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Resumo: este artigo apresenta os resultados de uma pesquisa que teve como objetivo analisar
as fungdes do Juiz de Direito, bem como as competéncias, possiveis conflitos e estratégias
envolvidas no desafio de exercer a funcdo diretiva simultaneamente com a funcao
jurisdicional. Realizou-se uma pesquisa qualitativa, por meio de entrevistas semi-estruturadas.
Os resultados revelaram o despreparo do juiz para a funcdo diretiva e evidenciaram as
dificuldades de conciliacdo dos diferentes papéis, devido, principalmente, a falta de suporte
institucional. As competéncias identificadas como necessarias para o desempenho da funcédo
diretiva nos foros estdo relacionadas a capacidade de gerir a complexidade e de gerir equipes,
de acordo com Rhinesmith (1993), assim como a capacidade de planejamento do trabalho, de
gerir pessoas e conflitos e de coordenar esforcos para obter aceitacdo, consenso e agdo na
busca de resultados, conforme Coda (1999). Finalmente, a propria capacidade de conciliar
papéis tao diversos - juiz e gestor -, quanto a natureza e requisitos, pode ser considerada como
importante dimensdo de competéncia no exercicio do cargo de Juiz de Direito, pela
necessidade de integrar o saber inerente a profissdo escolhida com o saber-agir, saber-
conviver, saber-gerir e, principalmente, com o saber-ser.

Palavras-chave - funcdo jurisdicional e gestdo - competéncias profissionais - competéncias
gerenciais - estratégias profissionais,.

1. Introducéo

As grandes transformacdes que ocorrem atualmente no cenario mundial sdo responsaveis por
mudancas significativas nas organizacdes, sejam publicas ou privadas. No que se refere as
organizacges publicas, estas transformaces estdo vinculadas a reforma do Estado.

Segundo Bresser Pereira (1996:07), a reforma é uma resposta a globalizacdo da economia e a
grande crise do Estado nos anos 80, “dois fenomenos que estdo impondo, em todo o mundo, a
redefini¢do das funcdes do Estado e da sua burocracia”. Em relagdo a crise do Estado, o autor
afirma que a mesma implicou na necessidade de reforma-lo e reconstrui-lo, e no que se refere
a globalizacéo, tornou imprescindivel a tarefa de redefinir suas funges.

A administracdo publica brasileira, de acordo com Martins (1997), especialmente a partir da
década de 90, vem enfrentando um padréo de crise, proveniente de diversos fatores sociais,
politicos e econdmicos inter-relacionados, tais como:

- fim da era do desenvolvimentismo pos-guerra, crises do petroleo, crises de liquidez e
instabilidade do mercado financeiro internacional, novos requisitos de integracdo competitiva
da globalizacdo e

- reconhecimento das disfungbes burocraticas: ingovernabilidade, sobrecarga fiscal, excesso
de demandas, crise de legitimidade, dentre outras.

Para Martins (1997), estes fatores estdo propiciando a eclosdo de paradigmas mais
gerencialistas, que estimulam a superacdo de uma racionalidade meramente instrumental-
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formal, caracteristica do modelo burocratico, como também da “racionalidade” politica, no
sentido da instauracdo de uma outra racionalidade que, ndo deixando de lado o interesse
publico, perceba este e o valorize como merecedor de um tratamento digno, balizado pelas
dimensdes de eficiéncia, eficicia e efetividade, ou seja, entra em cena a Idgica do mercado
através da busca por melhores coeficientes de custo/beneficio, por lucros e por resultados.

Entra em cena também a tentativa de construcdo de uma administracdo publica que néo
endosse a dicotomia entre administracdo e politica, entre burocracia e democracia, mas que
procure se beneficiar da integracdo destes elementos em favor da legitimidade da acéo
politica.

No plano organizacional, busca-se a implantacdo de um novo modelo, o gerencial, por meio
do qual a gestdo estatal passa a conviver com um conjunto de iniciativas € com um
vocabulrio préprio, que inclui expressdes como “produtividade”, “qualidade total”, “metas”,
“resultados”, “parcerias”, “reestruturagdo”, entre outras. Desta forma, novas tecnologias
organizacionais e novas regras de funcionamento estdo sendo introduzidas, acarretando

grandes exigéncias sobre aqueles que ocupam cargos diretivos.

E importante observar que existem diferencas basicas entre os dois tipos de organizacio
publica e privada, considerando que ambas apresentam principios e caracteristicas distintas;
deve-se, portanto, acrescentar que o gestor publico cumpre o papel normatizado pelo governo,
sendo que o gestor privado segue seu espirito empreendedor. Enquanto a iniciativa privada
depende do “mercado” para manter-se, a instituicdo publica obedece ao forum politico, tendo
em vista a sua dependéncia no que se refere ao financiamento do Estado.

No caso do gestor' publico, observa-se a necessidade de competéncia para lidar com os
crescentes desafios, que decorrem de exigéncias da instituicdo e da propria sociedade.
Entretanto, o corpo gerencial das organizacGes, principalmente as publicas, é formado,
freqlientemente, por ocupantes oriundos de cargos técnicos, e sem a devida preparacdo para o
exercicio da funcéo.

Este problema pode ser observado também no Poder Judiciario. O cargo de Juiz de Direito,
objeto do presente estudo, pode ser considerado de natureza técnica, dado o seu carater
predominantemente jurisdicional. Este cargo envolve, porém, importantes fungdes gerenciais,
para as quais estes profissionais ndo séo devidamente capacitados.

No caso especifico da gestdo e das praticas gerenciais nos foruns do Tribunal de Justica,
existem aspectos peculiares que o Juiz vivencia: além do exercicio das atividades
jurisdicionais, acumula a funcdo de Diretor do Foro. As dificuldades que podem ser
encontradas no exercicio dos papéis de gestor e de Juiz certamente levam estes profissionais a
procurar desenvolver competéncias capazes de promover e sustentar a integracdo destes dois
papéis. E importante ressaltar que o Juiz de Direito é selecionado por meio de concurso
publico para exercer a funcdo jurisdicional caracterizada por conhecimentos da area do
Direito. Na prética, porém, sdo também demandadas as competéncias relacionadas a gestao.

Torna-se, portanto, fundamental compreender como se estabelece na préatica a dinamica entre
as competéncias necessarias para a integracao e coordenacdo das funcdes diretivas e juridicas.

O objetivo deste estudo foi analisar as funcbes do Juiz de Direito e suas expectativa em
relacdo ao cargo, a dificil conciliacdo entre as duas atividades, bem como as competéncias e



as estratégias envolvidas no desafio de exercer a funcdo diretiva simultaneamente com a
funcdo jurisdicional. Foram estudados os juizes que ocupam, ocuparam ou ocupardo cargo de
Diretor de Foro.

Este artigo esta dividido em quatro itens. O primeiro item apresenta a caracteriza¢do do Poder
Judiciério, e as atribuigdes, o ingresso e a formacgdo do Juiz de Direito. O segundo item
discute algumas abordagens das competéncias profissionais, destacando-se o conceito de
competéncias e suas defini¢cbes, e competéncias gerenciais. O terceiro item apresenta 0s
resultados e a andlise das entrevistas. No Gltimo item sdo apresentadas as consideraces finais,
contendo as contribuic¢des e os limites da pesquisa.

1.2 O Poder Judiciario

A ordem judiciéria brasileira compreende, um 6rgao de cupula, o Supremo Tribunal Federal e
um Tribunal da Federacdo. O Superior Tribunal de Justica, que atua como o guardido da
Constituicdo, competéncia esta expressa no artigo 102 da Constituicdo Federal, é um 6rgéo de
articulacdo e promove a mediacdo do Supremo Tribunal Federal aos Tribunais de Justica
Estaduais. O Tribunal Estadual é o 6rgdo do Estado responsavel pela aplicacdo das leis na
solucdo dos conflitos de interesse entre pessoas, empresas e instituicdes, garantindo o0s
direitos de cada um, e cabendo-lhe também impor a sangdo penal.

O Poder Judiciério Estadual tem estrutura organizacional que estabelece niveis de atuagdo e
de administracdo, que sdo as comarcas e as entrancias. As comarcas designam o territério sob
jurisdicdo de um Juiz de Direito ou de um grupo de juizes, aos quais cabe julgar os processos
e proferir as sentengas.

O Juiz de Direito é autoridade judicial de uma vara, que corresponde a um posto de juiz, ou de
uma comarca, quando ela tem vara unica. Toda vara possui uma secretaria denominada
Secretaria de Juizo, dirigida por um escrivdo e onde trabalham funcionéarios denominados
escreventes. Sdo atribuicdes das secretarias de juizo os atos de movimentacdo, documentacao
e execucao dos processos, bem como o atendimento ao publico externo e interno, de modo a
executar a prestacdo jurisdicional. Compete-lhes, também, a guarda dos respectivos autos e
documentos, assim como o registro, o controle e o fornecimento de informacdes relativas aos
mesmaos.

Em sintese, toda comarca é composta de uma ou mais varas, constituindo-se de uma
Secretaria de Juizo, que tem como componentes: escrivao, escreventes e auxiliares. Toda
vara possui, no minimo, um Juiz de Direito. Entdo, possuindo a comarca varias varas,
conseqiientemente ha varios juizes. Neste caso, um deles é designado para ser o Diretor do
Foro.

A principal atribui¢do do Juiz de Direito é processar e julgar. Como diretor do foro, cabe a ele
solicitar as providéncias necessarias a0 bom funcionamento do servigco forense; manter a
ordem e o respeito entre os servidores, as partes e seus procuradores e as demais pessoas
presentes no edificio; aplicar pena disciplinar a servidor subordinado a sua autoridade e aos
titulares e prepostos ndo optantes dos servigos notariais e de registro da comarca; remeter a
Secretaria de Administracdo de Pessoal do Tribunal de Justica, com seu visto, a folha de
freqUéncia dos servidores do foro; organizar as escalas de férias dos servidores do foro
judicial; averiguar incapacidade fisica ou mental do servidor do foro judicial; diligenciar pela



guarda, pelo zelo e pela manutencdo dos imoveis em que estiverem instalados os servicos
forenses e praticar ato ndo especificado, mas decorrente de disposigéo legal ou regulamentar.

1.3 Competéncias Profissionais

O conceito de competéncia ndo é recente, fazendo parte do senso comum para designar pessoa
qualificada para realizar algo. No presente, a competéncia vem sendo conceituada e
valorizada em decorréncia de varios fatores, como a globalizacdo, a reestruturacdo produtiva
em curso e a intensificacdo da imprevisibilidade das situagcbes econémicas, de mercado e
organizacionais. A nocdo de competéncias era associada a esfera da educacdo e, atualmente,
vem assumindo diferentes significados nas areas da economia, educacdo e psicologia, na
formacéo profissional e na esfera do trabalho.

Considerando o senso comum, a nocdo de competéncia, segundo Isambert-Jamati (1997)2,
citado por Luz (2001:44), supde que:

(...) as tarefas a, b e ¢ sejam complexas, organizadas e que, por essa razao,
coloqguem em jogo uma atividade intelectual importante; essas tarefas sejam
cumpridas por especialistas: a nogdo ndo pressupde estas ou aquelas condi¢des de
aquisicdo (a escola, a aprendizagem, a atualizacdo autodidata), mas significa que
uma aquisi¢do particular ocorreu e que, entre aqueles que tém a possibilidade de
cumpri-las adequadamente e aqueles que ndo tém, a diferenca é claramente
identificAvel. Alias, ela é sempre diferencial.

De acordo, com Stroobants3 (1997:142)

O conceito de competéncias envolve os saberes ou conhecimentos formais, que
podem ser traduzidos em fatos e regras, o saber-fazer, que pertence a esfera dos
procedimentos empiricos, como as receitas, os truques de oficio, e que se
desenvolvem na pratica quotidiana de uma profissdo e ocupacdo; finalmente, o
saber-ser, compreendido como saber social ou do senso comum, que mobiliza
estratégias e raciocinios complexos, interpreta¢des e visées de mundo.

Segundo Ducci (1996), apud Luz (2001), competéncia é a capacidade para enfrentar e
resolver problemas com sucesso em situacOes de incerteza, novas ou irregulares, na vida do
trabalho.

Esta imprevisibilidade, que diferencia “competéncia” do conceito tradicional de
“qualificacdo”, € o fator critico, intangivel e o mais dificil de definir na caracterizacao de
“competéncia”.

Zarifian (2001: 66) apresenta a definicdo do MEDEF — Mouvement des Entreprises de France
— ex-CNPF — Conseil National du Patronat Francais, quando das jornadas internacionais de
Deauville, em outubro de 1998:

A competéncia profissional é uma combinacdo de conhecimentos, de saber-fazer,
de experiéncias e comportamentos que se exercem em um contexto preciso. Ela é
constatada quando de sua utilizacdo em situacdo profissional, a partir da qual é
passivel de validacdo. Compete entdo a empresa identifica-la, avalia-la, valida-la e
fazé-la evoluir.



Para o autor, esta defini¢do possui 0 mérito de dar énfase a competéncia do individuo (e ndo a
qualificacdo de um emprego), manifestada e avaliada no momento de sua utilizagdo em
situacdo profissional, na relacdo pratica do individuo com a situacdo profissional, ou seja, a
maneira como ele enfrenta esta situacéo estd no cerne da competéncia.

Zarifian (2001) destaca algumas limitagOes das teorias sobre competéncias, dentre elas a
énfase dada a validacdo das competéncias pelos atores da empresa, que ignora 0 apoio destas
competéncias em conhecimentos (corpos de saberes) e que nutrem suas dindmicas de
renovacdo. Assim, ao assentar a producdo da competéncia em sua utilizagéo in situ, suprime-
se 0 efeito de suas condi¢Bes de producdo. A avaliacdo da competéncia é igualmente a
avaliacdo do processo que permite seu desenvolvimento vitorioso e ndo, apenas, a avaliacdo
do individuo que a exerce.

Com o objetivo de integrar as varias dimensGes de competéncias, Zarifian (2001:68),
apresenta as seguintes proposicdes:

- A primeira abordagem enfatiza o que muda fundamentalmente na organizacéo do trabalho,
como o recuo da prescricdo, a abertura de espaco para a autonomia e a auto-mobilizacdo
do individuo. Cada palavra em si ¢ muito importante: “4 competéncia é o “tomar
iniciativa” e o “assumir responsabilidade” do individuo diante de situac¢oes profissionais
com as quais se depara” (ZARIFIAN, 2001:68):.

- A segunda abordagem enfatiza a dindmica de aprendizagem, que é essencial no
procedimento competéncia: “4 competéncia é um entendimento pratico de situacfes que
se apbia em conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que aumenta a
diversidade das situagoes” (ZARIFIAN, 2001:68):

- Por ltimo, a énfase é dada nas relagcdes solidas de cooperacdo no seio de uma mesma
pratica profissional: “A competéncia é a faculdade de mobilizar redes de atores em torno
das mesmas situacdes, € a faculdade de fazer com que esses atores compartilhem as
implicacbes de suas acOes, € fazé-los assumir areas de co-responsabilidade”
(ZARIFIAN, 2001:68).

Estas trés proposicOes acerca das competéncias apresentam estreita complementaridade e,
combinadas, poderdo ser melhor assimiladas e, portanto, mobilizar conscientemente os atores
envolvidos.

Luz (2001) destaca uma definicdo utilizada amplamente na Franca, segundo a qual
competéncia € um conjunto de saberes mobilizados em situacdo de trabalho. Seus
componentes sdo 0s conhecimentos especificos ou saberes: 0s saberes colocados em pratica, 0
saber-fazer, as aptid@es, a inteligéncia pessoal e profissional, as capacidades, a vontade de
colocar em pratica e de desenvolver as competéncias (CONCRES FORCE, 1994, citado por
JORAS, 1995).

Gilbert e Parlier (1992), citados por Le Boterf (1995:22), afirmam que as competéncias sao
conjuntos de conhecimentos, de capacidade de acdo e de comportamentos estruturados em
funcdo de um fim e em um tipo de situacdo dada. A competéncia pressupe trés capacidades:
de transferéncia, de aprendizagem e de adaptacdo. “Poder adaptar a conduta as situagdes
novas e imprevistas, ndo € repetir; € poder improvisar onde os outros ndo fazem mais do que
repetir” (LE BOTERF, 1995). Para improvisar, ¢ necessaria uma rigorosa preparagao, pois €
ela que permite ao individuo criar sobre uma base de conhecimentos e habilidades,
transferindo-os e integrando-os para resolver problemas em situagdes concretas e para
conseguir resultados efetivos. Sendo assim, percebe-se a competéncia como um apanhado de



maultiplos ingredientes que nédo se realiza pela adicdo de saberes parciais e, sim, pela sintese
dos saberes e do saber-fazer.

Luz (2001:53) cita Ducci (1996:19), que apresenta um conceito de competéncia similar ao
citado acima:

A capacidade produtiva de um individuo, medida e definida em termos de
desempenho real, e ndo meramente de uma agregacdo de conhecimentos,
habilidades, destrezas e atitudes, necessarios, mas ndo suficientes para um
desempenho produtivo em um contexto de trabalho. Em outras palavras,
competéncia (laboral) é mais do que a soma de todos esses componentes: é uma
sintese que resulta de combinacéo, interacdo e préatica de tais componentes em uma
situacdo real, enfatizando o resultado e ndo o insumo.

Fleury e Fleury (2001:21) oferecem outra definicdo, que néo difere essencialmente das citadas
anteriormente. Segundo os autores, competéncia ¢ “um saber agir responsavel e reconhecido,
que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizagao e valor social ao individuo”.

Segundo Ruas (1999: 249), competéncia € a capacidade de mobilizar, integrar e colocar em
acao conhecimentos, habilidades e formas de atuar (recursos de competéncias), a fim de
atingir e superar desempenhos configurados na misséo da empresa e da area. Segundo o autor,
para que haja competéncia, € necessario colocar em acdo um repertério de recursos -
conhecimentos, capacidades cognitivas, capacidades integrativas, capacidades relacionais - 0s
quais sdo colocados a prova em desafios frente a concepcdo de novos projetos, de problemas
complexos, incidentes e panes. Estas situagfes mobilizam os recursos da competéncia,
proporcionando a oportunidade de experimentar e aprender novas possibilidades e, portanto,
de desenvolver a prépria competéncia.

De acordo com Le Bortef (1995), a competéncia compreendida como uma resultante de trés

componentes principais:

. “Saber-fazer”: que recobre dimensdes praticas, técnicas e cientificas adquiridas
formalmente e/ou por meio de experiéncia profissional;

. “Saber-ser”: incluindo tragos de personalidade e carater que ditam os comportamentos nas
relagdes sociais de trabalho;

. “Saber-agir”: subjacente a exigéncia de intervencao ou decisao diante de eventos tais como
saber trabalhar em equipe, ser capaz de resolver problemas e realizar trabalhos novos e
diversificados”.

Com base nessa ultima concepgao, Sant’ Anna (2002) define competéncia como a combinagao
de maltiplos saberes — saber-fazer, saber-agir, saber-ser — capazes de propiciar respostas com
bom éxito, por parte dos individuos, aos desafios advindos dos processos de reestruturacédo e
modernizacdo produtivos.

Diante do contexto exposto, observa-se a amplitude de conceituacdo do termo competéncias,
e geralmente a énfase € dada a formacéo dos profissionais, na maioria das defini¢cbes. Neste
estudo, serd dada énfase a acdo e a dindmica entre individuo e a instituicéo.

As exigéncias deste novo profissional, no contexto da reestruturacdo produtiva, se fazem néo
apenas aos trabalhadores, funcionarios e empregados, mas também para aqueles que ocupam
cargos gerenciais. Atualmente, varias reflexGes acerca das competéncias pertinentes aos



gestores organizacionais sdo apresentadas por diversos autores. Luz (2001) faz uma revisao
sobre 0 tema, apresentando o0s seguintes autores: MERTENS (1996), CODA (1999),
SPENCER e SPENCER (1993), VERGARA e BRANCO (1995), RHINESMITH (1993),
YEUNG (1998) e BARTLETT e GHOSHAL (1997).

Mertens (1996:33) refere-se a qualificacdo gerencial, destacando que ela se tornou
insuficiente diante das atuais inovacdes técnicas e organizacionais, refletindo a necessidade de
adaptacéo e de desenvolvimento das capacidades interpessoais exigidas pelas organizagdes.

El desafio de la gerencia consiste en que para impulsar los cambios en la
organizacion, tiene que navegar entre liderazgo y expectativas, entre discurso y
realidad, entre imposicién y participacion. Los niveles de interaccion social difieren
entre empresas y con esto también la capacidad de aprender.

Rhinesmith (1993), citado por Vergara e Branco (1995), propbe a nogdo de um ciclo de
aprendizado de competéncia global, relacionando mentalidade, caracteristicas pessoais e
competéncia, sob o argumento de que o relacionamento da mentalidade com as caracteristicas
pessoais representa o lado ser da gestdo, enquanto as competéncias referem-se ao lado fazer,
devendo ser entendidas como uma capacidade especifica de executar a acdo em um nivel de
habilidade que seja suficiente para alcancar o efeito desejado.

Rhinesmith (1993) define as competéncias gerenciais fundamentais:
Capacidade de gerir a competitividade: significa a capacidade de coletar e saber utilizar
informacBes relativas a pessoal, capital, tecnologia, fornecedores, processos ou
oportunidades de mercado, numa base global.
Capacidade de gerir a complexidade: capacidade de apreender o todo, ter visdo sistémica
e estar apto a lidar com interesses concorrentes, contradi¢es e conflitos inerentes a nossa
época, gerir interesses de multiplos parceiros e de gerenciar varias questdes a0 mesmo
tempo.
Capacidade de gerir a adaptabilidade: esta habilidade exige flexibilidade, adaptabilidade e
disposicdo para mudanca, equilibrio emocional, tolerancia ao estresse, energia e
maturidade.
Capacidade de gerir equipes: capacidade que exige dos gerentes alto nivel de
sensibilidade, pois a diversidade caracteriza as equipes de trabalho. O gerente atua como
facilitador e incentivador dos esforgos da equipe.
Capacidade de gerir a incerteza: exige a capacidade de lidar com transformacdes
continuas por meio do equilibrio entre mudanca e controle.
Capacidade de gerir o aprendizado: significa aprender sobre si mesmo continuamente,
treinar e desenvolver os demais, facilitando a constante aprendizagem organizacional.

Coda (1999), baseando-se no texto de Spencer e Spencer (1993), a partir de um estudo em
empresa do setor elétrico, destaca as competéncias que sdo requeridas atualmente aos
ocupantes de cargos gerenciais:

. visdo estratégica do negdcio (compreensdao dos objetivos e da cultura da organizacao,
analisando suas implicacbes sobre o0s processos desenvolvidos na unidade
organizacional e realizando ajustes com vistas a agregacao de valor);

. planejamento do trabalho (capacidade de identificar e definir com clareza e exatidao
objetivos ou metas para a equipe e individuos; programacao de atividades, definindo
indicadores de resultados e gerenciando-0s para atingir os objetivos esperados);

. orientacdo para a qualidade (iniciar e implantar mudancas e melhorias em servicos,
processos e sistemas, visando a busca permanente de qualidade);



. gestdo de pessoas (utilizar os ativos intelectuais das pessoas com quem trabalha,
identificando potencialidades, propiciando orientagfes, criando oportunidades para o
desenvolvimento das capacidades e habilidades de sua equipe, bem como canalizando-
as para o trabalho criativo e desafiador);

. gestdo de conflitos (capacidade de influenciar positivamente pessoas ou grupos, com
base na competéncia pessoal e profissional, conquistando credibilidade e confianca, e
obtendo aceitacdo, consenso e acdo na busca de resultados);

. fornecimento de feedback (coleta de informagdes sobre o desempenho da equipe de
trabalho, e a sua transmissdo de modo claro, especifico, objetivo e em tempo habil aos
individuos ou grupos envolvidos);

. capacidade de utilizar recursos (realizar projetos/ atividades da éarea, dentro do
orgamento aprovado, monitorando e controlando custos);

. justificar propostas de gastos e administrar despesas sob sua responsabilidade, mediante
0 uso adequado de equipamentos, materiais e recursos humanos.

Para compor este elenco de competéncias, 0 autor observa que foi necessario um trabalho de
analise e sistematizacdo, uma vez que foi obtido um total de 76 diferentes habilidades e
competéncias. As competéncias estdo definidas genericamente no texto, para que possam ser
utilizadas como um conjunto aplicavel ao trabalho gerencial em outros contextos
organizacionais.

Com base na contribuicdo de diversos autores que estudaram as competéncias gerenciais,
constata-se, assim, a diversidade de caracteristicas necessarias ao moderno dirigente, que nédo
podem ser avaliadas isoladamente, tendo em vista que, de acordo com diversos autores
abordados no presente capitulo, a competéncia ndo é um estado nem um conhecimento que se
possui; os profissionais e gestores podem aplicad-la ou ndo as situacbes de trabalho. A
competéncia se realiza na acdo, ndo residindo, portanto, em recursos como habilidades e
conhecimentos, mas na mobilizacdo dos mesmos, ou seja, € uma articulacdo de saberes e
fazeres que se concretiza na a¢do. (KILIMNIK; CASTILHO e MACIEL, 2002)

2. Metodologia

Trata-se de um estudo de caso de natureza qualitativa, cujos dados foram coletados a partir de
entrevistas semi-estruturadas, em profundidade, com oito ocupantes do cargo de Juiz de
Direito do Tribunal de Justica de Minas Gerais, mediante um roteiro elaborado de acordo com
referencial tedrico e com os objetivos propostos. Coletadas as informagdes, fez-se a
transcricdo das entrevistas, ap6s o que foi feita uma pré-analise de cada uma delas, com a
finalidade de destacar os depoimentos mais relevantes. O contetdo original das transcri¢cdes
foi mantido, permitindo a insercdo das falas dos entrevistados, no decorrer da analise, ap0s 0
gue estabeleceu-se um quadro de referéncia, em que foram destacadas as principais categorias
temaéticas enfocadas.

3. Resultados

3.1 O Juiz de Direito atuando concomitantemente na funcéo jurisdicional e na gestdo do
foro

Para o melhor entendimento das competéncias gerenciais adotadas pelo Juiz de Direito no
exercicio cotidiano de diretor do foro, foram realizadas entrevistas semi-estruturadas com oito
Juizes de Direito do Tribunal de Justica, abordando as suas principais atribuigdes,



uma avaliacdo do curso frequentado por eles ao ingressarem na magistratura, 0s papéis
exercidos e as dificuldades de conciliacdo entre as suas diferentes exigéncias, assim como as
competéncias gerenciais que necessitam ser desenvolvidas e as principais estratégias que sdo
adotadas para solucionar os problemas enfrentados pelos pesquisados no exercicio do cargo
de Juiz de Direito e de Diretor do Foro.

3.2 As funcdes basicas do Juiz de Direito e suas expectativas em relacéo ao cargo

Os entrevistados, em um primeiro momento, afirmam que a funcdo basica do juiz € a
jurisdicional, que € a funcédo de julgar e de conduzir um processo, em suma, cumprir a lei.

Em um segundo momento, eles reconhecem o papel gerencial, mas admitem que ndo se
sentem preparados e, muitas vezes, sequer possuem o0 conhecimento necessario para exercer
uma funcéo diretiva dos foros. A maioria fica ciente desta necessidade quando fazem o curso
de formacao inicial no Tribunal de Justica, apds o ingresso por meio de concurso publico. A
partir do momento em que assumem o cargo de diretor do foro, eles se deparam com a
realidade do 6rgdo e com as necessidades de um gestor, descobrindo assim uma funcao
paralela a funcdo jurisdicional, que € a administrativa.

A funcdo essencial do juiz é decidir e, agora paralelamente & deciséo, vocé tem que
instruir o processo, vocé tem que resolver aquelas questdes secretariais, e tudo isso
ao final preparar o processo para estar em condicdo de julgamento, que € a funcdo
especifica de um juiz, nesse sentido. Além destas, a secretaria fica subordinada ao
juiz que, querendo ou ndo, exerce uma fungdo administrativa na secretaria e,
também, para esta atividade a gente néo foi preparado. (Entrevistado 6)

Um aspecto interessante citado pelo entrevistado é que ele conta com o fator sorte para lidar
com as questdes administrativas, ja que ele ndo possui conhecimento especifico de gestao e,
desta forma, a solucdo dos problemas administrativos fica na dependéncia de o juiz ter ou ndo
aptiddes para esse tipo de funcéo.

Quer dizer, a possibilidade a gente via sim, mas ndo era perceptivel, a gente ndo
levava em consideragdo essa realidade. Agora, depois quando vocé esta 14, ela é
real que vocé tem que enfrentar ou vocé enfrenta, cada um com a condigdo pessoal,
como eu particularmente ndo tenho nenhum tino administrativo, entéo eu rezo para
que tudo dé certo, que ndo venha problema para eu ter que resolver, né? E assim
que tem ocorrido. Felizmente eu nunca tive problema sério para poder enfrentar,
mas eu ja estive em uma comarca substituindo, que o juiz, no caso, era uma juiza,
ela era simplesmente inimiga do escrivao, a chefe da secretaria. (Entrevistado 6)

De acordo com a anélise dos dados pesquisados, constatou-se que as principais expectativas
dos juizes, ao ingressarem no cargo da magistratura, estdo relacionadas a efetividade da
justica, ou seja, ao seu efetivo cumprimento.

Primeiro é fazer justica pra quem tem direito, mas fazer aquele tipo de justica que
ndo fica sé no papel, uma justica que seja efetiva, que pode ser realizada na
pratica.Preocupa-me, também, o fato de eu tomar alguma decisdo e, na pratica ela
ndo poder ser viabilizada, a gente vé isso. Muitos exemplos em muitas sentengas no
jargdo juridico falam assim: ganha, mas ndo leva. A parte ganha no papel, mas
quando chega a hora de efetivar aquilo na pratica, ndo tem jeito. Entdo, essa é
minha expectativa de fazer justica, nesses moldes. (Entrevistado 1)

3.3 A dificil conciliagcdo dos papéis de juiz e gestor



Os juizes véem dificuldade em atender a tantas demandas simultaneamente, sendo de sua
responsabilidade lidar com as partes envolvidas nos processos judiciais, aléem de julgar,
sentenciar e administrar, entre outras. Eles relatam que esses fatores em conjunto criam um
ambiente de pressdo para que o seu desempenho seja eficiente. Eles mencionam a necessidade
de um saber-ser relacionado a sua postura para lidar com as pessoas de forma adequada e
manter o controle sobre a situacéo.

A primeira fonte de pressdo é o volume de trabalho; é notdrio, todos sabem, a
midia, a imprensa toda fala que o judiciario esta abarrotado, &€ moroso porque tem
um volume de servico muito grande de processo. (...) As partes vdo e insistem. O
juiz ndo pode faltar com a educagéo. Tem que falar: olha vou analisar o seu caso. E
ai fica a pressdo. Tem a pressdo tambeém do préprio servigo administrativo. Tem a
pressdo dos funcionérios, porque como o juiz esta ali administrando todo o servico
do cartério, o préprio funciondrio pressiona o juiz porque quer folga, quer férias e
outras demandas do cartorio. (Entrevistado 1)

Alguns dos juizes pesquisados relatam que a conciliacdo é possivel, desde que haja uma
estrutura minima, em que ndo s6 o ambiente fisico dos féruns propicie 0 bom andamento do
trabalho, mas também que se invista em treinamento dos funcionarios, de forma a promover o
desenvolvimento de um trabalho em equipe.

Acho possivel, sim, a conciliagio dos dois papéis. Perfeitamente conciliavel. E
necessario que haja uma estrutura minima pra desenvolver essa atividade paralela,
vamos chamar assim. Porque sem uma estrutura ndo ha condi¢des. Porque sozinho,
um juiz e um arquivo de a¢o ndao conseguem fazer nada. (Entrevistado 3)

Ja outros pesquisados afirmam que é dificil a conciliacdo dessas duas funcdes, pela diferenca
da natureza e do volume de trabalho de cada uma. Além disso, existe uma complexidade
guando se trata da gestdo das pessoas, como relata o entrevistado a seguir, e que € necessaria a
colaboracédo dos funcionarios, ou mesmo a delegacdo da funcdo administrativa para um deles,
para que na préatica os foros funcionem de forma eficaz e para que os aspectos referentes a
gestdo ndo interfiram no desempenho dos juizes no exercicio jurisdicional

Parece-me um pouco inconciliavel ser juiz e administrador a0 mesmo tempo.
Parece-me inconciliavel, pela diferenca das duas situacdes. (Entrevistado 4)

Alguns entrevistados ndo s6 consideram inconciliaveis os dois papéis, como preferem dar
prioridade a magistratura, ja que sua escolha de carreira foi a de juiz.

N&o acho possivel a conciliagdo. Eu fiz o concurso realmente para ser juiz. Nunca
olhei para o lado de ser diretor do foro. Essa possibilidade tem hora que cansa. Eu
me preocupo mais em ser juiz, entendeu? (Entrevistado 8)

Mencionam ainda a sobrecarga de exercer estas duas atividades simultaneamente, sendo
citada por Varios juizes a necessidade dos funcionérios contribuirem para que a administracdo
seja eficaz, e sugerem a indicacdo de um funcionario especificamente para lidar com as
questbes gerenciais, 0 que resultaria em uma menor sobrecarga e maior disponibilidade de
tempo para a funcdo jurisdicional.

Acho que conciliar os dois papéis € uma sobrecarga. Mas ja que tem que exercer a
fungdo, eu acho que tem que ter pessoal para ajudar e tudo. Mas ndo deixa de ser
sobrecarga, eu acho que podia separar: ter alguém so para tomar conta da parte
administrativa, porque so a fungao jurisdicional em si ja é enorme. (Entrevistado 2)



Constata-se que em algumas situacfes o juiz direciona o seu trabalho para a demanda que
considera mais urgente. E quando destina um tempo sO para a administracdo, ele esta visando
a uma melhoria futura, ou seja, esta tentando desenvolver uma organizacao e planejamento do
trabalho para repercutir na prestagéo jurisdicional.

Quando eu resolvi assumir mesmo, foi pesado, porque eu tive que deixar um pouco
de lado a parte jurisdicional, processos, as partes, despachos, etc para poder ter esse
tempo para dedicar a direcdo. Fazer essa integracdo com funcionarios, reunido
mensal, porque no meu caso, eu faco e acho necessario fazer, proporcionar a eles
atividades que déem maior conforto, maior motivacdo no trabalho, isso tudo
demanda tempo, tudo demanda tempo, entdo, seu trabalho estd n’agua.
(Entrevistado 5)

Deste modo, percebe-se que os juizes enfrentam conflitos em relacdo as demandas que os dois
papéis exigem deles. Observa-se também que, na maioria dos casos, 0S juizes ndo estdo
preparados para desempenhar uma funcdo administrativa, o que os leva a procurar, por meio
da experiéncia e da pratica, descobrir formas adequadas para a gestéo dos foros.

Constataram-se, também, divergentes opiniGes sobre a possibilidade de conciliacdo dos dois
papéis na carreira do magistrado. Percebe-se que, mesmo aquele juiz que considera
concilidveis as duas funcdes, aponta dificuldades no desempenho das duas funcdes.

3.4 As competéncias gerenciais requeridas para o Juiz de Direito

Em relacdo ao treinamento oferecido pelo Tribunal, quando do seu ingresso na carreira,
consideram ter agregado pouco conhecimento administrativo para gerir o foro.

Eu acho que faltou mais juizes irem la passarem as suas experiéncias, entendeu?
Porque aquela fase inicial do curso, nés ndo vimos s6 gerenciamento, nés vimos
uma série de questdes ligadas a Corregedoria, custas, 0 bem-estar do juiz; entdo
foram vérias palestras que ouvimos. Entdo, a parte gerencial foi uma das palestras
que nos tivemos. E aqui mesmo, passando por dificuldades, que a gente vai
aprendendo. (Entrevistado 8)

Os entrevistados demonstraram uma grande preocupacdo com o tratamento das questfes
relacionadas a natureza humana. Percebe-se uma necessidade em exercitar atitudes que
promovam o bem-estar dos funcionarios e do cidaddo que busca a justica. Verifica-se que
alguns juizes procuram desenvolver competéncias relacionadas ao saber-ser, relacionado a
conciliagcdo das duas fungdes, e também simultaneamente a competéncias relacionadas ao
saber-agir.

O funcionario coopera melhor com o servico, ele rende mais, ele é mais acessivel
quando ele se sente bem, quando vocé consegue tirar as fofocas, as intrigas, quando
VOcé consegue tirar as invejas. Eu acho que o primeiro passo do diretor do foro é
formar uma equipe. (Entrevistado 8)

O desenvolvimento da lideranca é outra competéncia mencionada como um fator que
contribui para a gestdo dos foros pelo juiz, ou por algum funcionario que ficasse responsavel
em assessora-lo nesta funcéo, sendo o exercicio da lideranca entendido como uma forma
eficaz de planejar e organizar a equipe de trabalho.

Eu acho que é a questdo da lideranca, saber dividir o servico, ter controle. Repartir
as atividades de forma efetiva para o servico. Ter visdo de quem faz melhor uma



atividade e quem faz outra. Ser lider é enxergar as peculiaridades de cada um para
que cada um faca melhor. Colocar cada um no posto em que se adapte melhor.
(Entrevistado 2)

As competéncias gerenciais, em alguns casos, sdo desenvolvidas pelos juizes a partir da
necessidade da solucdo de problemas prementes de trabalho, demonstrando que surgem para
remediar as situagdes problematicas; entdo, a capacitacdo em gestdo contribuiria para prevenir
tais situacdes. A regulacdo de conflitos, a satisfacdo do trabalhador e, consequentemente, a
melhoria na sua produtividade, tudo isso é de responsabilidade do gestor dos foros, que foi
evidenciado em varios relatos, tais como o que se segue:

Com o decorrer dos anos, como diretor do foro é que senti necessidade de buscar
competéncias relacionadas as habilidades gerenciais, para ter esse retorno do
trabalho, da produtividade, para melhorar; para o funcionario trabalhar mais
satisfeito, ter um retorno social de partes irem ao férum e olharem o férum como
um ambiente de trabalho bom. (Entrevistado 5)

As competéncias enfatizadas pelos entrevistados como necessérias para o desempenho da
funcdo diretiva nos foros, estdo, assim, relacionadas a capacidade de gerir a complexidade e
de gerir equipes, conforme Rhinesmith (1993). No que se refere a tipologia das competéncias
gerenciais de Coda (1999) destacaram-se: a capacidade de planejamento do trabalho e a de
gerir pessoas e conflitos, incluindo, a capacidade de fornecer feedback para a equipe e de
coordenar esforcos para obter aceitacdo, consenso e a¢do na busca de resultados. E também ao
saber-agir, ao saber-ser e ao saber-fazer, de acordo com Le Bortef (1995).

3.5 As estratégias utilizadas na gestdo das Comarcas

Como ja analisamos anteriormente, os relatos mostram que € a partir das necessidades diarias
gue os juizes buscam a solucédo para as questdes relacionadas a gestdo dos foros, direcionando
a atencdo para os problemas considerados mais urgentes, denotando uma postura mais reativa
e uma acdo pouco planejada. As solugdes encontradas baseiam-se também na préatica e na
contribuicdo de seus funcionarios.

Eu conto com a participagdo dos outros funciondrios, delegar muito a fungéo, se
ndo, vocé nao da conta. Estar sempre promovendo reunides é que é fundamental;
isso tudo demanda, porque vocé tem que conversar, conhecer seus funcionarios
para saber o que eles esperam, quais s8o as expectativas e inclusive para atender o
que o TJ fez questdo de nos fixarmos em torno dessa missdo nossa que €
institucional; em cima disso, o diretor tem um trabalho danado. (Entrevistado 5)

De acordo com alguns relatos, uma das estratégias mais utilizadas pelos entrevistados para a
gestdo dos foros consiste na utilizacdo de sua experiéncia de vida, o que resulta em erros,
justamente pela falta de preparo especifico para a funcéo diretiva.

Na verdade, é que nds vamos aprendendo com as situagfes que vao surgindo, a
gente ndo tem nenhuma estratégia, digamos assim, previamente tracada, porque a
gente volta naquela situagdo de que ndo houve preparacdo para ser também um
administrador. Os erros podem ocorrer e ocorrem com freqiiéncia, dai a dificuldade
de ir acertando com os erros. (Entrevistado 4)

Existem alguns juizes que buscam consultoria externa para a capacitacdo de seus funcionarios
e para compor uma equipe de trabalho, o que pode viabilizar o exercicio da fungéo
administrativa com menor prejuizo da jurisdicional.



Estou procurando estratégias fora do tribunal, com terceiros, propondo reunides,
pedindo outras pessoas para fazerem projetos pra mim, treinamentos, cursos e
palestras. Nas reunides, tento conscientizar os funcionarios, que ndés somos
empregados daquele povo, que estd ali fora com a barriga no balcéo, vocés ndo
podem esquecer isso, nds somos empregados deles, nds estamos a disposicédo deles.
Séo eles que pagam nossos salérios. Entéo isso é fundamental, tem que comegar por
ai, os funciondrios ndo tém nocéo disso. (Entrevistado 7)

O aspecto mais enfatizado é aquele no qual as estratégias ndo sdo planejadas previamente e,
sim, desenvolvidas ao longo da gestéo, de acordo com as demandas de cada comarca e com 0
perfil de cada juiz. E relevante salientar que o estilo utilizado pelos juizes na gestdo dos foros
pode ser caracterizado como do tipo “tentativa e erro” e, também, de “pratica diaria”.

Quadro 1 - Temas recorrentes nas dimensdes pesquisadas, acerca das atribuicdes e competéncias do Juiz de Direito.

Dimensoes
pesquisadas

Temas recorrentes

Exemplos

Fungdes bésicas
do juiz

Julgar;

Sentenciar;

Analisar processos;

Atendimento ao publico
interno e externo (audiéncias).

“A func¢ao essencial do juiz ¢ decidir, (...) instruir o processo, (...) € preparar 0 processo para
estar em condig@o de julgamento, que ¢ a fungdo especifica de um juiz”. (Entrevistado 6)
“(...) vai receber os processos, vai trabalhar nos processos e sentenciar”. (Entrevistado 4)
“(...) tem o processo e tem o0 prazo que esta correndo, tem as partes que também pressionam o
juiz por causa do resultado, elas querem que as liminares sejam deferidas ou indeferidas e néo
pode se recusar a receber as partes e os advogados”. (Entrevistado 1)

“(...) saber decidir nos termos da lei com acuidade”. (Entrevistado 2)

Fungdes do juiz
como diretor do
foro e a dificil
conciliagdo com a
fungdo
jurisdicional

Gerenciar:

e Funcionarios;

e Patrimonio;

e Cartorios e secretarias;

e Distribuicdo do espago fisico;
Distribuicéo dos moveis.

“No cargo de diretor do foro, o juiz tem que administrar, principalmente, todo o pessoal”.
(Entrevistado 7)

““Tem a presséo dos funcionérios, porque como o juiz esté ali administrando todo o servigo do
cartdrio, o préprio funcionario pressiona o juiz por que quer folga, quer férias e outras
demandas do cartorio”. (Entrevistado 1)

“(...) administrar aquisicdo de material, administrar pessoal”. (Entrevistado 1)

Fazer essa integragdo com funcionarios, reunido mensal, (...) proporcionar a eles atividades que
déem maior conforto, maior motivagdo no trabalho, isso tudo demanda tempo”. (Entrevistado 5

)

A formagdo e
capacitagdo dos
juizes para o
exercicio da
fungéo
administrativa

¢ A importancia da capacitacéo;
Fraco embasamento tedrico;
Falta de preparo real;

o Aplicacéo da experiéncia
pessoal para administrar;

e Busca de solugdes para 0s
problemas, por meio do “ensaio e
erro”.

“A fase do concurso exige de vocé um preparo muito grande, mas um preparo técnico juridico.
(...) Ai voceé entra e eles dizem: agora, além de ser juiz (...) vocé tem que administrar pessoas,
conflitos, a parte administrativa. E preocupante. Nos néo tivemos preparo para isso, ndo”.
(Entrevistado 1)

“(...) nos ndo estamos preparados, nds ndo temos preparagdo técnica para administrar”.
(Entrevistado 4)

“(...) A parte gerencial foi uma das palestras que nds tivemos. Um curso de formacao gerencial
sdo dois anos, trés anos. Entdo, aquele um dia, dois dias que nds tivemos te da nogdes, mas a
gente aprende é no dia-a-dia. E aqui mesmo, passando por dificuldades, que a gente vai
aprendendo”. (Entrevistado 8)

Competéncias
gerenciais
essenciais,
segundo 0s
juizes

Inter-relacionamento;
Administracéo de conflitos;
Delegacdo de tarefas;
Incentivar os funcionarios;
Lideranga;

Controle da qualidade do
servigo prestado;

e Planejamento do trabalho.

“A primeira competéncia ¢ aquela que diz respeito ao trato com o pessoal, porque o juiz
sozinho ndo desenvolve nada”. (Entrevistado 3)

“Vocé tem que conquistar o servidor para o trabalho”. (Entrevistado 4)

“Planejamento de equipe, aquela orientacdo para, assim, vocé sentar com sua equipe e tragar
metas, 0s meios para alcancé-las. Acho isso muito importante, vital. E ter a capacidade de
manter sua equipe agregada e todos com os objetivos naquela meta”. (Entrevistado 1)

“(...) Vou ter que definir as prioridades. Vamos atacar primeiro o que ¢ urgente”. (Entrevistado
1)

“(...) desenvolver a lideranca, saber dividir o servigo, ter controle”.

Estratégias
adotadas para a

e Trabalho em equipe;

¢ Delegacéo do trabalho
administrativo;

e Busca de ambiente harmonioso
no trabalho;

“A gente aprende totalmente na pratica”. (Entrevista 4)

“(...) o primeiro passo do diretor do foro ¢ formar uma equipe”. (Entrevistado 8)

“(...) dentro do possivel estabelecer um relacionamento onde o ambiente seja um ambiente
onde se torna possivel a realizacdo de todos esses planos”. (Entrevistado 3)

“Um juiz competente é 0 que tem as qualidades de um juiz justo, né? De um juiz sbio, de um
juiz humilde, de um juiz preocupado com a realidade social, além de trabalho e eficiéncia”.




gestdo dos foros

e Busca de capacitagdo ou de
aprimoramento para exercer a
funcéo administrativa;

e Treinamento dos funcionérios;
¢ Reunides periddicas;

o Estabelecimento de metas;

¢ Dialogo;

(Entrevistado 6)

“Eu conto com a participagdo dos outros funcionarios, delegar muito a fungdo, se ndo, vocé
nédo da conta. Estar sempre promovendo reunides é que é fundamental, reunides com a turma
toda, e setorizada também é importante, promovendo cursos de reciclagem, de relacionamento,
(...) proporcionando para eles condices de trabalho melhor, bolando alguma coisa diferente
para dar essa motivagdo, essa empolgacdo.” (Entrevistado 5)

“Eu acho que o principal mecanismo ¢ o dialogo. Teve um problema, vai 14, conversa, expde,

o Ajuda externa da comunidade: discute e trate bem as pessoas”. (Entrevistado 8)

Busca da conciliagéo das duas
funcdes, o que inclui todas as
estratégias relacionadas neste
topico.

Fonte: Dados da pesquisa

Concluindo a anélise, constatou-se que o Juiz de Direito ndo estd devidamente preparado para
0 exercicio simultaneo das duas fungdes que lhes sdo requeridas, principalmente pela falta de
suporte institucional. Este despreparo, em alguns casos, é devido a falta de interesse do
préprio juiz e também pelo fato de que a funcéo diretiva é devidamente reconhecida como sua
atribuicdo e chegando a ser, até mesmo negada ou rejeitada. Em outros casos, ela é
considerada pertinente, mas de carater bastante secundario. Em suma, para o Juiz de Direito,
objeto desta pesquisa, a escolha de carreira esta relacionada a competéncia jurisdicional e, ao
nela ingressar, a conciliacdo entre as duas fungdes mostra-se como um desafio para o qual ndo
esta preparado, mas cuja superacao ird determinar a sua real competéncia.

4. Considerac0es Finais

A pesquisa constatou que a falta de preparo e de conhecimentos do Juiz de Direito para a
funcdo diretiva, além da falta de funcionarios concursados especificamente para ajuda-lo e
assessora-lo nas questdes relacionadas a gestdo do foro. Em decorréncia, surge no juiz a
angustia por ter que lidar com problemas tdo distintos e relevantes, gerando um desconforto,
quando tém de priorizar as agOes gerenciais, que acreditam ndo ser a sua principal atribuicéo.
Desta forma, a funcao diretiva, considerada atividade-meio, acaba por afetar negativamente a
atividade jurisdicional, atividade-fim do Poder Judiciario, pois essa muitas vezes acaba por
ser deslocada para um segundo plano, no caso de preméncia de certas questdes
administrativas, para o que contribui também a falta de planejamento, preparo e de infra-
estrutura institucional. E evidenciada, entdo, a inter-relacéo e interdependéncia entre as duas
funcBes, assim como a necessidade de sua adequada articulagéo.

Ficou evidenciado, também, que embora ndo haja consenso quanto a importancia ou mesmo a
pertinéncia de se atribuir um papel gerencial ao Juiz de Direito - alguns consideram que 0
cargo de diretor ndo deveriam sua funcdo do juiz - ha uma grande concordancia quanto as
dificuldades de conciliar esse tipo de exigéncia com as demandas da fung&o jurisdicional, por
si sO, considerada de grande volume de trabalho, alta complexidade e com elevado grau de
responsabilidade no que se refere a decisfes que afetam a sociedade e a vida de terceiros.

A propria capacidade de conciliar papéis tdo diversos - juiz e gestor -, quanto a natureza e
requisitos, pode ser considerada como importante dimensdo de competéncia no exercicio do
cargo de Juiz de Direito, pela necessidade de integracdo do saber inerente a profissdo com o
saber-fazer, saber-agir, saber-conviver, saber-gerir e, principalmente, com o saber-ser.

Finalmente, ficou bastante evidente que, se ndo havendo um reconhecimento institucional
quanto a relevancia da funcdo diretiva e um adequado suporte em termos de funcionarios




capacitados para assessora-la, certamente a qualidade da prestacdo do servigo no foro fica
comprometida, com conseqliente prejuizo para a propria atividade jurisdicional e também
para o cumprimento da principal missao do Poder Judiciario, que € a de promover a justica.
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