos patamares de 2020, o que reflete um controle

mais eficiente das financas institucionais.

3.3.2 ANALISE DA EVOLUCAO DOS RESULTADOS NO TRIBUNAL DE JUSTICA
DE GOIAS (TJGO) ENTRE 2020 E 2023

Os dados apresentados a seguir abordam a evolugdo dos indicadores processuais do
TJGO entre os anos de 2020 e 2023, incluindo o niumero de novos casos, casos baixados, saldo
processual anual, decisdes e despachos. Essa andlise permite verificar as tendéncias no volume

processual e nas atividades decisorias e administrativas da institui¢ao ao longo desse periodo.

Novos Casos

O numero de novos casos distribuidos no TJGO aumentou continuamente entre 2020 e
2023. Em 2020, foram registrados 670.695 novos processos, enquanto em 2023 o nimero
atingiu 959.150, o que representa um aumento acumulado de 43,06% no periodo. O aumento
percentual foi de 6,02% entre 2020 e 2021, 12,24% entre 2021 e 2022, e 20,18% entre 2022 ¢
2023. Essa trajetoria de crescimento progressivo reflete o aumento da demanda por servigos
judiciais no estado, possivelmente causado por fatores socioecondmicos que influenciam

diretamente o ntimero de litigios.
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Casos Baixados

O ntimero de casos baixados também apresentou um crescimento consideravel, saindo
de 583.505 casos em 2020 para 1.099.602 em 2023, um aumento acumulado de 88,42%. A
evolugdo anual foi de 34,42% entre 2020 e 2021, 27,50% entre 2021 e 2022, ¢ 9,99% entre
2022 e 2023. O crescimento continuo no niumero de casos baixados sugere uma maior eficiéncia

operacional do tribunal no periodo, com foco na resolucao e encerramento de processos.

Saldo do Ano

O saldo processual anual, que representa a diferenga entre novos casos e casos baixados,
apresentou uma variagao significativa ao longo dos anos. Em 2020, o saldo foi negativo em -
87.190 processos, indicando que o numero de novos casos superou o nimero de casos baixados.
No entanto, a partir de 2021, houve uma inversao dessa situacdo, com o saldo se tornando
positivo em 73.127 processos. O saldo positivo aumentou para 201.654 em 2022, antes de cair
novamente para 140.452 em 2023. Essas flutuagdes refletem o equilibrio entre a entrada e a
saida de processos no TJGO, sugerindo uma capacidade de resposta do tribunal que, apesar de
ter sido superada pela demanda em 2020, conseguiu melhorar a performance nos anos

subsequentes.

Decisoes

O numero de decisdes emitidas cresceu de forma consistente ao longo do periodo. Em 2020,
foram proferidas 1.087.033 decisdes, nimero que subiu para 1.901.984 em 2023, um aumento
acumulado de 74,93%. O crescimento percentual foi de 20,24% entre 2020 e 2021, 18,93%
entre 2021 e 2022, e 22,33% entre 2022 e 2023. Esses nimeros indicam um aumento na

atividade jurisdicional do tribunal, com mais decisdes sendo proferidas ano a ano.

Despachos

O numero de despachos, que incluem atos administrativos proferidos nos processos,

também aumentou, embora de forma menos linear do que as decisdes. Em 2020, foram

realizados 1.407.250 despachos, nimero que cresceu para 1.654.141 em 2023, representando
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um aumento acumulado de 17,55%. O crescimento foi de 11,77% entre 2020 e 2021 € 7,76%
entre 2021 e 2022. No entanto, em 2023 houve uma leve redugdo de 2,40%, com o nimero de
despachos caindo de 1.694.891 em 2022 para 1.654.141 em 2023. Esse decréscimo em 2023
pode refletir uma mudanca no foco de atividades administrativas ou uma maior énfase em

outros tipos de atos processuais, como decisoes.

Conclusao da Analise da Evolucao dos Resultados

Os dados indicam que o Tribunal de Justica de Goids passou por um periodo de
crescimento expressivo em termos de novos casos, casos baixados e decisdes emitidas entre
2020 e 2023. O aumento continuo no volume de novos processos foi acompanhado por um
crescimento também significativo no numero de casos baixados, o que sugere uma maior
eficiéncia processual.

O saldo processual, que era negativo em 2020, se tornou positivo a partir de 2021,
indicando que o tribunal conseguiu superar a entrada de novos casos € aumentar o nimero de
casos resolvidos. As decisdes cresceram substancialmente, acompanhando a alta demanda,
enquanto o nimero de despachos teve um crescimento mais moderado e apresentou uma leve
queda em 2023. No geral, o TJGO demonstrou uma tendéncia de evolugdo positiva em sua
capacidade de lidar com o volume processual e proferir decisdes, embora os desafios

administrativos relacionados aos despachos merecam atengao continua.

3.3.3 ESTUDO DE NORMALIDADE DOS DADOS DE RESULTADO USANDO O
TESTE DE SHAPIRO-WILK

O teste de Shapiro-Wilk foi aplicado aos dados dos processos judiciais, visando avaliar
a normalidade das distribui¢des dos seguintes indicadores: novos casos, casos baixados, saldo
do ano, decisdes e despachos.

O teste de Shapiro-Wilk ¢ particularmente importante em estudos que envolvem
pequenas amostras, pois oferece uma maneira robusta de avaliar a normalidade dos dados. Em
amostras reduzidas, as suposi¢des de normalidade sdo mais suscetiveis a violagdo, o que pode
comprometer a validade de andlises estatisticas subsequentes, especialmente quando métodos
paramétricos sao aplicados.

A nao conformidade com a normalidade pode levar a conclusdes erroneas, afetando a

interpretacao dos resultados e a tomada de decisdes informadas. Portanto, o teste de Shapiro-
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Wilk fornece uma avaliagdo critica da distribuicao dos dados, permitindo que os pesquisadores
verifiquem a adequacao dos métodos estatisticos a serem utilizados. Essa avaliagdo ¢ essencial
para garantir a confiabilidade dos resultados e a precisao das inferéncias em contextos de analise
de dados onde o tamanho da amostra ¢ limitado.

Os valores-p obtidos foram os seguintes:

- Novos Casos: p =0.553

- Casos Baixados: p =0.776
- Saldo do Ano: p =0.698

- Decisdes: p = 0.935

- Despachos: p = 0.528

A interpretagdo dos resultados indica que o teste de Shapiro-Wilk avalia a hipotese nula
de que os dados seguem uma distribuicao normal. Um valor-p maior que 0.05 sugere que nao
ha evidéncias suficientes para rejeitar a hipdtese nula, o que implica que os dados sao
normalmente distribuidos.

Para os Novos Casos (p = 0.553), o valor-p superior a 0.05 permite concluir que os
dados sdo normalmente distribuidos. O mesmo se aplica aos Casos Baixados (p = 0.776),
indicando que estes também seguem uma distribui¢do normal. No que diz respeito ao Saldo do
Ano (p = 0.698), os dados também nao apresentam evidéncias que rejeitem a normalidade. As
Decisodes (p = 0.935) mostram um valor-p elevado, sugerindo que este indicador ¢ igualmente
normalmente distribuido. Por fim, os Despachos (p = 0.528) também sdo considerados
normalmente distribuidos.

Com base nos resultados do teste de Shapiro-Wilk, todos os conjuntos de dados
analisados apresentam caracteristicas de normalidade. Essa conclusdao ¢ fundamental, pois
permite a utilizagdo de métodos estatisticos paramétricos para analises mais aprofundadas da
eficiéncia e do desempenho do sistema judicidrio.

Dada a normalidade dos dados, ¢ possivel explorar a correlagdo entre os diferentes
indicadores. A analise de correlagdo pode revelar se existe uma relagdo significativa entre o
nimero de novos casos e os casos baixados, ou entre as decisdes e os despachos, por exemplo.
Além disso, a andlise de regressdo linear pode ser utilizada para modelar e quantificar a relagao
entre variaveis, permitindo prever o impacto de um aumento no nimero de novos casos sobre
as decisdes ou despachos, por exemplo. Esse tipo de analise pode fornecer insights valiosos

sobre como as diferentes variaveis interagem e influenciam o desempenho do sistema judicial.
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A normalidade dos dados proporciona uma base sdlida para a conducdo de analises
estatisticas mais avancadas, possibilitando inferéncias precisas sobre o funcionamento e a

eficiéncia do sistema judicial no TJGO.

3.3.4 ANALISE DOS DADOS PROCESSUAIS POR SERVIDOR NO TJGO ENTRE
2020 E 2023

3.3.4.1 ANALISE DESCRITIVA

Os indicadores apresentados a seguir consideram o desempenho processual por servidor
no TJGO no periodo de 2020 a 2023. Este conjunto de dados oferece uma visao mais detalhada
sobre a eficiéncia dos servidores ao lidar com a crescente demanda judicial, medida por novos
casos, casos baixados, saldo de processos, decisdes e despachos por servidor.

A Tabela 2 demonstra os nimeros dos anos de 2020 a 2023 do Tribunal de Justiga.

Tabela 2 - Desempenho processual por servidor no TJGO no periodo de 2020 a 2023

Ano zgrl:/lggr:: 12‘;:3: Bgii:l(:isos Saldo do Ano Decisoes Despachos
2.020 5768 670.695 583.505 -87.190 1.087.033 1.407.250
2.021 5873 711.031 784.158 73.127 1.307.259 1.572.965
2.022 6015 798.119 999.773 201.654 1.554.648 1.694.891
2.023 7179 959.150 1.099.602 140.452 1.901.984 1.654.141

Fonte: elaborada pelo autor (2024).

Apresenta-se a Tabela desses resultados por servidor:

Tabela 3 - Desempenho processual por servidor no TJGO no periodo de 2020 a 2023 (por servidor).
Ano Numerode Novos Casos Casos Baixados Saldo do Ano Decisdes por Despachos

Servidores  por Servidor por Servidor por Servidor Servidor por Servidor
2.020 5768 116,28 101,16 -15,12 188,46 243,98
2.021 5873 121,07 133,52 12,45 222,59 267,83
2.022 6015 132,69 166,21 33,53 258,46 281,78
2.023 7179 133,60 153,17 19,56 264,94 230,41

Fonte: elaborada pelo autor (2024).
Esses dados permitem algumas consideragdes:
Numero de Servidores
O namero de servidores do TIGO aumentou significativamente ao longo do periodo,

saindo de 5.768 servidores em 2020 para 7.179 em 2023, representando um crescimento

acumulado de 24,47%. Esse aumento de 1.411 servidores reflete o esforco do tribunal em
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expandir sua equipe para atender a crescente demanda processual. O aumento anual foi mais
acentuado entre 2022 e 2023, quando houve um crescimento de 19,35%, o que pode ter sido

uma resposta direta ao aumento no volume de novos casos no mesmo periodo.

Novos Casos por Servidor

O ntimero de novos casos por servidor cresceu de forma consistente, de 116,28 em 2020
para 133,60 em 2023. A taxa de crescimento no periodo foi de aproximadamente 14,90%. O
aumento percentual foi de 4,11% entre 2020 e 2021, 9,62% entre 2021 e 2022, ¢ 0,68% entre
2022 e 2023. Esse aumento reflete a sobrecarga crescente dos servidores do TJGO a medida

que o volume de novos processos aumentou.

Casos Baixados por Servidor

O numero de casos baixados por servidor registrou um aumento expressivo, indo de
101,16 em 2020 para 166,21 em 2022, mas caindo para 153,17 em 2023. O crescimento
acumulado no periodo foi de 51,41%, com o maior aumento percentual ocorrendo entre 2020 e
2022 (64,29%). Contudo, entre 2022 e 2023, houve uma reducao de 7,85%. Apesar dessa ligeira
queda, o desempenho dos servidores permaneceu consideravelmente acima dos niveis de 2020,

indicando uma maior eficiéncia na resolucao de processos.

Saldo do Ano por Servidor

O saldo de processos por servidor mostrou variagdes interessantes ao longo do periodo.
Em 2020, o saldo foi negativo, com uma média de -15,12 processos por servidor, indicando que
o numero de novos casos superava o numero de casos baixados. Em 2021, o saldo tornou-se
positivo, com 12,45 processos por servidor. Esse nimero subiu para 33,53 em 2022, refletindo
uma maior eficiéncia no ano, antes de cair para 19,56 em 2023. A evolug¢do positiva entre 2020
e 2022 sugere melhorias no desempenho do TJGO, ainda que o leve declinio em 2023 mostre

que desafios operacionais podem ter surgido nesse ano.

Decisdes por Servidor

O numero de decisdes proferidas por servidor aumentou de 188,46 em 2020 para 264,94

em 2023, um crescimento de 40,53% no periodo. O crescimento foi continuo ao longo dos anos,

com aumentos percentuais de 18,10% entre 2020 e 2021, 16,10% entre 2021 e 2022, e 2,50%
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entre 2022 e 2023. Isso demonstra que os servidores do TJGO estao proferindo mais decisdes,

acompanhando o aumento no volume de processos.

Despachos por Servidor

O numero de despachos por servidor apresentou um padrdo de crescimento mais
irregular. Em 2020, havia 243,98 despachos por servidor, nimero que subiu para 281,78 em
2022. Contudo, em 2023, o namero de despachos por servidor caiu para 230,41, representando
uma reducdo de 18,22% em relag@o ao ano anterior. Apesar dessa queda recente, o numero de
despachos por servidor no periodo analisado permaneceu significativamente alto,
demonstrando a continuidade de esforcos administrativos em grande escala, ainda que tenham

sido menores em 2023.

Conclusao da Analise Descritiva por Servidor

A analise dos dados processuais por servidor no Tribunal de Justica de Goias revela um
aumento no nimero de novos casos € uma capacidade crescente de resolver esses processos até
2022. No entanto, a queda no niimero de casos baixados por servidor em 2023, bem como a
reducdo no niimero de despachos, pode sugerir que o volume crescente de trabalho, combinado
com limitagdes operacionais ou administrativas, comegou a impactar a eficiéncia do tribunal.
Mesmo assim, a melhoria nas decisdes por servidor ao longo do periodo demonstra um
compromisso continuo dos servidores em lidar com o aumento da carga de trabalho, mantendo

a qualidade da prestacdo jurisdicional.

3.3.4.2. ANALISE CONFIRMATORIA

Analise Servidores x Novos Casos

A analise de correlagdo entre o numero de servidores ¢ o nimero de novos casos
revelou uma correlacdo positiva forte. O coeficiente de correlacio de Pearson foi de
aproximadamente 0,962, indicando uma relagdo forte e positiva entre as duas variaveis. Os
coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente 1,0 e 1,0, respectivamente,
refletindo uma correlacao perfeita.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdio de Pearson foi de



85

aproximadamente 0,038, indicando que a correlacdo ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel. O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente
0,926, o que significa que cerca de 92,6% da variabilidade no nimero de novos casos pode ser
explicada pelo numero de servidores. Na analise de regressao linear, a inclinacao do modelo foi
de aproximadamente 0,0002, indicando que para cada aumento de um servidor, espera-se um
aumento de aproximadamente 0,0002 novos casos. O intercepto foi de aproximadamente -

500.000.

Analise Servidores x Casos Baixados

A analise de correlacao entre o numero de servidores € o nimero de casos baixados
revelou uma correlacdo positiva forte. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,914, indicando uma relagdo forte e positiva entre as duas variaveis. Os
coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente 0,948 e 0,866, respectivamente,
indicando uma correlagao forte.

O valor de p associado ao coeficiente de correlacao de Pearson foi de aproximadamente
0,086, sugerindo que a correlagdo ¢ marginalmente significativa com o conjunto de dados
disponivel.

O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente 0,836, o que significa que
cerca de 83,6% da variabilidade no niimero de casos baixados pode ser explicada pelo nimero
de servidores. Na andlise de regressao linear, a inclinagdo do modelo foi de aproximadamente
0,0003, indicando que para cada aumento de um servidor, espera-se um aumento de

aproximadamente 0,0003 casos baixados. O intercepto foi de aproximadamente -1.000.000.

Analise Servidores x Saldo do Ano

A andlise de correlacao entre o nimero de servidores e o saldo do ano revelou uma
correlagdo positiva moderada. O coeficiente de correlagao de Pearson foi de aproximadamente
0,398, indicando uma relagdo moderada e positiva entre as duas variaveis. Os coeficientes de
Spearman e Kendall foram de aproximadamente 0,4 e 0,333, respectivamente, indicando uma
correlagdo positiva moderada.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,602, indicando que a correlagdo nao ¢ estatisticamente significativa com o

conjunto de dados disponivel.
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O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente 0,158, o que significa que
cerca de 15,8% da variabilidade no saldo do ano pode ser explicada pelo nimero de servidores.
Na analise de regressao linear, a inclinagdo do modelo foi de aproximadamente 0,0001,
indicando que para cada aumento de um servidor, espera-se um aumento de aproximadamente

0,0001 no saldo do ano. O intercepto foi de aproximadamente -500.000.

Analise Servidores x Decisoes

A analise de correlagdo entre o nimero de servidores e o numero de decisdes revelou
uma correlagdo positiva forte. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de aproximadamente
0,980, indicando uma relacao forte e positiva entre as duas varidveis. Os coeficientes de
Spearman e Kendall foram de aproximadamente 1,0 e 1,0, respectivamente, refletindo uma
correlagdo perfeita.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdio de Pearson foi de
aproximadamente 0,020, indicando que a correlagdo ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinacao (R?) foi de aproximadamente 0,960, o que significa que
cerca de 96,0% da variabilidade no numero de decisdes pode ser explicada pelo nimero de
servidores. Na andlise de regressdo linear, a inclinacdo do modelo foi de aproximadamente
0,0003, indicando que para cada aumento de um servidor, espera-se um aumento de

aproximadamente 0,0003 decisdes. O intercepto foi de aproximadamente -1.500.000.

Analise Servidores x Despachos

A anélise de correlagdo entre o nimero de servidores e o numero de despachos revelou
uma correlagdo positiva moderada. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,360, indicando uma relacdo moderada e positiva entre as duas variaveis.
Os coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente 0,4 e 0,333,
respectivamente, indicando uma correlacao positiva moderada.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdio de Pearson foi de
aproximadamente 0,640, indicando que a correlagdo nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinagao (R?) foi de aproximadamente 0,130, o que significa que

cerca de 13,0% da variabilidade no nimero de despachos pode ser explicada pelo nimero de
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servidores. Na andlise de regressdo linear, a inclinacdo do modelo foi de aproximadamente
0,0001, indicando que para cada aumento de um servidor, espera-se um aumento de
aproximadamente 0,0001 despachos. O intercepto foi de aproximadamente -300.000.

Essas andlises indicam que o ntimero de servidores tem uma correlacao forte com
algumas das varidveis analisadas, especialmente com o niimero de novos casos e decisoes,
sugerindo que o nimero de servidores pode ser um fator importante na determinagdo dessas

variaveis.

Conclusio da Analise Confirmatoria dos Servidores

Com base na analise estatistica realizada, ¢ possivel concluir que o numero de
servidores exerce um impacto significativo e positivo em dareas cruciais do desempenho do
TJGO. Os resultados revelam uma forte correlagdo entre o nimero de servidores e indicadores-
chave, como o processamento de novos casos e a emissao de decisdes judiciais.

A relagdo particularmente robusta entre o nimero de servidores € o volume de novos
casos processados (r = 0,962, p = 0,038) e decisdes judiciais emitidas (r = 0,980, p = 0,020)
sugere uma alocac¢ao eficiente dos recursos humanos do tribunal. Esta constatac¢do indica que o
TJGO tem sido capaz de distribuir seu capital humano de forma a atender adequadamente a
demanda de trabalho, resultando em um aumento proporcional da produtividade judicial.

Entretanto, ¢ importante notar que nem todas as éareas analisadas apresentaram
correlagdes igualmente fortes. O saldo anual de casos € o nimero de despachos emitidos
demonstraram correlacdes mais fracas e estatisticamente nao significativas com o nimero de
servidores. Esse achado sugere que estas areas podem estar sujeitas a influéncias de outros
fatores além do quantitativo de pessoal, como a complexidade dos casos, a eficiéncia dos
processos internos ou a distribuicao de trabalho entre os servidores.

Diante desses resultados, recomenda-se que o TJGO considere um aumento estratégico
no numero de servidores, visando potencializar ainda mais seu desempenho, especialmente no
que tange ao processamento de novos casos € a emissao de decisdes judiciais. Simultaneamente,
¢ crucial que se realize uma investigacao mais aprofundada sobre os fatores que influenciam as
areas com correlagdes mais fracas, buscando identificar oportunidades de melhoria que vao
além do simples aumento do quadro de pessoal.

Por fim, ressalta-se a importancia do monitoramento continuo dessas relagdes ao longo
do tempo. Tal pratica permitird ao TJGO assegurar que o aumento no nimero de servidores

continue a exercer um impacto positivo na eficiéncia e produtividade do tribunal, além de
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possibilitar ajustes estratégicos conforme necessario.

Em suma, esta analise fornece evidéncias substanciais de que o nimero de servidores
¢ um fator crucial para o desempenho do TJGO, particularmente em aspectos fundamentais
como o processamento de casos e a tomada de decisdes judiciais. No entanto, também aponta
para a necessidade de uma abordagem multifacetada na busca por melhorias continuas no
sistema judiciario, considerando ndo apenas o aspecto quantitativo dos recursos humanos, mas
também fatores qualitativos e processuais que possam influenciar o desempenho global do

tribunal.

3.3.5. ANALISE DOS DADOS PROCESSUAIS POR MAGISTRADO NO TJGO ENTRE
2020 E 2023

3.3.5.1. ANALISE DESCRITIVA

Os indicadores apresentados a seguir consideram o desempenho processual por

magistrado no TJGO no periodo de 2020 a 2023 (Tabela 4).

Tabela 4 - Desempenho processual por magistrado no TJGO no periodo de 2020 a 2023

Ano Magistrados  Novos Casos Saldo do Ano  Decisdes Despachos
Casos Baixados
2.020 504 670.695,00 583.505,00 - 1.087.033,00 1.407.250,00
87.190,00
2.021 539 711.031,00 784.158,00 73.127,00 1.307.259,00 1.572.965,00
2.022 549 798.119,00 999.773,00 201.654,00 1.554.648,00 1.694.891,00
2.023 605 959.150,00 1.099.602,00 140.452,00 1.901.984,00 1.654.141,00

Fonte: elaborada pelo autor (2024).

A Tabela 5 traz dados processuais por magistrado no TJGO no periodo de 2020 a 2023.
Esses indicadores permitem uma visdo detalhada da carga de trabalho e produtividade dos

magistrados ao lidar com a demanda crescente de processos judiciais.

Tabela S - Desempenho processual da carga de trabalho e produtividade por magistrado no TJGO no

periodo de 2020 a 2023
Ano Magistrados Novos Casos Casos Saldo do Ano  Decisdes por  Despachos por
por Baixados por por Magistrado Magistrado
Magistrado Magistrado Magistrado
2.020 504 1.330,74 1.157,75 - 173,00 2.156,81 2.792,16
2.021 539 1.319,17 1.454,84 135,67 2.425,34 2.918,30
2.022 549 1.453,77 1.821,08 367,31 2.831,78 3.087,23
2.023 605 1.585,37 1.817,52 232,15 3.143,78 2.734,12

Fonte: elaborada pelo autor (2024).



89

Esses dados permitem algumas consideragdes:

Numero de Magistrados

O numero de magistrados no TIGO também registrou um crescimento ao longo do
periodo analisado, passando de 504 em 2020 para 605 em 2023, um aumento de 20,04%. Esse
crescimento foi particularmente notavel entre 2022 e 2023, quando o niimero de magistrados
cresceu 10,20%. O aumento continuo do corpo de magistrados reflete uma tentativa do tribunal

de acomodar o aumento no volume de casos e melhorar a eficiéncia geral da instituigao.

Novos Casos por Magistrado

O numero de novos casos por magistrado aumentou de 1.330,74 em 2020 para
1.585,37 em 2023, representando um crescimento de 19,11%. O maior crescimento percentual
ocorreu entre 2021 e 2022, quando houve um aumento de 10,19%. Este crescimento demonstra
que, apesar da adi¢ao de novos magistrados, a carga de novos casos por magistrado continuou

a crescer, o que pode ser um reflexo do aumento substancial na demanda processual do tribunal.

Casos Baixados por Magistrado

Os casos baixados por magistrado cresceram de 1.157,75 em 2020 para 1.821,52 em
2023, um aumento expressivo de 57,29%. Esse indicador atingiu seu ponto mais alto em 2022,
com 1.821,08 casos baixados por magistrado, antes de cair levemente para 1.817,52 em 2023,
uma redugdo insignificante de 0,20%. Esse aumento continuo de casos baixados reflete um

aprimoramento na eficiéncia dos magistrados em julgar e arquivar processos.

Saldo do Ano por Magistrado

O saldo de processos por magistrado também mostrou uma evolugdo importante. Em
2020, havia um saldo negativo de -173,00 casos por magistrado, sugerindo que os magistrados
estavam recebendo mais casos do que conseguiam resolver. Em 2021, o saldo mudou para
135,67 casos por magistrado, um indicativo de melhora. O saldo continuou a crescer, atingindo
367,31 em 2022, antes de cair para 232,15 em 2023. A variacdo entre os saldos reflete a
capacidade dos magistrados de lidar com o niimero crescente de casos de maneira eficiente,

apesar da reducdo entre 2022 e 2023.
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Decisdes por Magistrado

O nuimero de decisdes proferidas por magistrado aumentou consistentemente durante
o periodo, de 2.156,81 em 2020 para 3.143,78 em 2023, representando um crescimento de
45,79%. O maior salto ocorreu entre 2022 e 2023, quando houve um aumento de 11,01%. Isso
demonstra que, ao longo dos anos, os magistrados se tornaram mais eficientes em proferir

decisdes, o que pode ser uma resposta ao aumento do niimero de casos.

Despachos por Magistrado

O numero de despachos por magistrado oscilou ao longo dos anos. Em 2020, houve
2.792,16 despachos por magistrado, numero que subiu para 3.087,23 em 2022, mas caiu para
2.734,12 em 2023, uma reducao de 11,43% em relacdo ao ano anterior. Esse decréscimo no
niumero de despachos pode indicar uma mudanga na aloca¢do do tempo dos magistrados,

possivelmente priorizando decisdes finais em detrimento de despachos.

Conclusio da Analise Descritiva por Magistrado

Os dados processuais por magistrado no TIGO de 2020 a 2023 mostram um
crescimento significativo na carga de trabalho dos magistrados, apesar do aumento no niimero
de profissionais. A analise sugere que o tribunal melhorou sua eficiéncia ao lidar com processos,
como indicado pelo aumento nos casos baixados e decisdes proferidas. No entanto, a
diminui¢do no saldo de processos € nos despachos por magistrado entre 2022 e 2023 pode
indicar a necessidade de ajustes na distribui¢do das atividades dos magistrados para lidar com

a demanda crescente de forma mais equilibrada.

3.3.5.2. ANALISE CONFIRMATORIA

Para analisar a correlacao entre o nimero de magistrados e as outras variaveis (novos
casos, casos baixados, saldo do ano, decisdes e despachos), vamos calcular os coeficientes de
correlagdo de Pearson, Spearman e Kendall, além de apresentar o valor de p para o coeficiente

de Pearson.
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Analise Magistrados x Novos Casos

A analise de correlagdao entre o nimero de magistrados € o nimero de novos casos
revelou uma correlacdo positiva forte. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,964, indicando uma relagdo forte e positiva entre as duas variaveis. Os
coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente 1,0 e 1,0, respectivamente,
refletindo uma correlacao perfeita.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,036, indicando que a correlacdo ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente 0,929, o que significa que
cerca de 92,9% da variabilidade no nimero de novos casos pode ser explicada pelo niimero de
magistrados. Na analise de regressdo linear, a inclinagdo do modelo foi de aproximadamente
6.308, indicando que para cada aumento de um magistrado, espera-se um aumento de

aproximadamente 6.308 novos casos. O intercepto foi de aproximadamente -2.474.000.

Analise Magistrados x Casos Baixados

A analise de correlagdo entre o nimero de magistrados e o nimero de casos baixados
revelou uma correlacdo positiva forte. O coeficiente de correlacio de Pearson foi de
aproximadamente 0,916, indicando uma relagdo forte e positiva entre as duas variaveis. Os
coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente 0,948 e 0,866, respectivamente,
indicando uma correlagao forte.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdio de Pearson foi de
aproximadamente 0,084, sugerindo que a correlacdo ¢ marginalmente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinacao (R?) foi de aproximadamente 0,839, o que significa que
cerca de 83,9% da variabilidade no niimero de casos baixados pode ser explicada pelo namero
de magistrados. Na analise de regressao linear, a inclinagdo do modelo foi de aproximadamente
10.858, indicando que para cada aumento de um magistrado, espera-se um aumento de

aproximadamente 10.858 casos baixados. O intercepto foi de aproximadamente -5.883.000.

Analise Magistrados x Saldo do Ano

A andlise de correlagdo entre o nimero de magistrados e o saldo do ano revelou uma
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correlacdo positiva moderada. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de aproximadamente
0,384, indicando uma relagdo moderada e positiva entre as duas variaveis. Os coeficientes de
Spearman e Kendall foram de aproximadamente 0,4 e 0,333, respectivamente, indicando uma
correlagdo positiva moderada.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdio de Pearson foi de
aproximadamente 0,616, indicando que a correlagdo nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinagao (R?) foi de aproximadamente 0,147, o que significa que
cerca de 14,7% da variabilidade no saldo do ano pode ser explicada pelo nlimero de magistrados.

Na analise de regressao linear, a inclinagao do modelo foi de aproximadamente 1.634,
indicando que para cada aumento de um magistrado, espera-se um aumento de

aproximadamente 1.634 no saldo do ano. O intercepto foi de aproximadamente -1.000.000.

Analise Magistrados x Decisoes

A andlise de correlagdo entre o nimero de magistrados e o nimero de decisdes revelou
uma correlagdo positiva forte. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de aproximadamente
0,980, indicando uma relacao forte e positiva entre as duas varidveis. Os coeficientes de
Spearman e Kendall foram de aproximadamente 1,0 e 1,0, respectivamente, refletindo uma
correlagdo perfeita.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdio de Pearson foi de
aproximadamente 0,020, indicando que a correlacdo ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente 0,960, o que significa que
cerca de 96,0% da variabilidade no numero de decisdes pode ser explicada pelo nimero de
magistrados.

Na analise de regressao linear, a inclinagcao do modelo foi de aproximadamente 17.047,
indicando que para cada aumento de um magistrado, espera-se um aumento de

aproximadamente 17.047 decisdes. O intercepto foi de aproximadamente -7.504.000.

Analise Magistrados x Despachos

A andlise de correlacdo entre o nimero de magistrados e o numero de despachos

revelou uma correlagdo positiva moderada. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
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aproximadamente 0,360, indicando uma relagdo moderada e positiva entre as duas variaveis.
Os coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente 0,4 e 0,333,
respectivamente, indicando uma correlagao positiva moderada.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,640, indicando que a correla¢do nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinagao (R?) foi de aproximadamente 0,130, o que significa que
cerca de 13,0% da variabilidade no nimero de despachos pode ser explicada pelo nimero de
magistrados.

Na analise de regressao linear, a inclinagao do modelo foi de aproximadamente 3.497,
indicando que para cada aumento de um magistrado, espera-se um aumento de
aproximadamente 3.497 despachos. O intercepto foi de aproximadamente -350.000.

Essas andlises indicam que o nimero de magistrados tem uma correlagdo forte com
algumas das varidveis analisadas, especialmente com o niimero de novos casos e decisoes,
sugerindo que o numero de magistrados pode ser um fator importante na determinacao dessas

variaveis.

Conclusdes da Analise Confirmatoria dos Magistrados

A analise estatistica do impacto do niimero de magistrados nos resultados do TIGO
revela insights significativos sobre a eficacia e a produtividade do sistema judicidrio. Os
resultados demonstram uma influéncia substancial do quantitativo de magistrados em varias
areas-chave do desempenho do tribunal, com algumas correlagdes particularmente notaveis.

A relacdo entre o numero de magistrados € o volume de novos casos processados
apresenta-se como uma das mais robustas, com um coeficiente de correlagdo de Pearson de
0,964 (p = 0,036). Esta forte correlagdo positiva sugere que o aumento no numero de
magistrados estd intimamente ligado a capacidade do tribunal de processar um maior volume
de casos. O coeficiente de determinacao (R? = 0,929) indica que aproximadamente 92,9% da
variabilidade no numero de novos casos pode ser explicada pelo nimero de magistrados,
reforcando a importancia deste fator na eficiéncia processual do TIGO.

Igualmente significativa ¢ a correlagdo entre o nimero de magistrados e as decisoes
judiciais emitidas (r = 0,980, p = 0,020). Esta relagdao extremamente forte, com um R? de 0,960,
sugere que o aumento no numero de magistrados estd diretamente associado a um incremento

substancial na produtividade judicial em termos de decisdes proferidas. A analise de regressao
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linear indica que cada magistrado adicional esta associado a um aumento de aproximadamente
17.047 decisdes, um dado que ressalta o impacto potencial de investimentos em recursos
humanos na magistratura.

A relagao entre magistrados e casos baixados também se mostra forte (r = 0,916),
embora com uma significancia estatistica marginal (p = 0,084). Este resultado sugere que o
aumento no niumero de magistrados contribui positivamente para a resolu¢do de casos, com
cada magistrado adicional associado a um aumento de cerca de 10.858 casos baixados.

Entretanto, ¢ importante notar que nem todas as areas analisadas apresentaram
correlagdes igualmente fortes ou significativas. O saldo anual de casos e o nlimero de despachos
emitidos demonstraram correlagdes moderadas e estatisticamente ndo significativas com o
numero de magistrados. Estes achados sugerem que estas areas podem estar sujeitas a
influéncias de outros fatores além do quantitativo de magistrados, como a complexidade dos
casos, a eficiéncia dos processos internos ou o suporte administrativo disponivel.

Diante destes resultados, pode-se concluir que o nimero de magistrados ¢ um fator
crucial para o desempenho do TJIGO, particularmente no que diz respeito ao processamento de
novos casos ¢ a emissao de decisoes judiciais. O forte impacto positivo observado nestas areas
sugere que um aumento estratégico no nimero de magistrados poderia resultar em melhorias
significativas na eficiéncia e produtividade do tribunal.

No entanto, a andlise também aponta para a necessidade de uma abordagem
multifacetada na busca por melhorias no sistema judiciario. As areas com correlagdes mais
fracas, como o saldo anual de casos € o nimero de despachos, merecem uma investigagdo mais
aprofundada para identificar outros fatores que possam estar influenciando estes resultados.

Em suma, esta andalise fornece evidéncias substanciais da importancia do numero de
magistrados como um fator determinante no desempenho do TJIGO. Ao mesmo tempo, ela
destaca a complexidade do sistema judiciario e a necessidade de considerar multiplos fatores
na busca por uma justica mais eficiente e eficaz. Recomenda-se, portanto, que o TIGO
considere ndo apenas o aumento estratégico do numero de magistrados, mas também a
implementa¢ao de medidas complementares que possam otimizar o desempenho em todas as

areas analisadas.

3.3.6. ANALISE DAS DESPESAS COM RH

3.3.6.1. ANALISE DESCRITIVA

Os indicadores analisados a seguir analisam a evolucdo das despesas com RH e a
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eficiéncia operacional do TJGO no periodo de 2020 a 2023. A analise baseia-se em dois
conjuntos de dados: o primeiro apresenta os valores absolutos das despesas com RH e os
indicadores de produtividade, enquanto o segundo demonstra as despesas com RH por unidade
de producao.

A Tabela 6 demonstra os nimeros dos anos de 2020 a 2023 do Tribunal de Justiga.

Tabela 6 - Indicadores analisados a seguir analisam a evolucio das despesas com RH e a eficiéncia
operacional do TJGO no periodo de 2020 a 2023

Ano Despesas com RH Novos Casos Casos Baixados Decisoes Despachos
2.020 R$2.015.793.369,00 670.695 583.505 1.087.033 1.407.250
2.021  R$ 1.624.708.753,60 711.031 784.158 1.307.259 1.572.965
2.022 R$1.596.105.794,51 798.119 999.773 1.554.648 1.694.891
2.023  R$1.651.930.057,67 959.150 1.099.602 1.901.984 1.654.141

Fonte: elaborada pelo autor (2024)

A apresenta-se a Tabela 7 mostra o investimento com RH por cada indicador de

resultado:
Tabela 7 - Indicadores de produtividade com RH por cada indicador de resultado
Despesas com Despesas com Despesas com Despesas com

Ano Despesas com RH RH por Caso RH por Caso RH por RH por

Novo Baixado Decisao Despacho
2.020 R$2.015.793.369,00 R$ 3.005,53 RS 3.454,63 RS 1.854,40 RS 1.432,43
2.021 R$ 1.624.708.753,60 R$ 2.285,00 R$2.071,92 RS 1.242,84 R$ 1.032,90
2.022  R$ 1.596.105.794,51 R$ 1.999,83 R$ 1.596,47 R$ 1.026,67 R$ 941,72
2.023 R$ 1.651.930.057,67 R$ 1.722,29 R$ 1.502,30 RS 868,53 R$ 998,66

Fonte: elaborada pelo autor (2024).

Evoluc¢ao das Despesas com Recursos Humanos

As despesas com RH do TJGO apresentaram uma tendéncia de reducdo ao longo do
periodo analisado, com algumas flutuacdes significativas. Em 2020, o valor total das despesas
com RH foi de R$ 2.015.793.369,00. No ano seguinte, 2021, houve uma reducao expressiva de
19,40%, resultando em um total de R$ 1.624.708.753,60. Esta diminui¢do substancial pode ser
atribuida a medidas de contencdo de gastos, possivelmente em resposta aos impactos
econdmicos da pandemia de COVID-19.

Em 2022, observou-se uma continuidade na tendéncia de reducao, embora em um
ritmo menos acentuado. As despesas com RH totalizaram R$ 1.596.105.794,51, representando
uma diminuic¢ao de 1,76% em relagdo ao ano anterior. Esta estabilizagdo sugere a manutengao

das medidas de conten¢do de gastos, porém de forma menos agressiva que no ano precedente.
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O ano de 2023 marcou uma inversdo na tendéncia, com um aumento de 3,50% nas
despesas com RH, totalizando R$ 1.651.930.057,67. Este incremento pode indicar uma
retomada gradual dos gastos, possivelmente refletindo uma melhoria na situagdo econdmica ou
a necessidade de reajustes salariais apos dois anos de contengdo. E importante notar que, apesar
do aumento em 2023, as despesas com RH ainda se mantiveram 18,05% abaixo do nivel
observado em 2020. Isso sugere que o TJGO conseguiu implementar medidas de eficiéncia que
permitiram manter os gastos com pessoal em um patamar mais baixo, mesmo com o aumento

da demanda e da produtividade.

Despesas com RH por Caso Novo

Este indicador apresentou uma reducao consistente ao longo do periodo analisado. Em
2020, o custo por caso novo era de R$ 3.005,53, reduzindo para R$ 2.285,00 em 2021 (queda
de 23,97%), R$ 1.999,83 em 2022 (redugdo adicional de 12,48%) e R$ 1.722,29 em 2023 (nova
queda de 13,88%). No total, houve uma redugao de 42,70% de 2020 a 2023, indicando um
aumento significativo na eficiéncia, com o tribunal conseguindo lidar com mais casos novos

utilizando menos recursos.

Despesas com RH por Caso Baixado

Este indicador demonstrou a reducdo mais expressiva entre todos os analisados.
Partindo de R$ 3.454,63 em 2020, o custo por caso baixado caiu para R$ 2.071,92 em 2021
(reducdo de 40,02%), R$ 1.596,47 em 2022 (queda adicional de 22,95%) e¢ R$ 1.502,30 em
2023 (nova reducdo de 5,90%). A diminui¢do total de 56,51% de 2020 a 2023 sugere um
aumento substancial na produtividade, com o tribunal conseguindo finalizar mais casos com

menos recursos.

Despesas com RH por Decisao

O custo por decisdo também apresentou uma reducao consistente ao longo do periodo.
Em 2020, era de R$ 1.854,40, caindo para R$ 1.242,84 em 2021 (redugdo de 32,98%),
RS 1.026,67 em 2022 (queda de 17,39%) e R$ 868,53 em 2023 (nova reducdo de 15,40%). A
diminuicdo total de 53,17% de 2020 a 2023 indica um aumento significativo na eficiéncia

decisoria do tribunal.
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Despesas com RH por Despacho

Este indicador apresentou uma tendéncia de redugdo nos primeiros anos, seguida de
um leve aumento no ultimo ano do periodo analisado. Partindo de R$ 1.432,43 em 2020, o custo
por despacho caiu para R$ 1.032,90 em 2021 (redugéo de 27,89%) ¢ RS 941,72 em 2022 (queda
adicional de 8,83%), mas subiu para R$ 998,66 em 2023 (aumento de 6,05%). Apesar deste

aumento no ultimo ano, ainda houve uma reducao total de 30,28% de 2020 a 2023.

Conclusdes da Analise Descritiva das Despesas com RH

A analise dos dados revela uma melhoria significativa na eficiéncia operacional do
Tribunal de Justica de Goids no periodo de 2020 a 2023. Todos os indicadores de eficiéncia
apresentaram redugdes substanciais, com destaque para as despesas com RH por caso baixado,
que diminuiram 56,51%.

E notavel que estas melhorias na eficiéncia foram alcancadas em um contexto de
redugdo das despesas totais com RH, o que sugere uma gestao eficaz dos recursos humanos e
financeiros do tribunal. O leve aumento nas despesas totais com RH em 2023, acompanhado
pela manutencdo da tendéncia de melhoria na maioria dos indicadores de eficiéncia, indica que
o tribunal conseguiu expandir sua capacidade operacional sem comprometer os ganhos de
eficiéncia obtidos nos anos anteriores.

O unico ponto que merece atengao ¢ o aumento no custo por despacho em 2023, que
pode requerer uma investigacdo mais aprofundada para determinar se ¢ uma tendéncia ou uma
flutuag@o pontual.

Em suma, os dados analisados demonstram que o TJGO conseguiu implementar com
sucesso medidas de eficiéncia operacional, resultando em uma capacidade significativamente
maior de processar casos, tomar decisdes e emitir despachos com um custo relativo menor.
Estes resultados sdo particularmente impressionantes considerando o contexto desafiador do
periodo analisado, que incluiu a pandemia de COVID-19 e suas consequéncias economicas.

Recomenda-se que estudos futuros investiguem os fatores especificos que
contribuiram para estes ganhos de eficiéncia, bem como avaliem a sustentabilidade destas
melhorias a longo prazo. Além disso, seria valioso examinar como estas mudangas impactaram

a qualidade dos servigos prestados pelo tribunal e a satisfacao dos usuarios do sistema judiciario.
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3.3.6.2. ANALISE CONFIRMATORIA

Para incluir a andlise de correlacdo entre a despesa com RH e as outras variaveis,
vamos calcular os coeficientes de correlacdo de Pearson, Spearman e Kendall, além de

apresentar o valor de p para o coeficiente de Pearson.

Analise Despesas com RH x Novos Casos

A andlise de correlacdo entre a despesa com RH e o numero de novos casos revelou
uma correlacdo negativa moderada. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente -0,615, indicando uma relagdo moderada e negativa entre as duas variaveis.
Os coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente -0,800 e -0,667,
respectivamente, o que também refletiu uma correlagdo negativa.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdio de Pearson foi de
aproximadamente 0,385, indicando que a correlacao nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinacao (R?) foi de aproximadamente 0,378, o que significa que
cerca de 37,8% da variabilidade no numero de novos casos pode ser explicada pela despesa
com RH.

Na andlise de regressao linear, a inclinacdo do modelo foi de aproximadamente -
0,00024, indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com RH, espera-se uma

diminui¢do de aproximadamente 0,00024 novos casos. O intercepto foi de aproximadamente

1.900.000.

Analise Despesas com RH x Casos Baixados

A analise de correlagdo entre a despesa com RH e o nimero de casos baixados revelou
uma correlacao negativa fraca. O coeficiente de correlacao de Pearson foi de aproximadamente
-0,297, indicando uma relacdo fraca e negativa entre as duas variaveis. Os coeficientes de
Spearman e Kendall foram de aproximadamente -0,400 e -0,333, respectivamente, indicando
uma correlacao negativa moderada.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,703, sugerindo que a correlacao nao ¢ estatisticamente significativa com o

conjunto de dados disponivel.
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O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente 0,088, o que significa que
apenas 8,8% da variabilidade no numero de casos baixados pode ser explicada pela despesa
com RH.

Na analise de regressao linear, a inclinacdo do modelo foi de aproximadamente -
0,00015, indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com RH, espera-se uma
diminui¢ao de aproximadamente 0,00015 casos baixados. O intercepto foi de aproximadamente

1.300.000.

Analise Despesas com RH x Saldo do Ano

A andlise de correlagdo entre a despesa com RH e o saldo do ano revelou uma
correlagdo positiva fraca. O coeficiente de correlacdo de Pearson foi de aproximadamente 0,209,
indicando uma relagdo fraca entre as duas varidveis. Os coeficientes de Spearman e Kendall
foram de aproximadamente 0,400 e 0,333, respectivamente, sugerindo uma correlagao positiva
moderada.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,791, indicando que a correlagdo nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinacao (R?) foi de aproximadamente 0,044, o que significa que
apenas 4,4% da variabilidade no saldo do ano pode ser explicada pela despesa com RH.

Na analise de regressdo linear, a inclinacdo do modelo foi de aproximadamente
0,00015, indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com RH, espera-se um
aumento de aproximadamente 0,00015 no saldo do ano. O intercepto foi de aproximadamente

-400.000.

Analise Despesas com RH x Decisoes

A analise de correlacdo entre a despesa com RH e o nimero de decisdes revelou uma
correlagdo negativa fraca. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de aproximadamente -
0,121, indicando uma relacdo fraca e negativa entre as duas varidveis. Os coeficientes de
Spearman e Kendall foram de aproximadamente -0,200 e -0,167, respectivamente, também
indicando uma correlagdo negativa fraca.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de

aproximadamente 0,879, sugerindo que a correla¢do nao ¢ estatisticamente significativa com o
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conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinacao (R?) foi de aproximadamente 0,015, o que significa que
apenas 1,5% da variabilidade no nimero de decisdes pode ser explicada pela despesa com RH.
Na andlise de regressao linear, a inclinagdo do modelo foi de aproximadamente -0,00015,
indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com RH, espera-se uma
diminui¢do de aproximadamente 0,00015 decisdes. O intercepto foi de aproximadamente

2.000.000.

Analise Despesas com RH x Despachos

A analise de correlagdo entre a despesa com RH e o nimero de despachos revelou uma
correlagdo negativa fraca. O coeficiente de correlagdo de Pearson foi de aproximadamente -
0,202, indicando uma relacdo fraca e negativa entre as duas varidveis. Os coeficientes de
Spearman e Kendall foram de aproximadamente -0,400 e -0,333, respectivamente, indicando
uma correlagcdo negativa moderada.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,798, indicando que a correlagdo nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente 0,041, o que significa que
apenas 4,1% da variabilidade no niimero de despachos pode ser explicada pela despesa com
RH. Na anélise de regressao linear, a inclinagao do modelo foi de aproximadamente -0,00015,
indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com RH, espera-se uma
diminui¢do de aproximadamente 0,00015 despachos. O intercepto foi de aproximadamente
2.000.000.

Essas analises indicam que a despesa com RH, assim como a despesa com beneficios,
ndo tem uma correlacdo forte com as variaveis analisadas, e as correlacdes observadas sdo em
geral fracas ou moderadas. Isso sugere que outros fatores podem estar influenciando mais

fortemente essas variaveis.

Conclusdes da Analise Confirmatoria das Despesas com RH

A analise do impacto das despesas com RH nos resultados do TJGO revela uma relagao

complexa e, em muitos aspectos, contraintuitiva. Os resultados sugerem que o aumento nas

despesas com RH ndo esta necessariamente associado a melhorias diretas nos indicadores de
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desempenho do tribunal, levantando questdes importantes sobre a alocacdo de recursos e
eficiéncia operacional.

A relacao entre as despesas com RH e o nimero de novos casos processados apresenta
uma correlagdo negativa moderada (r = -0,615, p = 0,385). Embora esta correlacdo ndo seja
estatisticamente significativa, dado o tamanho limitado da amostra, ela sugere uma tendéncia
interessante: 2 medida que as despesas com RH aumentam, h4 uma leve diminui¢do no numero
de novos casos processados. Esta relacao inversa, embora contraintuitiva, pode indicar que o
aumento nas despesas com RH ndo se traduz diretamente em maior capacidade de
processamento de casos.

Similarmente, a anélise revela correlagdes negativas fracas entre as despesas com RH
e outras variaveis-chave de desempenho, como o nimero de casos baixados (r = -0,297, p =
0,703), o numero de decisoes (r =-0,121, p = 0,879) e o numero de despachos (r =-0,202, p =
0,798). Embora estas correlagdes ndo sejam estatisticamente significativas, elas sugerem que o
aumento nas despesas com RH ndo esta diretamente associado a melhorias nestes indicadores
de produtividade judicial.

E particularmente notivel que apenas uma pequena porcentagem da variabilidade
nestes indicadores pode ser explicada pelas despesas com RH. Por exemplo, apenas 8,8% da
variabilidade no niimero de casos baixados, 1,5% da variabilidade no niimero de decisoes € 4,1%
da variabilidade no nimero de despachos podem ser atribuidos as variagdes nas despesas com
RH. Estes baixos coeficientes de determinacdo (R?) sugerem que outros fatores, além das
despesas com RH, tém uma influéncia mais significativa sobre estes indicadores de
desempenho.

Curiosamente, a unica variavel que apresentou uma correlacdo positiva, ainda que
fraca, com as despesas de RH foi o saldo do ano (r= 0,209, p =0,791). Isto poderia sugerir que
o aumento nas despesas com RH esta levemente associado a um aumento no saldo de casos
pendentes, embora esta relacdo também ndo seja estatisticamente significativa.

Estes resultados levantam questdes importantes sobre a eficacia dos investimentos em
RH no TJGO. A falta de correlacdes positivas significativas entre as despesas com RH e os
indicadores de desempenho sugere que aumentos simples nos gastos com pessoal podem nado
ser suficientes para melhorar a eficiéncia e a produtividade do tribunal.

E importante notar, no entanto, que estas analises tém limitagdes. O tamanho reduzido
da amostra pode ter contribuido para a falta de significancia estatistica nas correlacdes
observadas. Além disso, a natureza complexa do sistema judiciario significa que muitos outros

fatores, além das despesas com RH, podem influenciar o desempenho do tribunal.
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Diante destes resultados, recomenda-se uma abordagem mais holistica e estratégica
para a gestdo de recursos humanos no TIGO. Em vez de focar simplesmente no aumento das
despesas com RH, o tribunal poderia se beneficiar de uma analise mais detalhada de como esses
recursos estdo sendo alocados e utilizados. Isto poderia incluir:

(1) Investigacdo de outros fatores que possam estar influenciando mais fortemente o
desempenho do tribunal, como processos de trabalho, tecnologia e distribuicdo de carga de
trabalho. (2) Analise da eficiéncia dos gastos com RH, buscando identificar areas onde os
investimentos podem ser otimizados para produzir melhores resultados; (3) Desenvolvimento
de programas de treinamento e capacitagdo mais direcionados, visando melhorar a
produtividade e eficiéncia do pessoal existente; (4) Implementacdo de sistemas de avaliagdo
de desempenho mais robustos, que possam ajudar a identificar reas de melhoria e reconhecer
o bom desempenho e (5) Consideracdo de reformas estruturais ou processuais que possam
melhorar a eficiéncia do tribunal, independentemente do nivel de despesas com RH.

Em conclusado, esta analise destaca a complexidade da relacdo entre investimentos em
recursos humanos e desempenho judicial. Ela sugere que o TJGO deve adotar uma abordagem
mais nuangada e estratégica para a gestdo de seus recursos humanos, focando ndo apenas no
volume de investimento, mas também na qualidade e eficiéncia desse investimento.

Futuros estudos, possivelmente com amostras maiores e considerando um espectro
mais amplo de varidveis, poderiam fornecer insights adicionais valiosos para orientar as

decisoes de alocacdo de recursos e gestao de pessoal no tribunal.

3.3.7. ANALISE DAS DESPESAS COM BENEFICIOS

3.3.7.1. ANALISE DESCRITIVA

Este estudo complementa a analise anterior, focando agora nas Despesas com
Beneficios do TIGO no periodo de 2020 a 2023.

A Tabela 8 demonstra os nimeros dos anos de 2020 a 2023 do Tribunal de Justiga.

Tabela 8 — Desempenho das Despesas com Beneficios do TJGO no periodo de 2020 a 2023.
Despesa com

Ano - Novos Casos Casos Baixados Decisdes Despachos
Beneficios

2.020 R$ 514.337.600,69 670.695 583.505 1.087.033 1.407.250

2.021 R$ 356.503.111,89 711.031 784.158 1.307.259 1.572.965

2.022  R$249.321.844,64 798.119 999.773 1.554.648 1.694.891

2.023  R$391.562.927,23 959.150 1.099.602 1.901.984 1.654.141

Fonte: elaborada pelo autor (2024).
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A apresenta-se a tabela do investimento com RH por cada indicador de resultado:

Tabela 9 — Desempenho das Despesas com Beneficios do TJGO no periodo de 2020 a 2023, investimento
com RH por cada indicador de resultado.

Despesa com Despesas com Despesas com Despesas com Despesas com

Ano Bell)leficios Beneficios por Beneficios por Beneficios por Beneficios por
Caso Novo Caso Baixado Decisido Despacho
2.020 R$514.337.600,69 RS 766,87 R$ 881,46 RS 473,16 R$ 365,49
2.021 R$356.503.111,89 R$ 501,39 R$ 454,63 R$ 272,71 RS 226,64
2.022  R$249.321.844,64 R$ 312,39 R$ 249,38 R$ 160,37 R$ 147,10
2.023  R$391.562.927,23 R$ 408,24 R$ 356,10 R$ 205,87 R$ 236,72

Fonte: elaborada pelo autor (2024).

Evolucao das Despesas com Beneficios

As despesas com beneficios do TIGO apresentaram uma tendéncia de redugdo nos
primeiros anos do periodo analisado, seguida de um aumento significativo no ultimo ano. Em
2020, o valor total das despesas com beneficios foi de R$ 514.337.600,69. No ano seguinte,
2021, houve uma redugdo expressiva de 30,69%, resultando em um total de R$ 356.503.111,89.
Esta diminuic¢ao substancial pode ser atribuida a medidas de contengao de gastos, possivelmente
em resposta aos impactos econdmicos da pandemia de COVID-19.

Em 2022, observou-se uma continuidade na tendéncia de reducdo, com as despesas
com beneficios totalizando R$ 249.321.844,64, representando uma diminui¢ao adicional de
30,06% em relagao ao ano anterior. Esta redugdo significativa sugere a implementacdo de
medidas mais rigorosas de controle de gastos com beneficios.

O ano de 2023 marcou uma inversao na tendéncia, com um aumento expressivo de
57,05% nas despesas com beneficios, totalizando R$ 391.562.927,23. Este incremento
substancial pode indicar uma retomada dos beneficios que possivelmente foram reduzidos ou
suspensos nos anos anteriores, ou a implementacao de novos programas de beneficios.

E importante notar que, apesar do aumento em 2023, as despesas com beneficios ainda
se mantiveram 23,87% abaixo do nivel observado em 2020. Isso sugere que o TJGO conseguiu
implementar medidas de eficiéncia que permitiram manter os gastos com beneficios em um

patamar mais baixo, mesmo com o aumento significativo observado no ultimo ano.

Despesas com Beneficios por Caso Novo

Este indicador apresentou uma reducao significativa nos primeiros anos, seguida de
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um leve aumento no Gltimo ano. Em 2020, o custo por caso novo era de R$ 766,87, reduzindo
paraR$ 501,39 em 2021 (queda de 34,62%), R$ 312,39 em 2022 (redugao adicional de 37,70%)
e subindo para R$ 408,24 em 2023 (aumento de 30,68%). No total, houve uma reducdo de
46,76% de 2020 a 2023, indicando um aumento significativo na eficiéncia, mesmo com o

aumento observado no ultimo ano.

Despesas com Beneficios por Caso Baixado

Este indicador demonstrou uma redugdo consistente ao longo do periodo analisado.
Partindo de RS 881,46 em 2020, o custo por caso baixado caiu para R$ 454,63 em 2021
(reducdo de 48,42%), R$ 249,38 em 2022 (queda adicional de 45,15%) ¢ R$ 356,10 em 2023
(aumento de 42,79%). Apesar do aumento no ultimo ano, a diminui¢do total de 59,60% de 2020

a 2023 sugere um aumento substancial na produtividade em relagdo as despesas com beneficios.

Despesas com Beneficios por Decisiao

O custo por decisdo também apresentou uma reducgdo significativa ao longo do
periodo, com um leve aumento no ultimo ano. Em 2020, era de R$ 473,16, caindo para
R$ 272,71 em 2021 (reducdo de 42,36%), R$ 160,37 em 2022 (queda de 41,19%) e subindo
para RS 205,87 em 2023 (aumento de 28,37%). A diminuicao total de 56,49% de 2020 a 2023
indica um aumento significativo na eficiéncia decisoria do tribunal em relagdo as despesas com

beneficios.

Despesas com Beneficios por Despacho

Este indicador seguiu uma tendéncia similar aos outros, com redugdes nos primeiros
anos e um aumento no ultimo ano. Partindo de R$ 365,49 em 2020, o custo por despacho caiu
para R$ 226,64 em 2021 (redugdo de 37,99%) ¢ RS 147,10 em 2022 (queda adicional de
35,10%), mas subiu para R$ 236,72 em 2023 (aumento de 60,92%). Apesar deste aumento

significativo no tltimo ano, ainda houve uma reducao total de 35,23% de 2020 a 2023.

Conclusoes da Analise Descritiva das Despesas com Beneficios

A analise dos dados revela uma melhoria significativa na eficiéncia operacional do
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TJGO em relagdo as despesas com beneficios no periodo de 2020 a 2023. Todos os indicadores
de eficiéncia apresentaram reducdes substanciais, com destaque para as despesas com
beneficios por caso baixado, que diminuiram 59,60%.

E notavel que estas melhorias na eficiéncia foram alcancadas em um contexto de
reducdo das despesas totais com beneficios nos primeiros anos, seguida de um aumento
significativo em 2023. Isso sugere que, mesmo com a retomada ou expansao dos beneficios no
ultimo ano, o tribunal conseguiu manter ganhos consideraveis de eficiéncia.

O aumento nas despesas com beneficios em 2023, acompanhado por aumentos nos
indicadores de eficiéncia, merece atencdo especial. Isso pode indicar uma decisdo estratégica
de investir mais em beneficios para os servidores, possivelmente como forma de compensagao
apo6s anos de contengdo ou como estratégia para atrair e reter talentos. No entanto, ¢ importante
monitorar se esta tendéncia de aumento continuara nos préximos anos e qual sera seu impacto
na eficiéncia operacional do tribunal a longo prazo.

E interessante notar que, apesar do aumento nas despesas com beneficios em 2023,
todos os indicadores de eficiéncia ainda se mantiveram significativamente abaixo dos niveis de
2020. Isso sugere que o TIGO conseguiu implementar melhorias operacionais duradouras que
permitiram um aumento na produtividade, mesmo com o incremento nas despesas com
beneficios.

Em suma, os dados analisados demonstram que o TJGO conseguiu implementar com
sucesso medidas de eficiéncia operacional em relagdo as despesas com beneficios, resultando
em uma capacidade significativamente maior de processar casos, tomar decisdes e emitir
despachos com um custo relativo menor. A capacidade de manter ganhos de eficiéncia mesmo
com o aumento das despesas no ultimo ano ¢ particularmente notavel.

Recomenda-se que estudos futuros investiguem os fatores especificos que
contribuiram para estes ganhos de eficiéncia, bem como analisem o impacto do aumento das
despesas com beneficios em 2023 na satisfacdo e produtividade dos servidores. Além disso,
seria valioso comparar esses resultados com outros tribunais de justica estaduais para

contextualizar o desempenho do TJGO em um panorama nacional.
3.3.7.2. ANALISE CONFIRMATORIA
Para cada analise de correlacao, vamos incluir o valor de p associado ao coeficiente de

correlagdo de Pearson, que nos ajuda a determinar a significancia estatistica da correlagdo

observada.
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Analise Despesas com Beneficios x Novos Casos

A analise de correlagdo entre a despesa com beneficios e o nimero de novos casos
revelou uma correlagdo negativa moderada. O coeficiente de correlacdo de Pearson foi de
aproximadamente -0,614, indicando uma relagdo moderada e negativa entre as duas varidveis.
Os coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente -0,800 e -0,667,
respectivamente, o que também refletiu uma correlagdo negativa.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,386. Este valor nao ¢ baixo o suficiente para indicar que a correlagdo €
estatisticamente significativa com um pequeno conjunto de dados.

O coeficiente de determinacao (R?) foi de aproximadamente 0,377, o que significa que
cerca de 37,7% da variabilidade no numero de novos casos pode ser explicada pela despesa
com beneficios.

Na andlise de regressdo linear, a inclinagdo do modelo foi de aproximadamente -1.607,
indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com beneficios, espera-se uma
diminui¢do de aproximadamente 1.607 novos casos. O intercepto foi de aproximadamente

1.294.000.

Analise Despesas com Beneficios x Casos Baixados

A analise de correlagdo entre a despesa com beneficios € o nimero de casos baixados
revelou uma correlagdo negativa fraca. O coeficiente de correlacio de Pearson foi de
aproximadamente -0,298, indicando uma relacdo fraca e negativa entre as duas variaveis. Os
coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente -0,400 e -0,333,
respectivamente, indicando uma correlagdo negativa moderada.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdio de Pearson foi de
aproximadamente 0,702, sugerindo que a correla¢do nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente 0,089, o que significa que
apenas 8,9% da variabilidade no numero de casos baixados pode ser explicada pela despesa
com beneficios.

Na andlise de regressdo linear, a inclinagdo do modelo foi de aproximadamente -1.018,

indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com beneficios, espera-se uma
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diminui¢do de aproximadamente 1.018 casos baixados. O intercepto foi de aproximadamente

1.073.000.

Analise Despesas com Beneficios x Saldo do Ano

A andlise de correlagdo entre a despesa com beneficios e o saldo do ano revelou uma
correlagdo positiva fraca. O coeficiente de correlacdo de Pearson foi de aproximadamente 0,210,
indicando uma relagao fraca entre as duas variaveis. Os coeficientes de Spearman e Kendall
foram de aproximadamente 0,400 e 0,333, respectivamente, sugerindo uma correlagao positiva
moderada.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,790, indicando que a correlacao nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinacao (R?) foi de aproximadamente 0,044, o que significa que
apenas 4,4% da variabilidade no saldo do ano pode ser explicada pela despesa com beneficios.

Na analise de regressao linear, a inclinacdo do modelo foi de aproximadamente 1.021,
indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com beneficios, espera-se um
aumento de aproximadamente 1.021 no saldo do ano. O intercepto foi de aproximadamente -

500.000.

Analise Despesas com Beneficios x Decisoes

A andlise de correlagdo entre a despesa com beneficios e o nimero de decisdes revelou
uma correlacao negativa fraca. O coeficiente de correlacao de Pearson foi de aproximadamente
-0,122, indicando uma relagdo fraca e negativa entre as duas varidveis. Os coeficientes de
Spearman e Kendall foram de aproximadamente -0,200 e -0,167, respectivamente, também
indicando uma correlagdo negativa fraca.

O valor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,878, sugerindo que a correlagdo nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinacao (R?) foi de aproximadamente 0,015, o que significa que
apenas 1,5% da variabilidade no nimero de decisdes pode ser explicada pela despesa com
beneficios.

Na analise de regressao linear, a inclina¢do do modelo foi de aproximadamente -1.021,
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indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com beneficios, espera-se uma
diminuicdo de aproximadamente 1.021 decisdes. O intercepto foi de aproximadamente

1.500.000.

Analise Despesas com Beneficios x Despachos

A andlise de correlacdo entre a despesa com beneficios e o numero de despachos
revelou uma correlagdo negativa fraca. O coeficiente de correlagdio de Pearson foi de
aproximadamente -0,203, indicando uma relagao fraca e negativa entre as duas variaveis. Os
coeficientes de Spearman e Kendall foram de aproximadamente -0,400 e -0,333,
respectivamente, indicando uma correlacao negativa moderada.

O wvalor de p associado ao coeficiente de correlagdo de Pearson foi de
aproximadamente 0,797, indicando que a correlacao nao ¢ estatisticamente significativa com o
conjunto de dados disponivel.

O coeficiente de determinagdo (R?) foi de aproximadamente 0,041, o que significa que
apenas 4,1% da variabilidade no nimero de despachos pode ser explicada pela despesa com
beneficios.

Na analise de regressao linear, a inclina¢do do modelo foi de aproximadamente -1.021,
indicando que para cada aumento de uma unidade na despesa com beneficios, espera-se uma
diminui¢do de aproximadamente 1.021 despachos. O intercepto foi de aproximadamente

1.700.000.

Conclusdes da Analise Confirmatoria das Despesas com Beneficios

A andlise estatistica da relacdo entre despesas com beneficios e diversos indicadores
de desempenho revela algumas tendéncias interessantes, embora muitas delas ndo sejam
estatisticamente significativas. Essas andlises permitem explorar como os investimentos em
beneficios podem influenciar o desempenho operacional, mas também indicam a presenca de
outras variaveis mais influentes.

A primeira relagdo analisada foi entre as despesas com beneficios e o nimero de novos
casos. O coeficiente de correlacdo de Pearson indicou uma correlagdo negativa moderada (r =
-0,614), sugerindo que, a medida que as despesas aumentam, o nimero de novos casos tende a

diminuir. Embora essa correlagdao nao seja estatisticamente significativa (p =0,386), a regressao
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linear apontou que para cada aumento de uma unidade nas despesas, espera-se uma redugdo de
aproximadamente 1.607 novos casos. Esse comportamento pode refletir que o aumento dos
beneficios esta relacionado a melhores condigdes para os funcionarios, resultando em uma
possivel diminui¢ao na ocorréncia de novos casos. Entretanto, o coeficiente de determinacao
(R>=0,377) indica que apenas 37,7% da variabilidade dos novos casos pode ser explicada pelas
despesas com beneficios, sugerindo que outros fatores desempenham um papel significativo
nesse contexto.

A relagdo entre as despesas com beneficios € o numero de casos baixados apresentou
uma correlagdo negativa fraca (r = -0,298), e o valor de p (0,702) revelou que essa relacdo nao
¢ estatisticamente significativa. O modelo de regressdao mostrou uma inclinag¢do de -1.018, o
que significa que para cada aumento nas despesas, espera-se uma redugdo de aproximadamente
1.018 casos baixados. Contudo, o coeficiente de determinagdo (R? = 0,089) indica que apenas
8,9% da variabilidade nos casos baixados ¢ explicada pelas despesas, apontando que outros
fatores sdo mais relevantes na resolug¢ao e encerramento de casos.

Ao analisar a relagao entre as despesas com beneficios e o saldo do ano, observou-se
uma correlagdo positiva fraca (r = 0,210). Esse resultado sugere que um aumento nas despesas
com beneficios pode estar associado a um aumento no saldo do ano, mas a relagdo também nao
foi estatisticamente significativa (p = 0,790). A regressdo linear indicou uma inclinagdo de
1.021, sugerindo que o aumento de uma unidade nas despesas estaria relacionado a um aumento
no saldo. Entretanto, com um coeficiente de determinacdao de apenas 4,4% (R? = 0,044),
conclui-se que essa variavel explica muito pouco da variabilidade no saldo anual.

A correlagdo entre despesas com beneficios € o nimero de decisdes foi ainda mais
fraca, com um coeficiente de Pearson de -0,122 ¢ um valor de p (0,878) que demonstra a falta
de significancia estatistica. A inclinacao da regressao linear de -1.021 indica uma pequena
tendéncia de reducdo nas decisdes com o aumento das despesas, mas o coeficiente de
determinagdo (R* = 0,015) mostra que apenas 1,5% da variabilidade nas decisdes pode ser
explicada por essa variavel, sugerindo que outros fatores desempenham um papel muito mais
importante no processo de decisao.

Por fim, a analise entre despesas com beneficios € o nimero de despachos também
revelou uma correlagdo negativa fraca (r = -0,203), com um valor de p de 0,797. O modelo de
regressao indicou uma inclinagdo de -1.021, o que sugere uma diminui¢do marginal nos
despachos conforme aumentam as despesas, mas o coeficiente de determinacdo de 4,1% (R* =
0,041) confirma que o impacto das despesas com beneficios ¢ extremamente limitado nesse

indicador.
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Em sintese, as correlagcdes observadas entre as despesas com beneficios e os diferentes
indicadores de desempenho sugerem algumas tendéncias, mas a maioria delas ndo ¢
estatisticamente significativa, € os baixos valores dos coeficientes de determinacao indicam que
as despesas explicam apenas uma pequena parte da variabilidade nos indicadores analisados.
Esses resultados apontam para a necessidade de considerar outros fatores que possam
influenciar o desempenho de maneira mais substancial. Futuros estudos com amostras maiores
ou a inclusdo de variaveis adicionais podem oferecer insights mais precisos sobre a influéncia

das despesas com beneficios no desempenho organizacional.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A andlise da evolugdo dos investimentos e dos resultados processuais do TIGO entre
2020 e 2023 trouxe a tona melhorias significativas na eficiéncia operacional, apesar dos
desafios enfrentados ao longo desse periodo. O aumento substancial no numero de servidores
e magistrados foi acompanhado por uma gestdo mais eficaz dos recursos humanos e das
despesas com beneficios, o que resultou em uma queda expressiva nos custos por servidor e por
beneficio, especialmente entre 2020 e 2022.

O numero de servidores cresceu de 5.768 em 2020 para 7.179 em 2023, enquanto o
numero de cargos de magistrados passou de 504 para 605. Mesmo com esse aumento no quadro
de pessoal, as despesas com recursos humanos diminuiram de R$ 2.015.793.369,00 em 2020
para R$ 1.596.105.794,51 em 2022, representando uma redugdo acumulada de mais de 20%.
Contudo, em 2023, as despesas com RH aumentaram para R$ 1.651.930.057,67, refletindo a
necessidade de novos ajustes financeiros para acomodar a expansdo do corpo de servidores e
magistrados.

As despesas com beneficios seguiram uma tendéncia de queda significativa nos trés
primeiros anos, passando de R$ 514.337.600,69 em 2020 para RS 249.321.844,64 em 2022,
uma reduc¢do acumulada de 51%. No entanto, essa tendéncia foi revertida em 2023, quando as
despesas com beneficios aumentaram 57%, totalizando R$ 391.562.927,23. Esse aumento,
embora expressivo, ainda manteve as despesas em um patamar inferior ao de 2020, refletindo
uma gestao eficiente desses recursos.

Do ponto de vista processual, o TJIGO apresentou melhorias consistentes. O nimero
de novos casos aumentou 43,06% entre 2020 e 2023, enquanto o numero de casos baixados
cresceu 88,42% no mesmo periodo, sugerindo um incremento continuo na capacidade de

resolver processos. O saldo anual de processos, que era negativo em 2020 (-87.190), passou a
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ser positivo em 2021 e alcangou 201.654 em 2022, antes de recuar para 140.452 em 2023. Esses
dados refletem um equilibrio positivo na relagdo entre a demanda processual e a capacidade de
resposta do tribunal.

Em relacdo aos despachos, houve uma leve queda na produgdo por servidor e
magistrado em 2023, mesmo com o aumento do niimero de decisdes. Isso pode indicar que o
TJGO esté priorizando decisdes judiciais que pde fim ao processo em detrimento de atos de
impulso. Essa mudanga, embora positiva em alguns aspectos, exige uma investigagdo mais
detalhada para garantir que a eficiéncia administrativa ndo seja comprometida.

O estudo leva ha algumas recomendagdes que podem ser analisadas pelo TIGO, que
passam a ser apresentadas.

A redugdo de custos com recursos humanos e beneficios foi um fator positivo entre
2020 e 2022, mas o aumento em 2023 sinaliza que o TJGO passou a investir mais em RH.
Sugere-se que o TIGO implemente uma auditoria dos processos internos para identificar
oportunidades de otimizagdo e garantir que a produtividade continue em alta sem elevar
demasiadamente os custos. A analise € monitoramento constantes sao essenciais para manter
um equilibrio saudédvel entre o aumento de pessoal e os recursos financeiros.

O aumento da demanda processual exige um planejamento cuidadoso da alocagdo de
recursos humanos. Embora o crescimento do quadro de servidores e magistrados tenha ajudado
a melhorar a eficiéncia, ¢ essencial revisar os processos internos, utilizando tecnologias como
automagao e digitalizagdo para maximizar a produtividade. Assim, o TJGO pode continuar a
atender a crescente demanda de forma eficiente e com custos controlados. A introducgao de
ferramentas tecnoldgicas mais avangadas e a fomento de meios alternativos de resolucio de
conflitos pode trazer mais eficiéncia ao TIGO.

Embora a correlagdo entre o nimero de servidores € magistrados com o niumero de
novos casos ¢ decisdes seja positiva, ¢ importante analisar mais detalhadamente areas como
despachos, que apresentaram menor crescimento. Recomenda-se uma andlise especifica das
atividades que impactam essas areas, visando ajustes no fluxo de trabalho para garantir que o
aumento de pessoal continue gerando resultados positivos em todas as dimensdes. Uma analise
mais detalhada dessas variagdes pode revelar novas oportunidades de otimizagao.

O aumento das despesas com beneficios em 2023, embora reflita a valoriza¢do dos
servidores e magistrados, requer aten¢do especial. Recomenda-se uma analise detalhada dos
fatores que influenciaram esse aumento para garantir que os beneficios oferecidos aos
servidores sejam sustentaveis a longo prazo e que o equilibrio entre bem-estar e custos continue

favoravel. Garantir a sustentabilidade dos beneficios, sem comprometer a eficiéncia financeira,
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sera crucial para manter a produtividade e o bem-estar dos servidores no futuro.

Para garantir que o aumento de pessoal se traduza em melhorias continuas, sugere-se
a implementagdo de programas de treinamento direcionados. A formagao continua ajudard a
aprimorar a eficiéncia individual dos servidores e magistrados, capacitando-os para lidar com
a crescente demanda de maneira mais eficaz. Investir no desenvolvimento continuo do capital
humano, como forma de valorizacgao da forga de trabalho, garantird que o TJGO mantenha um
padrao elevado de produtividade, mesmo diante de desafios crescentes.

Esta analise abrange apenas quatro anos de dados, o que oferece uma visao limitada
das tendéncias de longo prazo. E recomendavel que pesquisas futuras considerem um periodo
mais longo para capturar variagdes sazonais ¢ mudangas estruturais que possam impactar o
desempenho do TJGO. Além disso, seria valioso incluir varidveis externas, como reformas no
sistema judicial e mudancgas socioecondmicas, que podem influenciar a carga de trabalho do
tribunal.

Em conclusao, esta pesquisa demonstrou que o servidor do TJGO se sente valorizado
e que o incremento da forga de trabalho produziu mais impacto no desempenho do Tribunal
Goiano nos ultimos anos que o aumento das despesas. Os ntimeros do periodo pesquisado
demonstram uma trajetoria positiva de melhorias do TJGO, tanto no aspecto operacional quanto
no controle de custos. O aumento das despesas em 2023 e as flutuagdes em areas especificas,
como os despachos, indicam a necessidade de atencdo continua. No entanto, com uma
abordagem estratégica de valorizagdo, focada na otimizacdo dos recursos humanos,
investimento em tecnologia e analise aprofundada de desempenho, o TJGO pode continuar
evoluindo e se consolidando como uma instituicdo eficiente e sustentavel, preparada para

enfrentar desafios futuros.
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CONCLUSAO

De acordo com os dois artigos de revisdo apresentados nessa dissertagdo, pode-se
compreender que, durante o decorrer da historia da gestdo, diversos modelos de administracao
foram implementados com o propdsito de aprimorar os processos gerenciais € otimizar a
eficiéncia dos colaboradores. No entanto, tais métodos equivocados tinham como objetivo
acabar com atitudes relacionadas a iniciativa e a capacidade de tomar decisdes.

As transformag¢des no cendrio politico-social e econdmico, juntamente com a
necessidade de criar condigdes de trabalho adequadas e respeitosas, resultaram em uma
reorientagao e aprimoramento das praticas de gestao. Isso inclui o foco no desenvolvimento do
capital humano através da organizacdo de espacos fisicos eficientes, implementacdo de
iniciativas voltadas para a qualidade de vida no trabalho e realiza¢do de estudos motivacionais,
visando aumentar a eficiéncia e exceléncia dos resultados.

As mudangas atuais no cenario laboral, impulsionadas pela globalizacdo, avangos
tecnologicos e acesso a informacgao, ocasionaram uma transformagao significativa na gestao de
colaboradores, impactando tanto as empresas privadas quanto as institui¢des publicas. No pais,
o marco inicial para uma reformulagdo nas relacdes de trabalho, tanto individuais como
coletivas, ocorreu com a promulgagao das leis trabalhistas em 1943, durante o governo de
Getulio Vargas.

No campo da administragdo publica, a constituicdo de 1988 marcou um momento
importante que reorganizou a estrutura politica e administrativa e promoveu avancos
significativos. Foram estabelecidos os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia na administragdo publica, surgindo, entdo, a necessidade de criar
ferramentas indispenséaveis para impulsionar os avangos nela presentes.

Ao longo da histdria, a gestao publica abragou praticas extremamente corporativas, com
servidores permanentes contratados mais por favores politicos do que por mérito profissional,
resultando em falta de preparo, baixos salarios e auséncia de oportunidades de crescimento
pessoal e profissional. O estudo buscou regular a interacdo entre o Estado e a sociedade no
contexto do atendimento, apresentando uma abordagem mais humanizada na relagdo entre as
institui¢des, em que a sociedade ¢ representada pelos cidaddos e o Estado pelos servidores
publicos.

Identificou-se a importancia de implementar um modelo de administragdo de recursos

humanos atual, focado no reconhecimento do talento humano que esteja alinhado com os
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desafios estabelecidos para o servigo publico e a0 mesmo tempo incentive o desenvolvimento
do espirito empreendedor interno, possibilitando que o servidor publico atue como agente de
mudanca e peca fundamental para garantir e manter a exceléncia no atendimento.

De acordo com os resultados do estudo empirico apresentado no artigo trés, tem-se que:
O exame da progressao dos aportes e dos resultados judiciais do TJGO no intervalo de 2020 a
2023 revelou avangos consideraveis na eficiéncia operacional, mesmo diante dos obstaculos
enfrentados nesse periodo. O crescimento notavel no quadro de servidores e juizes foi
acompanhado por uma administra¢ao mais eficiente dos recursos humanos e das despesas com
beneficios, resultando em uma reducdo significativa nos custos por servidor e por beneficio,
especialmente entre 2020 e 2022.

O total de servidores subiu de 5.768 em 2020 para 7.179 em 2023, enquanto o nimero
de cargos de magistrados aumentou de 504 para 605. Apesar desse crescimento no quadro de
pessoal, os gastos com recursos humanos cairam de R$ 2.015.793.369,00 em 2020 para R$
1.596.105.794,51 em 2022, resultando em uma diminui¢do acumulada superior a 20%. Em
2023, os gastos com RH subiram para R$ 1.651.930.057,67, indicando a necessidade de atengao
para lidar com a ampliacido do numero de servidores e magistrados, sem que haja um
descontrole de custos.

Os gastos relacionados a beneficios apresentaram um declinio acentuado nos primeiros
trés anos, passando de R$ 514.337.600,69 em 2020 para R$ 249.321.844,64 em 2022, o que
representa uma diminui¢do acumulada de 51%. Contudo, em 2023, essa trajetoria se inverteu,
com um incremento de 57% nos gastos, alcancando R$ 391.562.927,23. Apesar desse aumento
consideravel, os custos permaneceram abaixo dos niveis de 2020, evidenciando uma
administracdo eficaz desses fundos.

Do ponto de vista processual, o TIGO demonstrou avangos significativos. O indice de
novos processos subiu 43,06% entre 2020 e 2023, enquanto o nimero de casos encerrados
aumentou em 88,42% no mesmo intervalo, indicando uma melhoria continua na habilidade de
resolver litigios. O saldo anual de processos, que era desfavoravel em 2020 (-87.190), tornou-
se favoravel em 2021, atingindo 201.654 em 2022, com uma reducao para 140.452 em 2023.
Esses numeros evidenciam um equilibrio positivo entre a demanda de processos e a capacidade
de atendimento do tribunal.

Em 2023, observou-se uma leve redu¢do no volume de despachos por parte de
servidores e magistrados, por outro lado, houve um aumento consideravel nas decisdes. Isso
pode sugerir que o TJGO esta priorizando os atos que finalizam os processos, em vez de focar

em atos de impulso. Essa alteracdo, embora possa ser vantajosa em certos aspectos, demanda
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uma andlise mais aprofundada para assegurar a permanéncia da eficiéncia administrativa.
Estudos futuros devem incorporar analises qualitativas, como outras formas de
valorizacao dos servidores e pesquisa de satisfagdao dos usuarios do sistema, para complementar
os dados quantitativos com insights sobre a qualidade dos servigos prestados. Esse tipo de
abordagem mais holistica fornecerd uma visao da eficiéncia do tribunal, ndo apenas em termos

de niameros, mas também de impacto social e satisfacdo dos envolvidos.



118

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ALVES, E S; FREIRE, G B; QUEVEDO, A P F. Motivacao no servigo publico resulta em
eficiéncia. In: Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia. 2016.

BERGUE, Sandro Trescastro Gestao de pessoas: lideranga e competéncias para o setor
publico / Sandro Trescastro Bergue. -- Brasilia: Enap, 2019.

CASTRO, D. P. D. Auditoria, contabilidade e controle interno no Setor Publico. Sdo
Paulo: Ed. Atlas, 2010.

CUNHA, G. H. M; MESQUITA, E. T; BONTEMPO, P. C. Topicos emergentes em gestao.
1. ed. Ananindeua: Itacaitnas, 2022.

CNJ. Resolucio N° 126, de 22 de fevereiro de 2011. Dispoe sobre o Plano Nacional de
Capacitacao Judicial de magistrados e servidores do Poder Judiciario. Disponivel em:
http://www.cnj.jus.br///images/atos_normativos/resolucao/resolucao 126 22022011 230420
14184909.pdf. Acesso em:17 abr. 2023.

CNIJ. Prémio CNJ de Qualidade. 2024. https://www.cnj.jus.br/pesquisas-judiciarias/premio-
cnj-de-qualidade/ Acesso em:17 abr. 2023.

CNJ. Plano Estratégico sexénio: 2021 — 2026 / Tribunal de Justi¢a do Estado de Goiés. —
Goiania, 2021.

DAMACENQO, L. B. O modelo burocratico e a gestdo judiciaria: caminhos para a celeridade
processual. Cadernos De Ciéncias Sociais Aplicadas, v. §,n. 11, 2012. Disponivel em:
https://periodicos2.uesb.br/index.php/ccsa/article/view/1965 Acesso em:17 abr. 2023.

DINIZ, T G S; CRUZ, E P; SILVA, F N S; FONTANILLAS, C No. Estabilidade no Emprego
e o Comportamento do Servidor Publico de Municipal. /n: IX Simpdsio de Exceléncia em
Gestao e Tecnologia — SEGeT, Resende — RJ, Brasil, 24 — 26 out. 2012. Disponivel em:<
http://www.economia.aedb.br/seget/artigos12/1201677.pdf >. Acesso em: 25 fev. 2023.

GOIAS. Tribunal de Justica. Resolucio N° 14, de 28 de novembro de 2012. Dispde sobre o
Plano Nacional de Capacitagdo Judicial de magistrados e servidores do Poder

Judiciério. Disponivel em: http://ejug.tjgo.jus.br/wp-
content/uploads/2017/08/Resolu%C3%A7%C3%A30-n%C2%BA-14-de-28-11-2012-
Capacita%C3%A7%C3%A30-de-Servidores.pdf. Acesso em: 16 abr. 2023.

GOIAS. Assembleia Legislativa. Lei n° 17.663, de 14 de junho de 2012. Dispde sobre a
reestruturacao da Carreira dos Servidores do Poder Judicidrio do Estado de Goias e da outras
providéncias. Disponivel em: http://www.gabinetecivil.go.gov.br/pagina_leis.php?id=10324.
Acesso em: 14 abr. 2023.

GRAHAM, J.; AMOS, B.; PLUMPTRE, T. Principles for good governance in the 21st
century. In: Institute on Governance, ago. 2003. (Policy Brief n. 15)

HITT, M. A.; IRELAND, R. D.; HOSKISSON, R. E. Strategic management cases:



119

competitiveness and globalization. Cengage Learning, 2012.

IBGC. Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa. Cédigo das melhores praticas de
governanca corporativa. 5. ed. Sao Paulo: IBCG, 2015.

LIMA, O P. Cargos Comissionados Como Fator Desmotivacional na Administraciao
Publica. Universidade Federal do Parana. CURITIBA, 2016. Disponivel em:
https://acervodigital.ufpr.br/bitstream/handle/1884/51560/R%20-%20E%20- %200RIVAL%
20PELENTIR%20DE%20LIMA .pdf?sequence=1&isAllowed=y Acesso em: 04 mar. 2023.

MATIAS-PEREIRA, J. A governanga corporativa aplicada no setor publico brasileiro.
APGS, Vigosa, v. 2, n. 1, p. 109-134, jan./mar. 2010.

OLIVEIRA, A. G.; PISA, B. J. I. GovP: indice de avaliacao da governanca publica —
instrumento de planejamento do Estado e de controle social pelo cidadao. Rev. Adm.
Publica, Rio de Janeiro, v. 49, n. 5, p. 1263-1290, set./out. 2015.

SOUZA, F.J. V.; BARROS, C. C.; ARAUJO, F. R.; SILVA, M. C. Indice de transparéncia
municipal: um estudo nos municipios mais populosos do Rio Grande do Norte. Revista de

Gestao, Financas e Contabilidade, 3, (3), 94-113, 2013.

WORLD BANK (WB). Governance: the World Bank experience. 1994.



120

APENDICE A - QUESTIONARIO PESQUISA DE SATISFACAO - SERVIDORES

I - PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO - IDADE *
() De 18 a 29 anos
() De 30 a 39 anos
() De 40 a 49 anos
() De 50 a 59 anos
() De 60 a 69 anos
() Mais de 70 anos

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO - SEXO *
( ) Masculino

() Feminino

() Outro:

PERFIL SOCIODEMOGRAFICO - CARGO/FUNCAO *
() Analista (Judiciario/Administrativo) - Atividade Interna

() Analista (Judiciario) - Atividade Externa (Oficial de Justica)
() Analista (Judiciario/Administrativo) —

() Cargo em Comissao - Assessoramento de Magistrados

() Outro:

Qual seu setor?

Ha quanto tempo ¢ servidor do 6rgao?
() Menos de 1 Ano

() Mais de 1 Até 3 Anos

() Mais de 3 Até 10 Anos

() Mais de 10 Até 15 Anos

() Mais de 15 Anos

- Qual seu vinculo funcional?

O seguinte conjunto de afirmagdes refletem os motivos pelos quais se esforca no seu atual
trabalho.

Por favor, pense em que medida concorda ou discorda com as mesmas. Responda numa escala
de 1 a7: 1 -de maneira nenhuma; 2 - muito pouco; 3 - um pouco; 4 - moderadamente; 5 - muito;
6 - muito fortemente; 7 - completamente.

Porque € que se estor¢a no seu atual trabalho?
Pense no esforco diario que coloca no seu trabalho.... |1 |23 |4 |[5|6 |7
Eu esfor¢o-me no trabalho para obter a aprovacao dos
outros (ex: supervisor, colegas, familia, clientes).

Eu esforco-me no trabalho porque irei obter mais




respeito pelos outros (Ex.: supervisor, colegas,
familia, clientes...)-

Eu esfor¢o-me no trabalho para evitar ser criticado
pelos outros (ex.: supervisor, colegas, familia,
clientes,..)-

Eu esfor¢o-me no trabalho porque apenas serei
recompensado/a financeiramente pelos outros, se me
esforcar (Ex.: empregador, supervisor,...)-

Eu esfor¢o-me no trabalho porque os outros s6 me
oferecerdo seguranga se eu me esforgar (ex.:
empregador, supervisor, ..)

Eu esfor¢o me no trabalho porque eu tenho que provar
a mim mesmo/a que consigo.

Vocé sente orgulho de trabalhar neste 6rgao?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Vocé considera que seu trabalho influencia o desempenho do 6rgao?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Quando precisa de outras areas ¢ atendido com atengdo e presteza?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

As pessoas se dao bem umas com as outras?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Os colegas compartilham conhecimentos sobre o trabalho?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

O 6rgao favorece a realizagdo de treinamentos necessarios ao desenvolvimento de seu

trabalho?

() Sempre

() Com Frequéncia
() Poucas Vezes

121



122

() Nunca

Em momentos de mudanga, as informagdes sdo transmitidas de modo a favorecer a
continuidade administrativa?

() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

E feita a divulgagdo ampla e sistematica das metas e resultados do 6rgao?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Seu chefe ¢ respeitado pela equipe?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Seu chefe contribui para que seu trabalho seja feito de forma mais efetiva?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Seu chefe ¢ cordial, educado e respeitoso com a equipe?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Existe orientagdo do seu chefe quanto ao seu desempenho atual e o esperado, a defasagem entre
eles e os meios de diminui-la?

() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Vocé recebe informagdes sobre a gestdo estratégica de seu 6rgao?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

A unidade define suas agdes e projetos com antecedéncia?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes



() Nunca

A sua unidade valoriza a melhoria das rotinas de trabalho?
() Sempre

() Com Frequéncia

() Poucas Vezes

() Nunca

Realizagdo profissional
() Muito Insatisfeito
() Insatisfeito

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

O volume de trabalho atribuido a vocé permite que as tarefas sejam concluidas no horario

normal de expediente?
( )Sim
(  )Nao

Moveis e espaco fisico
() Otimas

() Adequadas
() Ruins
() Péssimas

Conforto e Limpeza
() Otimas
() Adequadas
() Ruins
() Péssimas

Higiene e Limpeza
() Otimas
() Adequadas
() Ruins
() Péssimas

Equipamentos de TI
() Otimas
() Adequadas
() Ruins
() Péssimas

Seguranca
() Otimas
() Adequadas
() Ruins
() Péssimas

Material de consumo de expediente
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) Otimas

) Adequadas
) Ruins

) Péssimas
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