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RESUMO

A inovagdo na Justica vem merecendo a aten¢do de formuladores de politicas publicas como
mecanismo que pode contribuir para aumentar a eficiéncia e a eficacia dos servigos de justica
prestados a populacdo. A literatura cientifica a respeito desse tema ¢é escassa, revelando a
necessidade de mais estudos que possam consolidar o conhecimento sobre caracteristicas da e
como ocorre a inovagdo nessas organizagdes. O objetivo do estudo foi identificar variaveis e
dimensdes que influenciam o ambiente orientado a inovagdo em organizagdes da Justica e
validar uma escala para diagnosticar esse ambiente. Os dados foram coletados por meio de um
questionario contendo 52 itens com respostas padronizadas em uma escala tipo Likert,
respondido por uma amostra de 527 individuos que atuam em organizacdes da Justiga. Esses
dados foram analisados com o auxilio de técnicas de analise fatorial exploratoria, analise
fatorial confirmatéria e modelagem por equagdes estruturais. Adicionalmente, foram analisados
comentarios inseridos pelos respondentes em espaco especifico do questionario. Foram
confirmadas cinco dimensdes que influenciam a inovacdo: Ambiente Institucional; Liderancga;
Recursos Organizacionais; Relagdes de Cooperagdo; e Comportamento Inovador. As
validagdes estatisticas confirmaram uma escala com 24 itens. Os resultados sdo discutidos e sdo
feitas sugestdes para novas pesquisas € para aplicacao gerencial.

Palavras-Chave: Inovacdo na Justica, Organizagdes da Justica, Administracdo da Justica,
Escala de Inovagao.

Introducio

A Justica ¢ uma instituicdo fundamental para o equilibrio social. O contetido das leis, o nivel
de eficiéncia das organizagdes da Justica, sdo alguns fatores que podem afetar o
desenvolvimento de um pais (Correia, Mendes & Lopes, 2019). Existe um consenso de que o
excesso de procedimentos legais e administrativos do sistema de Justica afeta negativamente o
seu desempenho, principalmente a celeridade. A partir da década de 2000, novas tecnologias
de informacao e comunicagdo vem sendo adotadas na Justi¢a brasileira no intuito de simplificar
procedimentos, aumentar a celeridade e o acesso a Justica (Gomes & Guimaraes, 2013). Nessa
linha, a inovacgdo assume um papel importante para a eficiéncia e a eficécia da justiga.

O conceito de inovagao originou-se na Economia, com foco em ambientes de negdcio, sendo
posteriormente incorporado a literatura da Administragdo Publica. Refere-se a produto ou
processo novo ou melhorado, que se diferencia de forma significativa de produtos e processos
anteriores, disponibilizado para o mercado (produto) ou em uso por uma ou mais organizagdes
(processo) em seus processos produtivos (OECD, 2019). Para Serensen e Torfing (2011) uma
das maiores dificuldades da inovacdo no setor publico, ¢ desenvolver uma capacidade

BEPE

B s st 3% AJUS Q| e rcﬂ@ . 28 O CAPP_ DGPJzsste.



HEENAJUS

CWB-JUN

2020

duradoura de inovar. O interesse pela inovagao na administragdo ptblica levanta a questao sobre
qual estratégia este setor deve adotar para estimular o desenvolvimento, a implementagdo e a
difusdo de solucdes inovadoras (Torfing, 2013). Barreiras a inovagdo no servico publico
surgem, principalmente, dentro das proprias organizagdes e no ambiente institucional dessas
organizagdes (Torugsa & Arundel, 2016). Adicionalmente, os servicos publicos sdo
relativamente complexos, multifuncionais e baseados em normas de dificil alteragdo. Ainda, a
proliferagdo de indicadores de desempenho, tende a evitar a inovagado, especialmente quando

esses indicadores focam em medidas de entradas e saidas (Serensen e Torfing, 2011).

Como ocorre no setor privado, inovar no setor publico implica a realizacdo de acdes
interdependentes. A diferenca entre os dois setores pode residir no fato de que na administragao
publica, talvez seja mais dificil atuar de forma interdependente, com uma visao sistémica da
inovacdo. Regra geral a introducdo de uma inovagdo implica melhorias de outros processos e
tarefas. Essa interdependéncia pode exigir mais investimentos (Torugsa & Arundel, 2016) e,
portanto, dificultar & inovac¢ao na administracao publica. Borins (2001) observa que o processo
de inovagdo geralmente ocorre por tentativa e erro. Tradicionalmente, o setor publico tem
dificuldade de adotar esse comportamento, ja que o erro geralmente implica puni¢des. Apesar
dessa cultura, existem possibilidades de experimentacao e aprendizagem em prol da inovagdo
na administragdo publica.

A capacidade organizacional em lidar com as for¢as contextuais, muitas vezes alterando sua
estrutura e praticas, tornou-se um fator decisivo para alcangar a vantagem competitiva e a
sobrevivéncia organizacional (Greenwood & Hinings, 1996). Assim, a introducao de pressoes
competitivas, gestdo estratégica, e medicao mais rigorosa de resultados, tende a forcar os 6rgaos
publicos a mudar regras, normas e rotinas estabelecidas. No entanto, o principal motor da
inovacdo publica relaciona-se com os atores envolvidos na governanga publica e na produgao
de servicos. Gestores, formuladores de politicas publicas e funcionarios publicos sdo
geralmente pessoas movidas por valores profissionais e ambi¢des que melhorem o contetido e
o desempenho dos programas que eles sdo responsaveis (Serensen e Torfing, 2011).

O processo de inovagdo nas organizagdes da Justica, um enclave especifico da Administracao
Publica, parece ser influenciado por variaveis de distintos niveis, desde o institucional mais
amplo até o individual, passando pelos niveis organizacional e interorganizacional (Castro &
Guimaraes, 2019). Esses autores sugerem que cinco dimensdes, denominadas Ambiente
Institucional (nivel institucional), Lideranca (nivel organizacional), Recursos Organizacionais
(nivel organizacional), comportamento inovador (nivel individual) e Relagdes de Cooperacao
(nivel interorganizacional), exercem um papel fundamental no processo de inovagdo nessas
organizacoes (Figura 1).
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Figura 1 — Dimensdes que influenciam a inovagdo em organizagdes da Justica
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Fonte: Castro e Guimaraes (2019).

As defini¢des constitutivas dessas dimensdes sdo mostradas na Tabela 1.

Tabela 1 - Defini¢des constitutivas das dimensdes que influenciam a inovacdo em organizacdes da Justica

Dimensao

Definicao Constitutiva

Ambiente
Institucional

Caracterizado pelo conjunto de regras e valores socialmente aceitos, os quais as
organizacdes deverdo se adequar, para serem legitimadas no ambiente social. Pressdes do
Ambiente Institucional sobre as organiza¢des manifestam-se por meio de elementos
cognitivo-culturais, normativos e regulativos (Scott, 2013).

Lideranca

Competéncias de um individuo que busca de forma intencional motivar e influenciar as
acdes de outros individuos para estruturar as atividades e relacionamentos em um grupo ou
organizacdo de maneira a alcangar certos objetivos (Cuban, 1988; Yukl, Gordon & Taber,
2002). Lideres seriam responsaveis por criarem climas organizacionais que podem apoiar
ou sufocar as inovagoes (Borins, 2001).

Recursos
Organizacionais

Ativos, tangiveis e intangiveis, que permitem a uma organizagdo conceber e implantar
atividades, agOes e estratégias visando a consecugdo de objetivos organizacionais. Incluem
conhecimentos, recursos humanos, materiais, tecnologicos e financeiros. Assim, os
Recursos Organizacionais se relacionam ao apoio financeiro e nao financeiro necessarios
para desenvolver a inovac¢ao (Anderson et. al, 2014).

Relagoes de
Cooperacao

Intercambios formais e informais entre organizagdes, que partilham interesses comuns com
vistas a consecu¢do de objetivos. As Relacdes de Cooperacdo proporcionam as
organizagdes o acimulo de novas informagdes, aprendizado e recursos (Kim & Lui, 2015),
compartilhamento dos riscos e acesso a ativos complementares (Heidenreich; Landsperger
& Spieth, 2016).

Comportamento
inovador

Compreende a geragdo, promogao e realizacdo intencional, de novas ideias em uma fungéo
de trabalho, grupo ou organizagio, a fim de beneficiar o desempenho do grupo ou da
organizacdo (West & Farr, 1989). Esse comportamento ¢ o produto complexo das relagdes
contextuais (Van Der Vegt & Janssen, 2003).

Fonte: elaborado pelos autores.
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A adogao de inovagdes na justica brasileira poderia, por exemplo, contribuir para diminuir a
taxa de congestionamento, isto ¢, percentual de processos aguardando solucdo definitiva, que
alcangou, segundo CNJ (2019), 71,2% em 2018. Segundo Zanferdini & Mazzo (2015, p. 90), o
Judiciario tem se preocupado “em garantir o acesso dos cidadaos aos 6rgdos judiciais, criando-
se a falsa impressdo de que o acesso a Justica se esgota no acesso ao Poder Judiciario” e que o
Judiciario “estaria apto a resolver todos os conflitos, pouco se preocupando, porém, com as
consequéncias que a sobrecarga de trabalho acarretaria”.

Nao diferente do que ocorre no Judicidrio, outras organizacdes da Justica, também alegam
sobrecarga de trabalho. Na Defensoria Publica, por exemplo, Rodriguez (2013, p. 97), relata a
necessidade de aumento do “niimero de defensores, e a ampliagdo e melhoria da estrutura de
atendimento da organizagdo”. Segundo o autor, em “alguns lugares, a deficiéncia de pessoal, a
sobrecarga de trabalho e a falta de estrutura da Defensoria Publica ¢ tdo grande que chega a
comprometer a relacdo da entidade com as entidades da sociedade civil”. Essa sobrecarga
também pode ser notada no Ministério Publico, uma vez que a progressiva evolucao
institucional dessa organizacao ampliou suas atribui¢des na area civel, acarretando consideravel
sobrecarga de trabalho nas Promotorias de Justica (MP-SP, 2002).

Assim, fica evidente a necessidade de aperfeigoamento dos processos de trabalho e dos servigos
prestados pelas organizacdes da Justica. Inovar torna-se um desafio para essas organizagoes,
sobretudo pela escassez de politicas publicas que fomentem e apoiem a inovagao nesse sistema.
Embora desde os anos 2000 exista uma preocupacao em adotar inovagdes na Justica ndo se sabe
ao certo como o processo de inovagdo ocorre nessas organizacdes. Nessa linha, o objetivo do
estudo foi identificar varidveis e dimensdes que influenciam o ambiente orientado a inovagao
em organizacdes da Justica e validar uma escala para diagnosticar esse ambiente.

Método

A amostra da pesquisa se caracteriza como nao probabilistica por conveniéncia. A populagdo-
alvo ¢ constituida de agentes puiblicos que trabalham em organizagdes da Justica. A coleta de
dados foi realizada no periodo entre novembro de 2018 e fevereiro de 2019, de forma online e
presencial. O questiondrio foi enviado por meio das ferramentas do SurveyMonkey, Facebook
e LinkedIn, a mais de 2500 enderegos de correio eletronico de juizes, promotores, defensores
publicos e demais servidores de organizacdes da Justica, localizados no Brasil. Apds decorrido
um periodo de cerca de trés meses, mesmo com mensagens solicitando a participagdo na
pesquisa, retornaram apenas 18 questionarios respondidos. Para obter um numero
representativo de respostas adotou-se, entdo, a estratégia de contatos pessoais com individuos
dessa populacdo, nas seguintes capitais, escolhidas pelo critério de acessibilidade: Brasilia-DF,
Curitiba-PR, Salvador-BA e Sao Luiz-MA. Apoés essas duas rodadas, foram obtidas 594
respostas. Hair et. al. (2009) sugerem que a amostra para estimar os parametros de um modelo
deve ser superior a 50 observagdes, com um minimo de 100 casos. Para Pasquali (2010, p. 185),
“geralmente, entre cindo e 10 sujeitos por item do instrumento serdo suficientes”. Portanto, o
tamanho da amostra atende as recomendacdes.

Com relacdo a caracterizagdo da amostra, 19% se situava na faixa etaria entre 18 e 29 anos,
30% entre 30 e 39 anos, 25% entre 40 e 49 anos, 23% possuia mais de 50 anos e 3% nao
informaram a idade. A média do tempo de trabalho dos pesquisados foi de 12,6 anos; 48% eram
do sexo feminino, 48% do sexo masculino e 4% nao informaram o sexo. Quanto a tipologia das
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organizagdes, 28% dos respondentes trabalhavam em Tribunal Estadual, 25% em Tribunal
Federal, 19% em Defensoria Publica Estadual, 8% no Ministério Publico Estadual, 4% no
Superior Tribunal Militar, 2% na Defensoria Publica da Unido, 4% nao informaram a
organizagdo em que trabalhavam. Os demais 10% atuavam em outras organizagdes da Justica,
com incidéncia menor que quatro respondentes em cada organizagdo. Quanto ao cargo ocupado
pelos respondentes, 84% eram servidores técnico-administrativos, 6% defensores, 3% juizes,
2% da amostra estava distribuida entre os cargos de promotor, procurador, advogado, delegado
e desembarcador e os outros 5% nao informaram o cargo.

A amostra contou com participantes de 22 unidades da federacdo. As unidades que
apresentaram um maior nimero de respondentes foram: Distrito Federal, com 40%, Parana,
18%, Maranhao, 17% Bahia, 6% Sao Paulo, 3% Minas Gerais, 2%. Outros 9% pertenciam a
outras unidades da federacdo que apresentaram uma incidéncia menor que oito respondentes, €
5% nao informaram a unidade da federagdo. Com relagdo a escolaridade, 47% possuiam
especializacdo, 34% graduagdo, 6% eram mestres, 6% possuiam o ensino médio, 1% eram
doutores e 6% nao forneceram a informacao.

Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento foi construido considerando as dimensdes propostas por Castro e Guimaraes
(2018). Os itens do questionario foram elaborados com base em entrevistas e analise de estudos
correlatos. Foram realizadas 23 entrevistas, no periodo de maio de 2016 a marco de 2018,
utilizando um roteiro semiestruturado, com advogados, defensores, juizes, procuradores e
agentes publicos que atuavam na: Advocacia-Geral da Unido, Advocacia Particular, Conselho
de Seguranga, Defensoria Publica, Ministério Publico, Secretaria de Justica e Tribunais de
Justica de varios estados do Brasil. As entrevistas duraram, em média, 55 minutos, totalizando
20 horas e 11 minutos de gravacao. Os dados das entrevistas foram analisados com apoio de
técnicas de analise de conteudo, conforme recomendado por Bardin (2011). Quanto a analise
de estudos correlatos, foi utilizada a Escala de Orientagdo para Inovacao em Organizagdes
Publicas, proposta por Rezende Junior, Guimaraes e Bilhim (2013); e a Escala de Indutores e
Barreiras a Inovagao em Gestao, de Brandao (2012).

No processo de elaboracdo dos itens foram seguidas as recomendacdes de Pasquali (2010), isto
¢, o item deve observar um comportamento, ndo uma abstracao, além de expressar uma unica
ideia. Esse procedimento resultou na versdo preliminar do instrumento com 60 itens. Em
seguida procedeu-se as analises de especialistas e semantica. A primeira objetivou averiguar se
os itens se referiam ou ndo ao construto pesquisado e a segunda teve por objetivo verificar se
todos os itens eram compreensiveis.

Para a andlise de especialistas foi utilizado um formulério contendo os 60 itens, a definigdo
operacional de cada construto e instrugdes para a avaliagao. Os avaliadores, cinco professores
universitarios e dois estudantes de doutorado da drea de administragdo publica, julgaram os
itens segundo os seguintes critérios: (1) clareza da linguagem; (2) pertinéncia do item; e (3)
relevancia teorica. Foram mantidos os itens que obtiveram pelo menos 80% de concordancia
nas avaliagOes desses especialistas. A analise semantica foi realizada por um defensor publico,
dois juizes e dois servidores de tribunais. Apds essas andlises restou um questionario com 52
itens, dos quais 13 tiveram seus contetidos ajustados com base em sugestoes recebidas na fase
de analise semantica.
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Os participantes da pesquisa responderam aos 52 itens do questiondrio, Tabela 2, utilizando
uma escala tipo Likert, variando de (1) “discordo totalmente™ até (7) “concordo totalmente”.

Tabela 2 — Itens do questionario utilizado na coleta de dados

Item Dimensao (*) Descricoes dos Itens

1 Al As regras formais aplicaveis ao Sistema de Justica favorecem a inovagdo na
organizac¢do em que atuo.

2 Al As relagdes informais entre individuos que atuam no Sistema de Justiga favorecem o
processo de inovagdo na minha organizagao.

3 Al O compartilhamento de valores no Sistema de Justica favorece o comportamento
inovador na organizacao em que atuo.

4 Al As politicas institucionais do Sistema de Justica impulsionam uma cultura de
inovacao na organiza¢ao em que atuo.

5 Al O ambiente do Sistema de Justica favorece a troca de informagoes entre individuos
que atuam nesse Sistema.

6 Al Os indicadores do CNJ contribuem para a inova¢ao na organizagdo em que atuo.

7 Al As politicas de governanca do CNJ contribuem para promover a inovagdo na
organizacdo em que atuo.

8 Al O ambiente do Sistema de Justiga favorece a difusdo de experiéncias inovadoras entre
organizacdes que compdem esse Sistema.

9 Al Prémios que reconhecem inovagdes desenvolvidas no ambito do Sistema de Justiga
estimulam a inovacao.

10 Al Programas de simplificacdo e desburocratizac¢do do servico publico contribuem para
a inovacdo na organizagdo em que atuo.

11 LI O dirigente do 6rgdo em que trabalho tem o habito de ouvir novas ideias.

12 LI O dirigente do 6rgéo em que trabalho apoia projetos inovadores.

13 LI O dirigente da minha organizagdo estimula a troca de informagdo e conhecimento
entre os individuos da organizagio.

14 LI Quando muda o dirigente da organiza¢do em que atuo os projetos de inovagdo sio
continuados.

15 LI O dirigente do 6rgao em que trabalho estimula a experimentagao de novas formas de
execugdo do trabalho.

16 LI O dirigente do 6rgdo estimula os individuos a desenvolverem novas competéncias.

17 LI O dirigente da minha organizagdo estimula a busca de solu¢des de problemas da
organizacao.

18 LI O dirigente do 6rgéo em que trabalho contribui para criar um ambiente de estimulo
a inovacao.

19 LI O dirigente do 6rgdo em que trabalho ¢ tolerante aos erros gerados durante a
implementacdo de inovagdes.

20 LI O dirigente da minha organiza¢ao implementa mecanismos de estimulo a inovacao.

21 RO Na organizacdo em que trabalho individuos que inovam sdo reconhecidos.

22 RO Os mecanismos de incentivo da minha organizacdo sdo capazes de envolver os
individuos em projetos de inovacao.

23 RO A organizagdo em que atuo facilita a troca de informagdes entre individuos que nela
trabalham.

24 RO A estrutura da organizag¢do em que atuo facilita o processo de inovagao.

25 RO Na organizagdo em que trabalho os individuos tém autonomia para desenvolver
projetos inovadores.

26 RO A minha organizagdo proporciona oportunidades para os individuos adquirirem
novos conhecimentos.

27 RO A minha organizagdo flexibiliza a rotina de trabalho para que os individuos se
envolvam em projetos de inovagao.

28 RO A infraestrutura da minha organizagdo é adequada para promover a inovagéo.
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29 RO A organizagdo em que trabalho disponibiliza recursos tecnologicos para apoiar
projetos inovadores.

30 RO A minha organizagdo disponibiliza recursos humanos para apoiar projetos
inovadores.

31 RO A organizagdo em que atuo disponibiliza recursos materias para apoiar projetos
inovadores.

32 RC O apoio de outras organizagdes facilita a inovagdo na organizagdo em que trabalho.

33 RC As Relagdes de Cooperacdo com outras organizagdes impulsionam minha
organizacdo a inovar.

34 RC As Relagdes de Cooperagdo possibilitam o aporte de recursos humanos de outras
organizacdes nos projetos de inovacdo da minha organizagdo.

35 RC As Relagdes de Cooperagao possibilitam o aporte de recursos materiais de outras
organizacdes nos projetos de inovacao da minha organizagdo.

36 RC As Relagdes de Cooperagao possibilitam o aporte de recursos tecnoldgicos de outras
organizacdes nos projetos de inovacdo da minha organizagdo.

37 RC As Relagdes de Cooperacdo da minha organizacdo facilitam a difusdo da inovacdo
em outras organizacdes do Sistema de Justica.

38 CI Na minha organizacdo os individuos sdo estimulados a realizar parcerias com
individuos de outras organizagdes para inovarem.

39 CI Converso com meus colegas de trabalho para obter novas ideias sobre como resolver
os problemas da organizagdo em que atuo.

40 CI Interesso-me em saber como as coisas sdo feitas em outras organizagdes para inovar
no meu trabalho.

41 CI Tenho o habito de experimentar novas formas de realizar as tarefas do meu trabalho.

42 CI Busco avaliar a qualidade dos servigos prestados na minha organizagdo para
melhora-los.

43 CI Procuro conhecimentos adicionais para melhorar a rotina do meu trabalho.

44 CI Busco me qualificar para resolver problemas relacionados ao meu trabalho.

45 CI Independente do apoio da organizagdo busco desenvolver novas ideias e solucdes
concernentes ao meu trabalho.

46 CI Costumo utilizar recursos proprios para desenvolver novas ideias na organizagdo em
que trabalho.

47 CI Trabalho horas suplementares para inovar na organizagdo em que atuo, mesmo sem
remuneracdo adicional.

48 CI Minhas crencas e valores me levam a inovar no meu trabalho.

49 CI Meus colegas de trabalho contribuem na minha motivacdo para inovar na
organizacdo em que atuo.

50 CI Procuro envolver meus colegas de trabalho no desenvolvimento das ideias
inovadoras que tenho.

51 CI Sou capaz de superar obstaculos para implantar uma nova ideia.

52 CI Apoio a implementac¢do de ideias inovadoras propostas por colegas de trabalho.

Fonte: Elaborado pelos autores.
(*) AI = Ambiente Institucional; LI= Lideranca; RO = Recursos Organizacionais; RC = Relagdes de Cooperacao;
CI = Comportamento Inovador.

Analise dos dados

Os dados coletados foram analisados por meio de analises fatoriais exploratoria e confirmatoria
e modelagem por equagdes estruturais, com o auxilio do software estatistico R versao 3.4.3,
com a interface grafica RStudio, versao 1.1.453. A Analise Fatorial Exploratéria tem como
objetivo investigar como um conjunto de itens se agrupa, geralmente utilizada quando o
pesquisador nao possui uma teoria prévia ou evidéncias empiricas suficientes que apontem
como os itens de um instrumento devem ser agrupados e avaliados, ou ainda, quando o
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pesquisador almeja confirmar ou refutar a estrutura fatorial de um instrumento. J4 a Analise
Fatorial Confirmatoéria ¢ uma técnica estatistica na qual o pesquisador necessita predeterminar
a estrutura a ser avaliada. As duas técnicas podem ser utilizadas de maneira complementar, com
vistas a avaliar a plausibilidade de determinada estrutura fatorial (Damasio, 2012 e 2013).

A Modelagem de Equagdes Estruturais (MEE) “é uma técnica de modelacdo generalizada,
utilizada para testar a validade de modelos tedricos que definem relagdes casuais, hipotéticas,
entre variaveis”. Esta técnica pode ser descrita como uma combinagdo das técnicas cldssicas de
analise fatorial e de regressao linear” (Mardco, 2014, p. 3). Para estimar o modelo estrutural foi
utilizado o método de maxima verossimilhanca. Este método visa encontrar as estimativas dos
parametros que maximizariam a probabilidade de a amostra adotada ter realmente acontecido
(Bollen, 1989). Marbco (2014, p. 4), observa que o modelo estrutural baseado na MEE nao
prova que o modelo € tnico. Demonstra, apenas, que o referencial teorico, definido a priori, é
adequado para a amostra da pesquisa.

Foram excluidos os questionarios nao respondidos por completo, correspondentes a 11,3% do
total, propor¢do um pouco acima do percentual maximo de casos omissos sugerido por Hair et.
al. (2009) e Tabachnick e Fidel (2007), em torno de 10%. Desse modo, mantendo-se apenas os
formularios completos, 527 respostas foram utilizadas nas analises estatisticas.

Resultados e Discussao

No intuito de verificar o indice de adequacdo da amostra e das varidveis foi examinada a
fatorabilidade da matriz dos dados por meio da medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Essa
medida indicou um indice de 0,97, demostrando que a amostra ¢ excelente para a geragdo dos
fatores (Favero et. al., 2009; Pasquali, 2012). Para verificar a quantidade de fatores a serem
considerados foi realizada a analise grafica pelo scree plot e a andlise paralela. O scree plot
considera os dados reais, enquanto a analise paralela realiza uma simulacdo e uma
reamostragem dos dados. O teste indicou a possibilidade de extrag@o entre trés e cinco fatores
(Figura 2). Laros (2005) observa que o critério de andlise paralela tem uma vantagem
consideravel na determina¢cdo do nimero correto de fatores em comparagdo com outros
critérios.

Figura 2 - Scree plot e analise paralela dos dados
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Realizou-se a avaliacdo da qualidade dos modelos com trés, quatro e cinco fatores, com o
objetivo de identificar “quao bem o modelo tedrico € capaz de reproduzir a estrutura
correlacional das variaveis manifestas da amostra” (Maroco, 2014, p. 43). Considerou-se que
os fatores se correlacionam entre si, portanto, a rotagao escolhida na andlise foi a oblimin (ndo
ortogonalidade dos fatores). O método de fatoracdo selecionado foi o de minimiza¢do dos
residuos (minres) por Minimos Quadrados Ordinarios (MQO).

Analise fatorial exploratoria

A Tabela 3 apresenta os principais critérios para avaliar a qualidade dos modelos testados. No
modelo com trés fatores a variancia explicada foi de 50% e os modelos com quatro e cinco
fatores apresentaram varidncia de 54% cada. Nao ha consenso na literatura sobre qual
percentual minimo deveria ser considerado para avaliar um modelo (Damasio, 2012). O
pressuposto € que quanto maior a variancia explicada, maior o grau de explicagdo da realidade
observada.

Utilizou-se, também, o qui-quadrado (¥?) normado (NC), que representa a divisdo do valor do
qui-quadrado pelo numero de graus de liberdade. Dessa forma, valores menores que 3 sdo
ideais, ou no maximo 5 (Kline, 2015), sendo que apenas o primeiro modelo, de trés fatores,
obteve NC maior que 3. A raiz quadrada média dos residuos (RMSR) deve ser menor que 0,08
(Kline, 2015), o que foi atendido em todos os modelos. A raiz do erro médio quadratico de
aproximacao (RMSEA) avalia o erro do modelo em comparag¢dao a um modelo padrao, e deve
ser menor que 0,05, ou no maximo 0,10 (Kline, 2015), o que, mais uma vez, foi atendido em
todos os casos, inclusive considerando o intervalo de confianga dessa medida (IC RMSEA).
Analisou-se, também, o indice TLI (Tucker-Lewis Index), que mede o ajuste incremental. De
acordo com Kline (2015), quanto mais proximo de 1 for este indice, mais adequados os
resultados. Com base nessas analises o modelo com cinco fatores obteve os melhores valores,
indicando a aderéncia do modelo teorizado as evidéncias empiricas da amostra.

Tabela 3 - Estatisticas de ajuste dos modelos da Analise Fatorial Exploratoria.

Nimero de Variancia IC
Fatores explicada © gl NC | RMSR | RMSEA RMSEA TLI
3 50% 3.586,16 | 1.173 | 3,05 0,04 0,064 0,06 — 0,065 | 0,849
4 54% 2.967,59 | 1.124 | 2,64 0,03 0,058 0,053 -0,058 | 0,88
5 54% 2.544,39 | 1.076 | 2,36 0,03 0,053 0,048 — 0,053 0,9

Fonte: dados da pesquisa.

Na sequéncia, prosseguiu-se a validacdo dos indicadores, utilizando trés critérios: (a)
desconsideragdo dos itens com carga fatorial menor que 0,3, por serem estatisticamente
despreziveis (Comrey & Lee, 2013); (b) descarte de itens com carga fatorial complexa (carga
fatorial ndo desprezivel em mais de um fator) (Hair et. al., 2009); e (c) retirada de itens com
comunalidade (variancia do item que ¢ compartilhada com o fator) menor que 0,5, pois, de
acordo com Hair et. al. (2009), podem atrapalhar a validacdo na Analise Fatorial Confirmatoria.
ApOs essas analises os 52 itens do questiondrio foram reduzidos a 24 (Tabela 4). O item 22 (Os
mecanismos de incentivo da minha organizagdo sdo capazes de envolver os individuos em
projetos de inovagdo) foi transferido da dimensdo Recursos Organizacionais para a dimensao
Lideranga, em funcao da carga fatorial relevante (0,52).
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Tabela 4 - Composigdo das dimensoes

Dimensao Itens do questiondrio
Ambiente Institucional 4,5,6,7,9,¢10
Lideranga 11,12, 14,15,16,17,18,19¢ 22
Recursos Organizacionais 2629
Relagdes de Cooperagéo 33,34,35,36 37
Comportamento inovador 49 ¢ 50

Fonte: dados da pesquisa.

Apos a validacao dos itens os indices do modelo foram melhorados (Tabela 5). A variancia
explicada aumentou de 54% para 65%, 0 RMSR reduziu de 0,03 para 0,02, e o indice TLI ficou
mais proximo de 1. Os outros indices mantiveram-se nos niveis recomendados pela literatura,
corroborando, mais uma vez, o pressuposto de que as dimensdes representam a amostra da
pesquisa.

Tabela 5 - Estatisticas de ajuste do modelo com cinco fatores antes e apds validagao

Variincia > IC
Modelo explicada X gl NC | RMSR | RMSEA RMSEA TLI
AFE 5 fatores

e 54% 2.544,39 | 1.076 | 2,36 0,03 0,053 0,048 — 0,053 0,9
Pré-validagdo

AFE 5 fatores
Pés-validagdo
Fonte: dados da pesquisa.

65% 475,41 166 | 2,86 0,02 0,061 0,053 - 0,066 | 0,944

A confiabilidade dos fatores do modelo foi verificada por meio do coeficiente Alfa de
Cronbach. Esse coeficiente variou entre 0,78 e 0,96 (Tabela 6), revelando a confiabilidade das
dimensdes. Para Pasquali (2012), valores acima de 0,70 sdo considerados confiaveis.

Tabela 6 - Alfa de Cronbach

Dimensao Alfa de Cronbach
Ambiente Institucional 0,88
Lideranca 0,96
Recursos Organizacionais 0,87
Relagdes de Cooperagéo 0,79
Comportamento inovador 0,78

Fonte: dados da pesquisa.

As cargas fatoriais € comunalidades dos itens que compdem o modelo de cinco dimensdes pos-
validagdo exploratoria sio mostradas na Tabela 7. Os trés itens de maior carga fatorial, isto &,
de maior correlagdo entre fator e item, fazem parte do construto Lideranga, indicando a alta
quantidade de variancia capturada nesse construto (comunalidades acima de 80%), enquanto
que os ultimos dois itens estdo contidos no construto Relagdes de Cooperagao, com cargas
fatoriais menores que 0,5, mas com comunalidade razoavel, ou seja, mais de 60% da variancia
¢ compartilhada com o fator de origem.
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Tabela 7. Carga fatorial e comunalidade dos itens apds validagao por Analise Fatorial Exploratoria.

Dimen- Carga Comuna-

Item Descricao sdo(*) fatorial lidade

O dirigente do Orgdo estimula os individuos a desenvolverem novas

16 > LI 096 0,84
competéncias.
O dirigente da minha organizagdo estimula a busca de solu¢des de problemas LI

17 o 0,94 0,86
da organizag@o.
O dirigente do 6rgdo em que trabalho contribui para criar um ambiente de LI

18 . .- ~ 0,88 0,80
estimulo a inovagao.

50 Procuro envolver meus colegas de trabalho no desenvolvimento das ideias I 0.85 0.67
inovadoras que tenho.
As Relacdes de Cooperacao possibilitam o aporte de recursos materiais de

35 L . . ~ . N RC 0,79 0,64
outras organizagdes nos projetos de inovacdo da minha organizagao.

14 QNuando muda o dirigente da organizacdo em que atuo os projetos de inovagao LI 0.76 0,72
sdo continuados.

29 A organizagao em que trabalho disponibiliza recursos tecnoldgicos para apoiar RO 076 0.81
projetos inovadores.
O ambiente do Sistema de Justica favorece a troca de informacgdes entre

5 T . Al 0,75 0,56
individuos que atuam nesse Sistema.

49 Meus.colcjgas de trabalho contribuem na minha motivagdo para inovar na cl 074 0.64
organizagdo em que atuo.

11 O dirigente do 6rgdo em que trabalho tem o hébito de ouvir novas ideias. LI 0,74 0,61

12 O dirigente do 6rgdo em que trabalho apoia projetos inovadores. LI 0,72 0,66

9 Prermos que reconh.ecem inovagdes desenvolvidas no ambito do Sistema de Al 0,70 0.58
Justica estimulam a inovagao.
As Relagdes de Cooperagdo possibilitam o aporte de recursos humanos de

34 . . . ~ . S RC 0,70 0,61
outras organizagdes nos projetos de inovac¢ao da minha organizagao.

15 O dirigente do 6rgdo em que trabalho estimula a experimentagdo de novas LI 0.67 0.68

formas de execugdo do trabalho.

6  Osindicadores do CNJ contribuem para a inovagao na organizagdo em que atuo. Al 0,62 0,61

As politicas institucionais do Sistema de Justica impulsionam uma cultura de Al

4 ~ T 0,61 0,51
inovacdo na organizacdo em que atuo.
As Relagdes de Cooperacdo da minha organizagdo facilitam a difusdo da

37 ~ I . . RC 0,60 0,53
inovacdo em outras organizacdes do Sistema de Justica.

19 O dirigente d~o orgdo em que trabalho ¢ tolerante aos erros gerados durante a LI 0.60 076
implementacdo de inovagdes.

26 A minha organizagdo proporciona oportunidades para os individuos adquirirem RO 053 0,52
novos conhecimentos.
As politicas de governanga do CNJ contribuem para promover a inovagao na

7 L Al 0,53 0,55
organizagdo em que atuo.

2 Qs mecanismos dg incentivo da rr~11nha organizagdo sao capazes de envolver os LI 0.53 0.62
individuos em projetos de inovagao.

10 Programas de simplificac¢do e desburocratizagdo do servigo ptblico contribuem Al 051 0.64
para a inovagdo na organizag¢@o em que atuo. ’ ’

33 As R.ela(;?es Qe Cooperagdo com outras organiza¢des impulsionam minha RC 047 0.62
organizagao a inovar.

36 As Relagdes de Cooperagdo possibilitam o aporte de recursos tecnoldgicos de RC 046 0.60

outras organizac¢des nos projetos de inovag¢ao da minha organizago

Fonte: dados da pesquisa.
(*) AI = Ambiente Institucional; LI= Lideranca; RO = Recursos Organizacionais; RC = Relagdes de Cooperacao;
CI = Comportamento Inovador.
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Analise fatorial confirmatoria

Na Andlise Fatorial Confirmatdria o objetivo foi ratificar e ajustar o modelo final obtido de
forma a otimizar o ajuste. Foram mantidos os 24 itens da Tabela 7, que constitui a Escala de
Orientagdo a Inovagdo na Justica e estimados diversos modelos. O primeiro, mais simples,
considerou apenas as covariancias entre os fatores; em seguida, foram feitas iteragdes no
modelo inicial, ajustando as covariancias, entre os indicadores, apontadas como relevantes
pelos indices de modificagdao (MI). Na Tabela 8 podem ser observadas as principais estatisticas
de ajustes dos modelos inicial e final.

Tabela 8 - Estatisticas de ajuste dos modelos da Andlise Fatorial Confirmatoria.

Modelo v gl NC RMSEA IC RMSEA CFI TLI
Inicial 893,369 | 242 | 3,47 0,071 0,066 - 0,077 | 0,931 | 0,922
Final 423,566 | 215 | 1,97 0,043 0,037-0,049 | 0,978 | 0,972

Fonte: dados da pesquisa.

As estatisticas de ajuste apontam para o ganho significante de qualidade do modelo. O qui-
quadrado normado (NC) passou de 3,47 para 1,97, o RMSEA ficou abaixo de 0,05, inclusive
quando considerado o intervalo de confianga, € os indices incrementais de ajuste CFI e TLI
ficaram muito préximos de 1.

A Tabela 9 apresenta a média das respostas, obtidas em cada dimensao. A média aritmética foi
obtida a partir dos valores registrados pelos respondentes em cada item do questionario, em
escala com variagao entre 1 e 7. Valores maiores que 4 estdo associados a concordancia e
menores que 4 a discordancia em relagdo a cada dimensao.

Tabela 9 - Médias das percepcdes dos respondentes sobre as dimensdes de inovagao na Justica

Dimenséo Itens do questionario e respectivos valores médios Média
Ambiente Institucional 4(4,1);5(4,4);6(4,5);7(4,5);9 (4,4); 10 (4,3) 4,4
Lideranga 11 (5,2); 12 (5,2); 14 (4,7); 15 (4,9); 16 (4,9); 17 (4,7); 18 (4,6); 19 4,8

(4,4);22 (4.4)
Recursos Organizacionais 26 (4,9); 29 (4,6) 4,8
Relagdes de Cooperagdo 33 (4,3); 34 (4,5); 35 (4,7); 36 (4,5); 37 (3,9) 4,4
Comportamento inovador 49 (5,2); 50 (5,4) 5,3

Fonte: dados da pesquisa.

Esses resultados indicam que os participantes da pesquisa percebem que as cinco dimensdes da
Tabela 9 podem afetar a inovagdo na Justica. O Comportamento Inovador (5,3), foi a dimensao
que obteve a maior média, seguida de Recursos Organizacionais (4,8) e Lideranca (4,8); na
sequéncia, as dimensdes Ambiente Institucional e Relagdes de Cooperacao (4,4). Considerando
as médias aritméticas, Comportamento Inovador, Lideranga e Recursos Organizacionais,
exercem uma maior influéncia no processo de inovagao na Justica.

Modelo estrutural

A Modelagem de Equagdes Estruturais ¢ uma técnica que trabalha com variaveis latentes, ou
seja, medidas nao diretamente observadas, mas derivadas de indicadores observaveis, como
itens de uma escala de avaliagdo (Pilati & Laros, 2007), que busca explicar as relagdes entre
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multiplas varidveis, examinando a estrutura de interrelacdes (Hair et. al., 2009). Essa técnica ¢
utilizada para testar hipoteses se as relagdes entre os itens e construtos realmente existem.

Em um modelo estrutural podem existir dois tipos de relagao: de dependéncia e correlacional.
No primeiro, o pesquisador assume que pode existir o impacto de um construto sobre outro ou
sobre uma variavel. No segundo, o pesquisador acredita que os construtos sao correlacionados,
mas nao assume que um ¢ dependente do outro. Um tinico modelo estrutural pode conter tanto
relagdes de dependéncia quanto correlacionais. O pesquisador pode especificar qualquer
combinagdo de relagdes que tem suporte tedrico para a questdo de pesquisa (Hair et. al., 2009).

Nesta pesquisa, assumiu-se que existe uma correlacdo entre as dimensdes Ambiente
Institucional, Lideranga, Recursos Organizacionais, Relagdes de Cooperagao e Comportamento
Inovador as quais, de forma recursiva, podem influenciar o processo de inovacdo em
organizagoes da Justica. As correlagdes entre as variaveis foram verificadas pelo coeficiente de
correlagdo de Pearson (r) que mede o grau de relagdo entre duas varidveis quantitativas através
de valores situados entre -1 ¢ 1. De acordo com Cohen (2013), valores entre 0,10 e 0,29 sao
considerados pequenos; entre 0,30 e 0,49 sdo medianos; e valores acima de 0,50 sdo
considerados grandes. Os resultados da técnica MEE apontam que o coeficiente estrutural ¢
significativamente diferente de zero (p-valor<0,01). As correlagdes entre as dimensdes podem
ser observadas no modelo estrutural da Figura 3.

Figura 3 - Modelo estrutural
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Na relacao entre Ambiente Institucional e Lideranga existe uma correlagao significativamente
alta (0,79). O mesmo pode ser observado nas relacdes entre Ambiente Institucional e Relagdes
de Cooperacao (0,78), e Ambiente Institucional e Recursos Organizacionais (0,75). Porém, a
relagdo entre Ambiente Institucional e Comportamento Inovador a correlagdo ¢ moderada
(0,43).

As correlagdes altas entre as dimensdes Ambiente Institucional, Lideranga, Recursos
Organizacionais ¢ Relacdes de Cooperagdo, podem ser atribuidas a configuragdo institucional
do sistema de Justiga constituida com o advento do CNJ, em 2004, que termina por pressionar
liderangas de 6rgaos da Justica para a consecucgdo de seus objetivos. A partir da criagdo do CNJ
foi estabelecido um arcabougo normativo para contribuir com a modernizagdo da Justica
brasileira. Podem ser citadas, como exemplo, a Resolugao n. 70, de 2009, que norteou o
planejamento e a gestdo estratégica do Judicidrio, incluindo temas como infraestrutura e
tecnologia; a Resolucao n. 90, de 2009, que previa o nivelamento da tecnologia da informagao
e comunicagdo (TIC) dos Tribunais, e a Resolu¢dao n. 99, também de 2009, que instituiu o
planejamento nacional de TIC do Poder Judiciario.

A correlagdo moderada entre Ambiente Institucional e Comportamento Inovador, pode apontar
para a falta de politicas que fomentem o comportamento inovador de individuos. As agdes
relacionadas a melhoria de desempenho nem sempre estdo atreladas a inovagdo, como pode ser
inferido do depoimento de um dos respondentes: “a sobrecarga de trabalho e cobranca dos
orgdos de controle acabam por interferir na disposi¢cdo do magistrado em buscar inovar, pois
nem sempre os numeros cobrados expressam a qualidade do servico prestado”. Outro
respondente aponta que houve investimento em tecnologia em detrimento dos servidores,
sinalizando a necessidade de acdes voltadas para o melhor aproveitamento dos recursos
humanos. “O Sistema da Justiga precisa de uma adequagdo para melhor aproveitar os
servidores. Existe muito potencial subaproveitado. Investem muito em tecnologia e esquecem
dos recursos humanos”. Um respondente observa, também, que “o Sistema de Justi¢a, ainda
nao tem organizagao interna, comunicagao adequada e articulada entre seus varios subsistemas,
sendo muito resistente a inovagao”.

Como lembra um dos participantes da pesquisa: “o estabelecimento de inovagao carece de uma
atmosfera propria e a formacdo de um ecossistema baseado na confianca mutua com
alinhamento as estratégias e desafios definidos e validados por todo o sistema”. Nesse sentido,
todas as organizacdes da Justica devem colaborar para a criagdo de um Ambiente Institucional
que gere e implemente acdes efetivas a favor da inovagao.

Os dados mostram também correlagdes significativas altas entre as dimensdes Lideranca e
Recursos Organizacionais (0,79), Lideranca e Relagdes de Cooperacao (0,73), e Lideranga e
Comportamento Inovador (0,51). Castro e Guimaraes (2020) apontam para a importancia da
Lideranga no processo de inovacao, uma vez que os lideres podem atuar como facilitadores
desse processo, desde que apoiam a inovac¢do. Um respondente desta pesquisa observa que a
“falta de integracao com os o6rgaos, dificulta a interagdo na organiza¢ao”. Demonstrando o papel
estratégico que a Lideranca pode ocupar no processo de articulagdo para promover a inovagao.
A Lideranga, em todos os niveis das organizagdes, pode desempenhar papel importante na
conduta de individuos que nela trabalham. Lideres com forte reputa¢do podem legitimar certas
formas de lidar com um problema, e estimular ou persuadir as pessoas a agir de maneiras que
favorecem ou inibem a cooperacdo (Faerman, Mccaffrey & Slyke, 2001).
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No contexto do servico publico brasileiro, Amaral (2006, p.559) observa que as liderancas
precisam ser capazes de lidar com problemas estruturados e complexos, para os quais
necessitam ter “capacidade de adaptacao, de reflexdo e de estimulo ao aprendizado. O desafio
estd, sobretudo, em conseguir oferecer formas de aprendizado voltadas para reflexdo,
criatividade e iniciativa de modo a contribuir para a preparacao de servidores capazes de agir”
e tomar decisdes. Esse comportamento da lideranga permite que a inovacao flua de maneira
mais contundente nas organizagdes publicas, favorecendo as Relacdes de Cooperagdo, o
Comportamento Inovador e a disponibilizagdo de Recursos Organizacionais, fundamentais para
o desenvolvimento e ado¢ao de inovagdes.

A relacdo entre Recursos Organizacionais e Relacdes de Cooperagdo possui uma correlagao
significativamente alta (0,76), enquanto entre Recursos Organizacionais ¢ Comportamento
Inovador a correlagdo ¢ moderada (0,42). Esses resultados chamam a atengdo uma vez que nao
existe uma forte correlagdo entre o Comportamento Inovador e Recursos Organizacionais,
confirmando os achados de Castro e Guimaraes (2020), que identificaram que os Recursos
Organizacionais sao importantes para o processo de inovagao. A correlacao alta entre Recursos
Organizacionais e Relagdes de Cooperacao pode ser explicada em fun¢do da busca por apoio
externo para inovar. Um dos respondentes observa que a falta de recursos dificulta a inovagao:
“infelizmente, ndo dispomos de recursos humanos e materiais para implantar as inovagdes de
que o tribunal tanto necessita para o bom desempenho de sua missao”.

Por fim, a correlagdo entre Relagdes de Cooperacdo e Comportamento Inovador ¢
significativamente alta (0,57). Foi observado por Castro e Guimaraes (2020), que
desenvolvimento de parcerias, formais ou informais, favorecem o processo de inovagdo. A
confianca e a compreensao dos parceiros sobre a importancia de uma determinada inovagao
podem impulsionar a motivacao de individuos para inovar.

Conclusoes e Recomendacoes

Os resultados da pesquisa contribuem para o conhecimento e para a pratica da inovacao e
administracdo em organizagdes da Justica. Uma contribuicdo desta pesquisa foi elaborar e
encontrar evidéncias de validade de uma Escala de Orientagdo a Inovagdo em Organizagdes da
Justica. Outra foi testar as relagdes entre as dimensdes Ambiente Institucional, Lideranca,
Recursos Organizacionais, Relagdes de Cooperagdo e Comportamento Inovador, que
mostraram correlacdo que varia de moderada a forte. Desse modo, a pesquisa traz contribuigdes
para o conhecimento e contribui para o desenvolvimento de novos estudos. Adicionalmente, a
escala desenvolvida e testada pode ser utilizada como ferramenta de diagndstico para avaliar a
orientagdo a inovagao nessas organizagoes.

O estudo apresenta algumas limitagdes. Trata-se do ponto de vista de atores internos € nao
representa, necessariamente, o que pensam cidadaos que demandam servicos de justica. A
amostra teve um baixo percentual de respondentes dentre juizes, promotores e defensores
publicos, que constituem a forca de trabalho responsavel pela atividade-fim dentre as
organizagdes pesquisadas. Portanto, as respostas podem conter o viés da percepcao de
ocupantes de func¢des de apoio. Além disso, a Escala representa uma visao de respondentes de
distintas organizagdes e nao necessariamente de um nicho particular de organizagdes. De
qualquer sorte, como os itens da Escala captam percepgdes genéricas sobre os ambientes
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institucional e organizacional da Justica, € possivel argumentar que o seu conteudo seria
apropriado para identificar a orientacdo para inovag¢ao no campo organizacional da Justica.

Outra limitagdo diz respeito ao tamanho da amostra. O questionario foi disponibilizado online
por mais de trés meses e foram enviados cerca de 2.500 convites, a taxa de retorno foi baixa, o
que demandou um esfor¢co maior para aplicar o questionario presencial em algumas localidades
do pais. Considerando a necessidade de obtencdo de um numero valido de questionarios, a
coleta incluiu uma coleta presencial, direcionada para as capitais de quatro unidades da
federacdo, resultando, em uma amostra ndo distribuida de forma equitativa no Brasil. A
distribuicao dos respondentes entre distintas organizacdes e cargos, com numeros reduzidos em
alguns casos ndo permitiu, também, realizar andlises comparativas das percepcdes desses
respondentes.

Estudos futuros poderiam focar em melhorias na Escala. As dimensdes Comportamento
Inovador e Recursos Organizacionais, apresentaram um numero consideravel de cargas
complexas, e indicam a possibilidade de aperfeicoamento dos itens que medem esses dois
construtos. Também ¢ importante compreender mais profundamente cada uma das dimensoes.
Na dimensdao Lideranca, por exemplo, ¢ preciso compreender como os varios niveis
hierarquicos se comportam frente a pressoes ambientais € como essas pressoes influenciam o
comportamento inovador de individuos. No construto Comportamento Inovador ¢ importante
verificar até que ponto o aspecto legalista e normativo da Justica tende a influenciar o
comportamento dos individuos em relag¢do a inovagdo. Sugere-se que estudos futuros realizem
analises comparativas entre organizagdes e, também importante, identifiquem percepgoes de
cidaddos em geral, especialmente os que demandam servigos de justica.
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