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Abstract—The management model implemented in September 2014 in the justice department, favours the mobility of
bailiffs, highlighting its potential of this factor in the flexible management intended for the entire judicial system. This
article performs a brief reflexion about the association between the organizational management and the imperious human
resources’ flexibility and mobility, through mobility instruments’ analyzes, of which the bailiffs are bounded, in the justice
department. Analysing the legislation that supports the mobility and flexible management of bailiffs inherent to the new
management model, we relate the concepts of management and mobility, which are essential for improved performance of
the judicial organisation.
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Resumo—O modelo de gestio implementado em Portugal no sector da justica, em Setembro de 2014, privilegia a
mobilidade dos oficiais de justica, realcando as potencialidades deste factor na gestdo flexivel que se pretende para todo
o sistema judicial. Este artigo efectua uma breve reflexdo entre a associacdo existente entre gestdo organizacional e a
premente flexibilidade e mobilidade dos recursos humanos, analisando no sector da justica os instrumentos de mobilidade a
que est3o sujeitos os oficiais de justica. Examinando a legislacdo que suporta a mobilidade dos oficiais de justica e a gestdo
flexivel destes inerente ao novo modelo de gest3o, relacionam-se os conceitos de gestdo e mobilidade como essenciais para

um melhor desempenho da organizagdo judiciaria.
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1 Introducao

sistema judicial nao tem disponibilizado ao
cidadao a extensao, a capacidade e a men-
suracao do seu desempenho. Recursos humanos
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(RH), resultados e gestdo necessitam de uma
analise e estudo holistico, de forma a se per-
ceber se estas dimensoes potenciam a maxima
eficiéncia organizacional. A relagdo entre os re-
sultados alcangados e os oficiais de justiga (OJ)
em exercicio de fungoes no sector judicial permite
entender a capacidade gestionaria das entidades
responsaveis. O fundamento para a utilizacao de
instrumentos de gestao, como a flexibilidade e a
mobilidade de RH, estd na concretizacao e na
apresentacao de resultados que traduzirao uma
melhor eficiéncia da organizagao.
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A reorganizagao judiciaria de Setembro/2014
assume-se como a reforma de fundo na area da
justica, inserindo novas formas de controlo auto-
némico nas comarcas e assentando em trés pilares:
na especializagao processual, numa nova estrutura
organizacional e, principalmente, num novo mo-
delo de gestao — a Nova Gestao Ptblica (NGP).
Este relaciona-se com o paradigma da gestao
empresarial, tendo sido, paulatinamente, introdu-
zido e implementado no sector publico, impondo
aos gestores publicos métodos e instrumentos de
gestao privada. Pettigrew (1997) assume que a
NGP promove, como uma das suas caracteristi-
cas importantes, a mobilidade e a flexibilidade
no mercado de trabalho, defendendo organizagoes
publicas mais flexiveis, com uma estrutura de pes-
soal aligeirada e com novas formas de organizagao
e de autonomia. Hood (1991) acrescenta que as
estruturas organizacionais publicas s6 conseguem
reduzir os seus custos se a sua dimensao e padro-
nizacao diminuir, se achatar a sua composicao e
se apresentar indices de maior flexibilidade dos
seus recursos. Garoupa (2014) afirma que a re-
forma do sistema judicidrio - na sua organizacao,
estrutura, modelo de gestao e responsabilizagao - é
essencial e fundamental para a justica portuguesa.
A questdao numérica e funcional dos RH no seio
das organizagoes bem como os custos que estas
tém com aqueles, sao temas que, no ambito das
reformas e/ou mudangas que se pretendam im-
plementar, andam sempre acompanhados, dada
a sua complexidade (Pollitt e Bouckaert 2000).
Para enfrentar ambientes complexos e dinamicos
as organizagoes necessitam de agilidade e flexibi-
lidade, principalmente de RH e de coordenacao
desses recursos, para se adaptarem a mudancas
constantes (Snell, Shadur, e Wright 2000).

Este artigo reflecte sobre o relacionamento
existente entre a gestao da organizacao judicia-
ria e a mobilidade dos OJ. Efectua uma analise
documental, nomeadamente aos diplomas legais
que definem a responsabilidade sobre a gestao
dos OJ e os critérios que balizam a mobilidade
destes. Comega por explorar a flexibilidade e
mobilidade dos RH em ambiente organizacional,
como um dos segmentos importantes na concre-
tizacao e sedimentacao da NGP no interior das
organizagoes. Clarifica, de seguida, a responsabi-
lidade da direcgao-geral da administragao da jus-
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tica (DGAJ) e do administrador judicidrio (AJ)
sobre a flexibilidade a que estdao sujeitos os OJ,
pondo em evidéncia a adequabilidade da gestao
dos instrumentos de mobilidade actualmente exis-
tentes nos tribunais judiciais de primeira instan-
cia. Conclui-se esta reflexdo com a necessidade
premente de se perceber se a utilizagao dos meca-
nismos de agilidade, flexibilidade e mobilidade dos
OJ beneficiaram o sistema judicial, melhorando o
desempenho e a eficiéncia deste.

2 Nova Gestao Publica
2.1 Potencialidades e Dificuldades

A NGP surge como um modelo de gestao profissio-
nal impulsionador da reforma da AP, direccionado
para as mudancas nos valores e praticas do servico
publico, encerrando aquelas uma racionalizacao
de meios e de processos, que influenciam e afec-
tam o funcionamento da organizagao (Guimaraes
et al. 2011). A NGP alicerca-se, por um lado,
em temas como a dimensao e a despesa do Es-
tado, os constrangimentos financeiros dos gover-
nos, o elevado nivel de gasto publico, os cortes
orcamentais, o nivel de investimento publico, o
funcionamento dos proprios servigos e a relagao
entre gestao eficiente e economia nacional (Hughes
2003; Denhardt e Denhardt 2000). Por outro lado,
constatando que o Welfare State transformou a
administragdo puiblica (AP) numa estrutura gi-
gante, ineficiente, ineficaz, burocratizada e que
uma sociedade em constante mudanca requer uma
administracdo moderna, flexivel, dinamica e com
uma gestao profissional acompanhada de elevados
padroes de desempenho (Pollitt e Bouckaert 2000;
Peters e Pierre 1998; Hughes 2003). Hood (1995)
e Hughes (2003) referem que a NGP assenta em
trés pilares: i) na organizacao do Estado e da AP,
definindo as fungoes que o Estado deve exercer,
ii) em lideranga e responsabilizagao, através da
implementacao da gestao por objectivos com o
enfoque especial nos resultados alcancados e iii)
no mérito e na qualificagdo, com a imposicao
de uma nova cultura organizacional nos servicos
publicos. Pettigrew (1997) resume que a NGP
defende para o sector ptblico uma estrutura de
pessoal aligeirada, tanto na base como no topo,
além de uma maior standardizacao e flexibilidade,
oferecendo, dessa forma, uma maior variedade.
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Concluindo Hood (1991) que a NGP representa
uma mudanca drastica relativamente a adminis-
tracao tradicional e deve-se guiar pelas seguintes
premissas: responsabilizacao dos gestores; tornar
a organizacao, os RH e o emprego mais flexivel;
gerir por objectivos individuais e organizacionais;
e ter uma preocupagao permanente com os trés
E’s: economia, eficiéncia e eficacia.

As orientagoes estratégicas da NGP baseadas
em mecanismos de mercado, nos stakeholders, em
clientes, na eficiéncia e nos custos, sendo projec-
tadas através de conceitos como a medicao de de-
sempenho e a responsabilizacdo, mudaram defini-
tivamente a propria compreensao dos servigos pu-
blicos (Diefenbach 2009). Embora seja inequivoco
que a aplicacao deste modelo de gestao trouxe
importantes melhorias ao nivel dos servigos publi-
cos, importa, contudo, reconhecer que nem tudo
foi positivo, sendo, eventualmente, justificadas al-
gumas alteragoes e/ou correcgoes. Pollitt (2001)
afirma que as reformas gestionarias da NGP tém
sido frequentemente perseguidas pela auséncia de
qualquer evidéncia real de analise sobre ganhos
de eficiéncia. Mudanca de governo implica novas
politicas assente no mesmo paradigma de gestao
sem se ter percebido o alcance das transforma-
¢oOes anteriores, redundando, assim, numa falta de
avaliacao séria aos resultados obtidos (Carneiro e
Menicucci 2013; Pollitt e Bouckaert 2002). Car-
neiro e Menicucci (2013) e Broucker, DeWit e
Verhoeven (2018) enfatizam que a reforma apre-
senta défices democraticos e de accountability e
que nao se produziram os resultados que se apre-
goavam relacionados com a eficiéncia, flexibilidade
ou qualidade dos servigos publicos. Diefenbach
(2009) refere que a gestao é estabelecida como
uma forte ideologia e que a orientacao para custos
se resume a reducgao de custos, servicos, RH e na
qualidade do proprio servigo publico. Este autor e
Pollitt e Bouckaert (2000) concluem realgando as
incongruéncias, contradicoes, dilemas, paradoxos
e trade-offs que a NGP apresenta na sua dinamica
de se enraizar e desenvolver no servigo publico,
alertando e destacando as seguintes: i) a insti-
tucionalizacao da ideia de mudanca através da
capacidade organizacional em contraponto com a
padronizacao e a formalizacdo dos processos es-
tratégicos e operacionais da gestao; ii) promove a
flexibilidade e a inovacao, por um lado, e pretende
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aumentar a confianca dos cidadaos e, dessa forma,
a legitimidade governamental, por outro lado; e
iii) motiva os colaboradores e promove a mudanga
da cultura organizacional em contraponto com o
enfraquecimento da estabilidade no emprego, a re-
ducao da estrutura organizacional e a consequente
diminuicao de postos de trabalho.

2.2 Gestdo e Mobilidade

A AP procura efectuar reformas gestionarias base-
adas nos procedimentos de mercado. As reformas
conducentes a modernizagdo do sector publico
focam-se na transformacgao estrutural das suas
organizagoes (Hammerschmid et al. 2019). O fio
condutor dessas reformas esta alicercado numa
abordagem de public value e de responsabilidade
publica. Essa abordagem inclui eficiéncia, desem-
penho, concretizacao de objectivos - sustentados
nos mecanismos de mercado - e o cumprimento
dos valores democraticos - como equidade e trans-
paréncia -, enquadrados no espirito e na forma
da lei. Segundo Christensen, Goerdel e Nicholson-
Crotty (2011) existe uma tensdo entre gestadl]
¢ administracid’] e essa tensdo foi crescendo &
medida que a NGP foi favorecendo a eficiéncia e
o desempenho em desfavor dos processos legais e
democréticos. Moe e Gilmour (1995) defendem,
assim, uma abordagem integrativa entre adminis-
tracao e gestao que, sendo o esvaziar das tensoes
existentes, podera acomodar e desenvolver uma
visao mais expansiva que possa legitimar de forma
evidente e clara toda a AP.

Valores essenciais de servico pﬁblicoﬁ marcam
presenca quando se pretende abordar a mudanca,
promovendo a adaptabilidade e mobilidade do
mercado de trabalho a uma maior flexibilidade
do emprego, tendo em vista objectivos de de-
sempenho pessoal e organizacional (Wilthagen e
Tros 2004). Gorg, Hornock, Montagna e Onword
(2018) constatam que politicas de flexibilidade no
emprego e de mobilidade de RH sao relevantes na

1. Baseada na inovacdo de processos, procedimentos e tec-
nologia e na eficiéncia e eficidcia, para a concretizagdo dos
objectivos planeados e assumidos pela organizacao, sustentada
na produtividade e no desempenho de todos os colaboradores
da instituicao.

2. Balizada por conceitos como, entre outros, legalidade, res-
ponsabilidade, igualdade e transparéncia.

3. Como a integridade, legalidade, transparéncia, eficiéncia,
igualdade, responsabilidade e justica.
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dindmica econdémica dos paises. Farazmand (1999)
refere que a globalizacao teve consequéncias signi-
ficativas para toda a sociedade e, por extensao,
para o Estado e para a sua AP. Esta foi forcada a
fazer mais com 0 mesmo ou 0 Mesmo com Menos.
Cox (1989) refere que o conceito de flexibilidade
é, talvez, a mais importante medida de eficiéncia e
em qualquer processo de produc¢ao, mudanca, ino-
vacgao ou alteracao serd implementada. Segundo
Gerwin (1993), flexibilidade traduz-se em objec-
tivos de desempenho e na medi¢ao dos resulta-
dos obtidos, que corresponderao assertivamente
aos métodos utilizados. A motivagao dos traba-
lhadores, aquisicao de novos conhecimentos e a
partilha destes sao alguns dos atributos que uma
adequada e equilibrada gestao da flexibilidade dos
RH podera trazer para as organizacoes publicas
(Tuan 2019). Sanchez (1995) define flexibilidade
como um conjunto de procedimentos, praticas e
competéncias da organizagao, para dar resposta a
novas situagoes surgidas pela dinamica de ambien-
tes competitivos. Wright e Snell (1998) defendem
a adequagé(ﬁ dos RH as necessidades estraté-
gicas organizacionais, de modo a permitir uma
resposta flexivel a uma variedade de requisitos e
competéncias ao longo do tempo. A estratégia de
gestao de RH e a integracao estratégica de capital
humano nas organizagoes, além de se comple-
mentarem, tornam estas mais robustas e capazes
de responder com maior eficiéncia e eficacia aos
desafios actuais das sociedades (Boon, Eckardt,
Lepak, e Boselie 2018). Ou, nas palavras de Olian
e Rynes (1984, 171), “(...) estratégias diferentes
exigem tipos diferentes de pessoas (...) para um
desempenho eficaz”. As praticas de gestao de RH
que induzem a novos desempenhos, por exemplo,
através da gestao por objectivos, influenciam o
comportamento no recurso a praticas de flexibi-
lidade organizacional. A flexibilidade do compor-
tamento do capital humano fornece um fortissimo
indicador da flexibilidade da instituicao (Wright e
Snell 1998).

Como refere Madureira (2011), desde a década
de 90 do século XX que varias organizacgoes in-
ternacionais alertam para a necessidade do sec-
tor publico desenvolver-se, fundamentalmente, em

4. Isto é, o meio através do qual a instituicdo procura adequar
préaticas, competéncias e comportamentos dos colaboradores as
caréncias competitivas imediatas.

48

quatro vectores: as competéncias de dirigentes e
funcionarios; a descentralizagao das cadeias de co-
mando; a simplificacao de regras e procedimentos;
e a flexibilizacdo na atitude e no comportamento
de todos os agentes administrativos. Na estratégia
da NGP, no que respeita aos RH, destaca-se,
segundo Rocha (2001), a reforma da cultura orga-
nizacional, através da modificacao das referéncias
ideoldgicas, substituindo-se valores como servigo
publico e interesse geral por eficiéncia e eficacia
e importando-se praticas e processos de gestao
empresarial como, por exemplo, a flexibiliza¢ao
nas relagoes de trabalho. Desafios futuros, como
o envelhecimento da populacao, as mudancas de-
mograficas, as tendéncias migratorias ou a escas-
sez de RH em determinados sectores, sao opgoes
estratégicas de longo prazo assumidas pelos go-
vernos e acompanhadas de uma visao de evolu-
¢ao do mercado de trabalho. Implementacao de
abordagens flexiveis no sector publico como, por
exemplo, a ﬂexz'segumngaﬂ sao desafios mais com-
plexos do que no sector privado, devido as estru-
turas, sistemas e valores em que ambos os sectores
se baseiam (Kuperus e Rode 2010; Wilthagen e
Tros, 2004; Kathuria e Partovi 1999). Marinescu
(2018) verifica que é essencial um equilibrio nas
politicas sustentadas em flexisequranca, que sera
alcancado através da interacgao de varios factores
que influenciam, de forma diferenciada, o mercado
de trabalho, realcando a reducao das discrepan-
cias relativas a proteccao dos trabalhadores; a
legislacao laboral adequada acompanhada de um
maior didlogo social; e mecanismos adequados de
gestao organizacional. Bredgaard e Madsen (2018)
salientam, contudo, que a complementariedade
institucional entre flexibilidade e seguranga pode
ser fragil e, eventualmente, desintegrar-se se as
organizacoes que promovem politicas baseadas em
flexiguranga nao tiverem capacidade de as manter
e de as suportar através do equilibrio entre aqueles
dois conceitos. Na opiniao de Kuperus e Rode
(2010), uma estratégia consistente e abrangente
de formacao, aprendizagem e conhecimento per-
manentes garantem a adaptabilidade e empre-
gabilidade continuas dos trabalhadores. Gerven

5. Conceito que traduz um nexo de flexibilidade e seguranca,
enfatizando e aliando uma maior flexibilidade do mercado de
trabalho a mais seguranca para o funciondrio, que néo se
restringe somente ao emprego.
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e Ossewaarde (2018) subscrevendo esta ideia re-
conhecem, contudo, que estas politicas baseadas
em aprendizagem e formacao continua sendo es-
senciais tém de ser acompanhadas duma maior
agilizacao na integracao de novos trabalhadores
nas organizagoes, contribuindo para uma maior
competitividade das mesmas, salvaguardo o equi-
librio financeiro delas, principalmente as do sector
publico. A flexibilidade a implementar na AP sera
mais proficua quanto melhor for acompanhada
da modernizacao e melhoria das condigoes de
trabalho e de emprego, ndao podendo uma maior
flexibilidade para a entidade patronal resultar
numa maior insegurancga para os trabalhadoresﬂ
McGaughey (2018) sublinha que uma maior se-
guranca no emprego aliada a uma igualdade de
tratamento e a uma permanente audicao dos tra-
balhadores sobre os objectivos tracados para a or-
ganizacao traduzir-se-4& num aumento dos indices
motivacionais e numa maior eficiéncia e eficicia
organizacional. Espera-se, de acordo com o pensa-
mento de Rodrigues (2005), que a flexibilidade a
introduzir no sector publico torne este mais agil,
com maior capacidade de interagir com o ambi-
ente que o rodeia, que apreenda as oportunidades
que aquele lhe oferece e que as suas organizagoes
se tornem mais eficientes. Bilhim (2004) defende a
ideia de que a criacao de objectivos, a sua medicao
através de indicadores, as vias para os atingir,
bem como a avaliacao, satisfacdo, remuneracao,
formacao e qualificacao dos funcionérios ptublicos,
sdo factores importantes para a motivacao e o
empenho constante, tendo em vista alcancar o
essencial: a prossecucao do interesse publico.

3 Contexto dos Tribunais

A reorganizacao judiciaria e o modelo de gestao
implementado em Setembro/2014, no sistema ju-
dicial portugués, trouxeram a mudancga e a inova-
¢ao ao sector da justica, constituindo uma emble-
matica e importante politica piblica nesta area.
Nos tribunais coexistem varias sub-estruturas, o
que torna complexa a organizacao sistematizada
em termos de gestao transversal de todos os secto-
res. A nivel da estrutura da organizacao judicidria

6. Principalmente apds a crise econémica de 2007/2008, o
conceito de fleriguranga foi revitalizado dando maior énfase
ao trabalhador, tentando abranger mais preocupacoes sociais
(Bekker 2018; Bekker e Mailand 2018).
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a alteracao havida reflectiu-se, sobretudo, nos tri-
bunais de primeira insténcialz], com modificagoes
substantivas na area das competéncias, quer ma-
terial, quer territorial - lei n°. 62/13, de 26/3?].
Essa alteragao, ao nivel do novo modelo de gestao,
esta consubstanciada no preambulo do decreto-
leiﬂ que regulamenta a LOSJ, bem explicito no
objectivo que visa atingir com a implementacao
da NGP nas respectivas comarcas. Efectivamente,
o legislador assume que, com a introducao deste
modelo de gestao no judiciario, pretende-se real-
car e aproveitar as potencialidades de uma gestao
integrada e flexivel dos RH, autonomizando as es-
truturas de gestao dos tribunais. A criacao de um
mapa de pessoal Uinico por secretaria e comarca
permitird a adequacao dessas praticas gestiona-
rias, simplificando-se a afectagdo e mobilidade
dos OJ. A flexibilidade e a adequabilidade das
medidas gestionarias aliadas a uma mobilidade
dos OJ sado essenciais na mudanca de processos,
instrumentos e procedimentos que se desejam exe-
cutar na administracdo da justiga. A portaria n°.
161/14, de 21/ realca as potencialidades dessa
gestao flexivel e integrada de OJ na comarca, para
o cumprimento dos objectivos que se pretendem
para o sistema de justica. Os OJ integram uma
carreira de regime especial, regendo-se por um
estatuto proprio dada a natureza e a especifici-
dade das fungoes que asseguram e desenvolvem
(art®s. 18, n°1 e 19 da LOSJ). O preambulo do
estatuto dos funciondrios de justica I| (EFJ) refere
a relevancia dos requisitos humanos e profissionais
para o desempenho daquelas funcoes, pois que
cabe aos OJ a execucao dos actos dos magis-
trados, a pratica de um conjunto alargado de
actos processuais por competéncia propria, e sao
eles que, ao estabelecer o contacto inicial com o
cidadao, transmitem a imagem do servigo judicial.
Como exemplo das competéncias funcionais dos
0OJ, podemos referir a orientacdo, coordenacio,
supervisao e execucao das actividades desenvolvi-

7. Em regra, o tribunal judicial da comarca corresponde ao
distrito, sendo composto por ntcleos judiciais, correspondendo
estes aos concelhos e as instancias judiciais/juizos processuais
estdo integrados nos nucleos judiciais.

8. Lei de organizacio do sistema judicidrio (LOSJ).

9. Decreto-lei n°. 49/14, de 27/3

10. Portaria que aprova o mapa de pessoal das secretarias dos
tribunais judiciais de primeira instancia.

11. Decreto-Lei n°. 343/99, de 26/8.
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das nos juizos processuais, em conformidade com
as respectivas atribuigoes (mapa I anexo ao EFJ).

Podemos dividir a gestao dos RH, ao nivel dos
0OJ, em dois patamares decisérios, de entidades
diferenciadas, relativamente aos instrumentos de
mobilidade a que estes estao sujeitos: um macro,
onde se administram os RH ao nivel das comarcas,
da responsabilidade da DGAJ; e um micro, onde
se coordenam os RH entre as varias unidades
organicas que compdem a comarca, da respon-
sabilidade do AJ. A estes dois escaloes podemos
acrescentar uma responsabilidade partilhada en-
tre aquelas duas entidades, ao nivel dos niicleos
judiciais, entre quem coloca (DGAJ) e, eventual-
mente, quem recoloca (AJ).

3.1 Direccao-Geral da Administracao da Jus-
tica

A DGAJ tem por missao assegurar o apoio ao
funcionamento dos tribunais e prossegue, entre
outras, as seguintes atribuicoes: apoiar a definicao
das politicas de organizacao e gestao dos tribu-
nais; programar e executar as acgoes relativas a
gestao e administragdo dos OJ; e dirigir a activi-
dade dos AJ (art®. 2 do decreto-lei n°. 165/12, de
31/7T). Além disto, compete igualmente & DGAJ
a admissao, a colocagao, a transferéncia e o provi-
mento dos OJ, nos termos do art®. 20 da LOSJ. De
acordo com o EFJ, os instrumentos de mobilidade
especificos na sua aplicacao aos OJ e da respon-
sabilidade da DGAJ, sao, todos eles a excepcao
da afectacgao, originados por uma vontade indivi-
dual do OJ ou por uma concordancia/anuéncia a
respectiva mobilidade por parte do préprio. Es-
tes instrumentos de mobilidade podem-se dividir
em trés grupos. Um inicial, integrando os que
sao requeridos pelos OJ e que sao considerados
no respectivo movimento anual, ou seja, a pro-
moc¢ao/acesso, a transferéncia e a transicio. Um
segundo, com os que sao requeridos pelos OJ e que
nao sao considerados no respectivo movimento
anual, isto €, a permuta. Finalmente, aqueles que
nao sao requeridos pelos OJ e que também nao
sao considerados no respectivo movimento anual,
ou seja, a afectagao, a comissao de servico, o
destacamento e o destacamento excepcional. Re-
lativamente ao primeiro grupo, o movimento ordi-

12. Lei orgénica da DGAJ.
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nario de OJ é realizado pela DGAJ anualmente,
em Junho, visando o preenchimento de lugares
que se encontrem vagos ou que venham a vagar
no decurso do movimento, sendo publicitado no
website da DGAJ e posteriormente publicado em
didrio da reptblica (DR) - art®. 18 do EFJ. As
vagas existentes nas comarcas sao publicitadas no
website da DGAJ, por categoria e nicleo judicial.
Os OJ que pretendam apresentar candidatura aos
movimentos, devem-no fazer discriminando a(s)
categoria(s) e os nicleos judiciais em que estao
interessados e para os quais se pretendem candi-
datar (art®. 19 do EFJ). Os OJ que se queiram
candidatar devem reunir os respectivos requisitos
de admissao ao movimento e as categorias para
que concorrem, em consonancia com os requisitos
gerais e os factores atendiveis para a concretizagao
das candidaturas, nos termos dos art®s. 9, 13, 14
e 41 do EFJ. Cabe a DGAJ definir os critérios
segundo os quais se realiza o movimento ordinario.
Considerando as diversas medidas de consolidacao
orcamental introduzidas pelos diversos Orcamen-
tos de Estado (OE), nomeadamente aquelas que
proibem as valorizagoes remuneratorias, e que o
quadro legal de OJ[T_S-] nao se encontra preenchido,
os critérios geraisE;] que balizam o movimento
dos oficiais de justica e, consequentemente, a
respectiva mobilidade assentam em dois pilares.
Primeiro, na nao efectuacdo de promocoes e para
estas serem possiveis é necessario parecer favo-
ravel da secretaria de estado da administracao e
emprego publico, recorrendo-se, entao, ao regime
excepcional previsto na lei que aprova o OE, desde
que nao haja aumento de encargos e reunidos os
requisitos estatutarios exigidos. Segundo, apenas
serao preenchidas as vagas das secretarias dos tri-
bunais judiciais que apresentem um maior défice
de OJ, sempre superior a 15%. As mobilidades
deste primeiro grupo so6 poderao ser concretizadas
de acordo com a vontade do OJ. Sempre que
se justificar, a DGAJ pode realizar movimentos
extraordinarios que devem ser publicitados em
DR (n°s. 3 e 4 do art®. 18 do EFJ).
Relativamente ao segundo grupo, é composto
pela mobilidade da permuta, que se traduz numa

13. Fixado pela portaria n°. 161/14, de 21/8.

14. Critérios gerais consultados em 01.08.2018, acessiveis a
partir dos oficios circulares da DGAJ e disponiveis em http:
//www.dgaj.mj.pt/sections/ofcirc
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“troca” de OJ da mesma categoria ou de categoria
para a qual possam transitar. Nao havendo, regra
geral, qualquer oposi¢ao por parte do AJ, a DGAJ
valida essa vontade expressa por requerimento
conjunto dos dois OJ. O tnico requisito exigido
legalmente é que os dois candidatos a permuta se
encontrem a mais de trés anos do limite minimo
de idade para a aposentacido. Os candidatos a
permuta s6 podem voltar a ter a faculdade de se
socorrer desta mobilidade decorridos, pelo menos,
dois anos sobre a data da aceitacao do lugar
(art®.15 do EFJ). Tal como o grupo anterior,
também para este tipo de mobilidade a DGAJ s6 a
podera concretizar se for essa a intengao expressa
dos OJ.

Quanto ao terceiro grupo, é composto por
instrumentos de mobilidade onde, ao contrario
dos anteriores, a DGAJ nao se mostra condici-
onada e/ou limitada para os utilizar. Dos trés
em que tem de haver a anuéncia do OJ para se
poder concretizar a mobilidadeﬁ, o destacamento
excepcional raras vezes é utilizado. E nao o é,
por duas razoes: a utilizacao s6 ¢ possivel se se
mostrar inadequado o recurso ao destacamento
“normal"; e porque onera o orgamento da DGAJ,
pois, de acordo com o art®. 56 do EFJ, tém de
ser abonadas ajudas de custo aos OJ abrangidos
por este instrumento de mobilidade. A mobilidade
em comissao de servico dos OJ nao pode ser
utilizada “em favor'das secretarias dos tribunais
judiciais de primeira instancia. Nos termos do
art®. 54 do EFJ, este instrumento retira-lhe OJ
para outras instituicoes da area da justica e outros
departamentos do Estado, nomeadamente, o con-
selho superior da magistratura, a procuradoria-
geral da republica, o instituto de gestao financeira
e equipamentos da justica, a propria DGAJ e
outros organismos do ministério da justiga (MJ).
O destacamento, nos termos do art®. 55 do EFJ,
¢é o verdadeiro instrumento de mobilidade que a
DGAJ tem utilizado para tentar efectuar uma
gestao de maior proximidade dos OJ. Através do
destacamento, a DGAJ coloca os OJ nos nucleos
onde se sente mais a sua necessidade ou cria
equipas especiais de recuperacao, com espaco de
trabalho na DGAJ, actuando em diversos nu-

15. Ou seja, a comissdo de servigo, o destacamento e o desta-
camento excepcional.
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cleos espalhados por todo o pais. Tendo de ter
a anuéncia dos préprios, o procedimento seguido
pela DGAJ consiste na publicitagdo da intencao
de destacar um determinado niimero de OJ, para
uma série de tribunais judiciais, disponibilizando-
se os OJ, que pretendam ser destacados, em
requerimento expresso para ta]E]. Finalmente, a
mobilidade de afectacao é utilizada quando um OJ
se encontra em situacao de disponibilidade ou de
supranumerario, respectivamente por ter findado
a comissao de servico onde se encontrava ou por-
que o lugar onde estava colocado foi extinto. Para
efectivar esta mobilidade, a DGAJ nao necessita
de requerimento nem de autorizacdo do OJ tem,
contudo, de cumprir um requisito: a colocacao nao
pode implicar uma deslocacao superior a noventa
minutos entre o lugar de residéncia do OJ e o local
de trabalho, em transporte publico regular (art°s.
51 e 52 do EFJ).

3.2 Administrador Judiciario

O MJ, através do despacho n°. 2486/12, de 6/2
que planificava temporalmente os procedimentos
necessarios a implementacao da reforma referia
que os projectos de alteragao aos estatutos dos
trés operadores judiciériosFZ] deviam estar conclui-
dos em 31.07.12{1}], subentendendo-se do mesmo
que a reforma devia entrar em vigor com as
necessarias alteragoes aos estatutos dos respecti-
vos operadores judiciarios. Efectivamente, o nao
alinhamento do EFJ com a nova LOSJ tem tra-
zido algumas condicionantes ao desenvolvimento
efectivo das competéncias do AJ, principalmente,
no recurso aos seus instrumentos de mobilidade.
A rigidez das competéncias atribuidas aos OJ™]
e o direito ao lugar que estes possuem@, tém-
se mostrado factores de bloqueio, de dificuldade

16. Esta accdo da DGAJ apresenta um risco gestionario a
ter em consideragdo, pela prépria organizacdo, na altura de se
concretizar a mobilidade, que é o seguinte: se o OJ destacado
nao estava colocado numa comarca também ela exposta a um
défice considerdvel de OJ. Ou seja, na traducdo em linguagem
popular num “puzar a manta para a cabega destapando os pés’.

17. Os operadores judicidrios a que se refere o despacho
mencionado sdo os magistrados judiciais, os magistrados do
ministério publico e os oficiais de justica.

18. As alteracdes ao EFJ continuam sem serem efectuadas,
mantendo-se os mesmos “desactualizados” com o que se pre-
tende com a reforma judicial e, principalmente, com o novo
modelo de gestao.

19. Constantes do Mapa I anexo ao EFJ.

20. Consignado no art®. 58 do EFJ.
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acrescida e, em alguns casos, de confronto ju-
ridico entre realidades legislativas antagénicaﬂ.
As competéncias do AJ ao nivel da mobilidade
dos OJ consubstanciam-se, nos termos do art®. 2°
da portaria n°. 164/14, de 21/8, em dois grandes
instrumentos: a distribuicao e a recolocagao tran-
sitéria.

Uma vez colocados os OJ@, cabe ao AJ, numa
primeira linha de decisao, proceder a sua distri-
buicao por todas as unidades orgémicaﬂ Essa
distribuicao, de acordo com o art®. 48, n°. 2 do
decreto-lei 49/14, de 27/3, é efectuada, apds audi-
¢ao dos OJ em questao, numa logica de correccao
de desequilibrios decorrentes da escassez de OJ ou
que possam resultar da concentragao, volume ou
complexidade processual. Acrescenta o n°. 3 da-
quele normativo legal que aquela decisao de distri-
buicao de OJ é sempre fundamentada, de acordo
com critérios objectivos, quantitativos, gerais e
especificos, definidos pela portaria n°. 164/14,
de 21/8. Destes critérios, salienta-se em primeiro
lugar o equilibrio na distribui¢do de RH por todas
as unidades organicas, atendendo aos factores de
antiguidade e experiéncia. De seguida, a proba-
bilidade de integracao na equipa de destino, con-
sideradas as caracteristicas dessa equipa e as do
0OJ, nomeadamente as respectivas competéncias,
afinidades e a reciproca complementariedade. E
finalmente, a experiéncia profissional anterior, na
perspectiva de afinidade com as fungoes a serem
cometidas no lugar de destino.

Numa segunda linha decisoria, se se mostrar
necessério@ o AJ pode proceder a recolocacao
transitoria dos OJ dentro da mesma comarca,
isto é, este instrumento de mobilidade s6 pode
ser utilizado entre nicleos municipais da mesma
comarca e nunca entre nucleos de comarcas dife-
rentes. Contudo, importa esclarecer que o recurso
a este tipo de mobilidade s6 poderda acontecer
em situagoes temporalmente delimitadas, quando

21. Na realidade, tém obstaculizado a gestao flexivel e por
objectivos do AJ.

22. A seu pedido ou com a sua anuéncia, num determinado
nicleo da comarca pela DGAJ.

23. Unidades centrais e processuais (juizos centrais e locais,
tribunais de competéncia alargada instalados em determinados
ntcleos, banco nacional de arrendamento e banco nacional de
injungoes).

24. Na prossecugdo de uma gestdo de RH coerente e eficaz,
visando uma promoc¢io da simplificacdo da afectacdo e mobili-
dade dos OJ e uma autonomia da gestdo de topo dos tribunais.
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se mostre inviavel o recurso a OJ em situacoes
de disponibilidadﬂ e nos limites legalmente de-
ﬁnido@. A decisdo fundamentada do AJ para
utilizar este instrumento gestionario, além de pre-
cedida de audicao dos préprios, nao altera a titu-
laridade do lugar do OJ no mapa de pessoal a que
pertencﬂ e tera de atender aos critérios referidos
atras.

Tendo em conta o nao preenchimento do qua-
dro legal dos OJ em praticamente todas as comar-
cas, o AJ tem utilizado com regularidade os “seus”
instrumentos de mobilidade, implementando, re-
activa e temporalmente, algumas medidaﬂ como
sejam a colocacao, pontualmente, de OJ a dividi-
rem e/ou acumularem o tempo de trabalho entre
diferentes nucleos e, dentro do mesmo ntcleo, em
diferentes juizos processuais; a colocagao de OJ
da carreira judicial a desempenhar fungoes nos
servigos do ministério publico e vice-versa; com o
acordo prévio dos OJ, adiar as suas transferéncias
e efectuar recolocagoes provisérias; nomear OJ em
lugares de chefia, em regime de substituicao; a
criacado de uma “bolsa” de OJ, com a anuéncia
destes, para colmatarem as necessidades premen-
tes e urgentes sentidas em todos os nucleos da
comarca; e a concretizagdo, porque aceite e de-
ferida pela DGAJ, da criacdo de equipas de OJ
incumbidas de recuperar atrasos, em regime de
trabalho suplementar, nos termos do disposto nos
art®s. 162 e 163 da lei 35/14, de 20/6. Importa,
contudo, sublinhar as dificuldades e as limitacoes
com que se depara o AJ para se socorrer deste
tipo de mobilidades, as quais podem-se dividir
em dois grupos: por um lado, na inexisténcia de
uma rede de transportes puiblicos eficaz que aliada
a uma grande amplitude de algumas comarcas,
nao permitem recolocar transitoriamente os OJ,
por violagdo do disposto nos art®°s. 51 e 52 do
EFJ; por outro lado, os destacamentos promovi-
dos pela DGAJ, com conhecimento intermitente

25. PreAmbulo da portaria n®.164/14, de 21/8.

26. A mobilidade ndo pode implicar para o OJ uma desloca-
¢ao superior a noventa minutos entre a residéncia e o local de
trabalho, em transporte publico regular — art®s. 51 e 52 do EFJ.

27. O art®. 58 do EFJ refere que a perda de titularidade
do lugar sé pode acontecer a pedido do préprio, por motivo
disciplinar ou exting¢do do lugar.

28. Que sdo transversais a todos os tribunais judiciais de
primeira instancia e relatadas em quase todos os relatérios da
comarca.
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por parte dos AJ, dificultam e criam barreiras,
quer no planeamento estratégico elaborado pela
gestao de topo do tribunal, quer na concretizacao
dos objectivos previamente definidos.

4 Conclusao

O pilar mais importante da reorganizacgao judicia-
ria de Setembro/2014 ¢ o novo modelo de gestao
que foi introduzido no sector judicial portugués.
Uma das caracteristicas relevantes da NGP é a
mobilidade e flexibilidade dos RH como factor
essencial duma boa gestdao e como instrumento
primordial para um melhor desempenho da or-
ganizagao, sendo a mobilidade dos OJ elemento
importante para a melhoria desse desempenho.
A dimensao e a eventual limitacdo da comple-
mentariedade associada a responsabilidade e as
competéncias pela colocagao de OJ, por parte da
DGAJ e do AJ, reflecte-se no desempenho da or-
ganizacao, sendo que a boa gestao e a mobilidade
dos OJ aliada a esta é essencial para a melhoria
daquele desempenho.

Em trabalhos futuros é importante perceber a
dimensao, extensao e quantificacdo de putativos
beneficios que a introdugdo da NGP no sector
judicial, através dos seus mecanismos de agilidade,
flexibilidade e mobilidade dos OJ, trouxe a este,
nomeadamente, ajudando a diminuir a pendéncia
processual, melhorando a produtividade e a efici-
éncia organizacional. Em tultima analise se visou
concretizar o propésito central da politica publica
em causa: através de um melhor desempenho
judicial, alcancar-se uma prestacao de justica de
qualidade, proporcionando uma resposta judicial
mais flexivel, célere e préxima dos cidadaos.

Abreviaturas e Siglas

AJ — Administrador Judiciario

AP — Administracao Publica

DGAJ — Direccao-Geral da Administracao da Justiga
DR — Diério da Republica

EFJ — Estatuto dos Funciondarios de Justica

LOSJ — Lei de Organizagao do Sistema Judiciario
MJ — Ministério da Justiga

NGP — Nova Gestao Publica

OE - Orgamento do Estado

0OJ — Oficiais de Justica

RH — Recursos Humanos
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Nota dos Autores

O presente trabalho foi elaborado de acordo com
a antiga grafia.
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