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RESUMO

O artigo se trata, inicialmente, de uma breve analise do clima organizacional vigente
no Tribunal de Justica do Estado do Parana e, posteriormente, traz uma proposta
para a criacdo de um Centro de Integracdo Sociocultural dentro desta organizagéo.
E uma proposta cujo objetivo € a promocdo da qualidade de vida no trabalho, a
valorizag@o do servidor enquanto ser humano e profissional, através de atividades
diversas, melhorando o clima organizacional e, como consequéncia, trazendo a
melhoria na prestacéo de servigos a populacéo. Iniciativas semelhantes, ja aplicadas
em outros 6rgdos do Poder Judiciario, séo apresentadas e comparadas.

Palavras-chave: Clima organizacional. Tribunal de Justica. Motivagdo. Poder
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1 INTRODUCAO

A ainda incipiente, mas crescente conscientizagdo da sociedade brasileira em
relagdo a atuacdo do Poder Publico perante as demandas também crescentes desta
mesma sociedade, coloca o servidor publico como elemento fundamental no
processo de transformagdo do pais. Com a Administracdo Pudblica exposta “na
vitrine”, seja através de uma imprensa voraz e fiscalizadora, seja através de
mecanismos legais de “transparéncia” que tornaram obrigatorias a exposi¢do de
receitas, despesas, salarios e resultados obtidos, o agente publico tem sua atuacéo
cada vez mais questionada.

O Poder Judiciario do Estado do Parana (PJPR), cujo Tribunal de Justica
(TIPR) é sua corte suprema, também vive esta exposi¢cdo e é constantemente alvo
das cobrancas da sociedade. Sobre seus servidores e magistrados pesa a
responsabilidade de transformar um 6rgdo publico tido como altamente burocrético,
ineficiente, lento e pouco acessivel para a maior parte da populagdo numa

organizagdo que cumpra sua missdo original, que € a de “garantir & sociedade



prestacao jurisdicional acessivel, efetiva e célere, de forma transparente e ética,
solucionando os conflitos e promovendo a pacificagéo social”.*

Uma das mais importantes iniciativas no sentido de transformar esta realidade
do judiciario paranaense foi a de estabelecer o Planejamento Estratégico do PJPR,
que ja teve duas versdes publicadas (2009 — 2013 e 2010-2014)°. Dentre 0s
objetivos estratégicos tracados pelo menos quatro estédo intimamente ligados com a
proposta deste artigo: Objetivo quatro (Desenvolver continuadamente
conhecimentos, habilidades e atitudes das pessoas), objetivo cinco (Melhorar o
clima organizacional) e objetivo 13 (Desenvolver cultura de responsabilidade social e
ambiental).

A andlise do panorama atual permite propor a criacdo de um Centro de
Integracdo Sociocultural que seja eixo principal de um programa de promogéo do
conhecimento e de valorizagdo do servidor e do magistrado. Este artigo tem o
propésito de auxiliar o PJPR a alcancar estes objetivos elencados em seu

Planejamento Estratégico.

2 MATERIAL E METODOS

Este artigo foi elaborado tendo como material de consulta principal a
“Pesquisa de Clima Organizacional” promovida pelo préprio PJPR, através do seu
NEGE (Ndcleo de Estatistica e Gestao Estratégica). Trata-se de pesquisa realizada
com o objetivo de mensurar o “clima organizacional” vigente, afim de, a partir destes
dados, dar inicio a projetos cujo escopo sera a melhoria do clima organizacional
enquanto objetivo estratégico.

A pesquisa qualitativa foi realizada através de formulario on line, para todos
os servidores e magistrados e foi disponibilizado na intranet do PJPR no periodo de
18 de agosto a 17 de setembro de 2010. O nivel de significAncia da pesquisa foi de
aproximadamente 95%.

O formulario de pesquisa é composto de 57 perguntas dirigidas aos

magistrados (juizes e desembargadores) e 63 perguntas direcionadas aos

! Disponivel em http://portal.tjpr.jus.br/web/planejamento estrategico/identidade institucional

2 Disponivel em http://portal.tjpr.jus.br/web/planejamento _estrategico




servidores (funcionarios). Porém, para a elaboracdo deste artigo, apenas uma
pequena parte destas perguntas, as relacionadas ao bem estar pessoal, realizagao
profissional, saude fisica e mental foram analisadas.

A pesquisa foi propositalmente realizada de forma “segregada”: os
colaboradores do PJPR foram divididos em grupos distintos, o que reflete o
tratamento diferenciado dado a cada grupo e os diferentes anseios e realidades
vividas por cada um deles. De um lado estdo os magistrados, os membros do Poder
Judiciario, que sdo, naturalmente, os maiores detentores do poder administrativo e
politico na organizag&o. Do outro lado esté@o os servidores, cujo papel € desenvolver
atividades de assessoramento direto e o auxilio, direto ou indireto, dos magistrados,
sempre tendo como atividade final & prestagdo do servigo jurisdicional. Porém, os
servidores também foram divididos em diferentes grupos, de acordo com o tipo de
atuacdo ou suas lotacdes: servidores dos gabinetes (6% dos pesquisados),
servidores da secretaria (14% dos pesquisados) e servidores do foro judicial (80%
dos pesquisados). A pesquisa apresenta basicamente as mesmas perguntas, mas
os resultados sdo separados por grupo. Entretanto, em se tratando de um artigo que
ird propor integragdo e sinergia a organizacédo, a andlise dos dados foca somente
nos resultados apresentados na “Visdo Geral”, aqueles que representam, sem
distinguir grupos, o que pensam os colaboradores do PJPR.

A resposta da pesquisa era voluntaria, assim como ndo era obrigatéria a
identificacdo do respondente. Participaram da pesquisa 141 magistrados e 1029

servidores (efetivos e comissionados).

3 CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dentro da teoria administrativa, € comum alguns autores compararem as
organizacbes a organismos vivos. E como seres vivos, as organizagdes nascem,
crescem e morrem, e no seu ciclo de vida dependem do atendimento de algumas
necessidades para sobreviverem. O clima organizacional, de forma reducionista,
pode ser definido como o nivel de satisfacdo dos colaboradores para com a
organizagdo. Esta satisfacdo depende de uma série de elementos ligados
diretamente ou indiretamente ao labor, como salario, beneficios, plano de carreira,

reconhecimento, coleguismo, etc.



Barcante e Castro define (1995) clima organizacional como "(...) uma
atmosfera resultante das percepc¢des que os funcionarios tém dos diferentes
aspectos que influenciam seu bem-estar e sua satisfagcédo no dia-a-dia de trabalho".

A partir deste conceito, tem-se como certo que a satisfagdo do empregado
depende de uma série de elementos, que ndo se resume, necessariamente, ao
campo financeiro. Beneficios, realizacdo profissional e as relagdes sociais

estabelecidas no meio profissional sdo de fundamental importancia também.

4 RESULTADOS DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL NO PJPR

Segundo Silva (1994), conhecer o clima organizacional proporciona uma
visdo do estado da organizagdo e de suas relacdes com outras variaveis
organizacionais e individuais, possibilitando o ajuste conforme as necessidades
entre estas duas dimensfes, tornando mais provavel a execucdo das metas de
trabalho. Este ajuste é, mais facil quando se conhecem as rela¢cdes com outras
variaveis e pode-se intervir, a partir desta compreensdo, no sentido de fazer as
mudancas necessarias. Segundo o mesmo autor, o clima organizacional tem
impactos nos processos de comunicagdo, tomada de decisbes, solugcdo de
problemas, manejo de conflitos, atitudes e motivacao, satisfagéo e execugao.

Ao pela primeira vez em sua histéria promover uma “democratica” e
abrangente pesquisa de clima organizacional, o PJPR avancgou significativamente no
sentido de poder criar projetos que visem a solucdo de grande parte de suas
mazelas internas, o que, invariavelmente, refletirda em um servico jurisdicional de
melhor qualidade para a populagdo paranaense.

Para 45,68% dos colaboradores do PJPR (servidores e magistrados) a
principal razdo que os motiva a seguir trabalhando nesta instituicdo é a “estabilidade
no emprego”, enquanto para 33,14% o que mais motiva é “gostar do que faz” e
apenas 3,22% elegeram o “salério somado a beneficios” como principal motivacao.
E faciimente perceptivel que o servico publico no Brasil € um porto seguro para
aqueles que nao estédo dispostos a encarar a instabilidade natural do mercado de
trabalho privado, onde as contratagbes e demissdes se fazem de forma muito mais
facil e veloz que no setor publico, este ultimo marcado pela rigidez burocratica dos

concursos publicos para cargos efetivos e pela necessidade da abertura de



processos administrativos para demissdo. No PJPR, o sentimento ndo parece ser
distinto, sendo a estabilidade seu principal “atrativo”.

Quando perguntado se "No ambiente de trabalho, o senhor (a) considera que
o salario é um elemento que motiva o funcionario?”, 70,42% consideraram que € um
dos elementos mais motivadores enquanto apenas 17,63% consideram que é o
elemento mais motivador. Portanto, a imensa maioria dos colaboradores considera o
salario apenas como um dos elementos que o motiva a trabalhar, levando-nos a
conclusédo de que h& outros fatores estimulantes, que ndo de ordem monetaria.

Segundo 35,10% dos colaboradores, o treinamento que vem recebendo para
exercer suas atividades é insuficiente, enquanto 33% afirmam jamais terem recebido
qualquer treinamento. Apenas 22,94% afirmam ser suficiente o treinamento que vem
recebendo. Fica claro que o investimento em educacgdo corporativa no PJPR é
insuficiente e deficitario.

Por outro lado, 56,02% responderam que se sentem estimulados para
aprender, o que demonstra a boa vontade destes colaboradores em adquirir novos
conhecimentos. O que parece faltar séo iniciativas da administragdo em promover a
aprendizagem e o conhecimento.

Somente 7,37% dos pesquisados concordam plenamente que se sentem
valorizados e tem orgulho de trabalhar no PJPR. 25,68% discordam plenamente.
Estes dltimos ndo sentem orgulho e nem sentem que seu trabalho é valorizado.
Frequentemente alvo de dendncias de irregularidades, o judiciario paranaense tem
sua credibilidade colocada em xeque com bastante frequéncia, o que certamente
abala o orgulho dos seus colaboradores. E é grave constatar que grande parcela
(mais de %) dos pesquisados nédo se sente valorizada pelo que faz.

Em relacdo a afirmacdo, "Os Magistrados e Servidores séo estimulados a
buscar a melhoria no seu dia-a-dia de trabalho, bem como a resolver os problemas
decorrentes de forma criativa.”, 37,97% discordaram plenamente dela. Somente
5,35% concordaram plenamente com ela. O sentimento de busca pela melhoria
constante e a criatividade ndo parecem ser comuns no PJPR, provavelmente por
estarem presos as amarras burocraticas tdo presentes no servi¢o publico, mas que
certamente poderiam ser contornadas se a criatividade fosse mais estimulada.

Ainda nesta esteira, 30,78% dos respondentes discordam plenamente que
ideias inovadoras sd@o colocadas em pratica no PJPR. Meros 3,20% concordam

plenamente.



Quando o assunto é saude fisica, a maioria respondeu que considera seu
estado 6timo ou bom, mas ainda assim, mais de 20% dos pesquisados consideram
seu estado fisico regular, ruim ou péssimo. Quanto a saude mental, a imensa
maioria a considera 6tima ou boa. Porém, uma significativa parcela (cerca de 14%) a
considera regular, ruim ou péssima. Quanto a saude emocional, a maioria também
classificou como boa ou 6tima, mas cerca de 24% a classificou como regular, ruim
Ou péssima.

Quando perguntados qual o mais importante beneficio o PJPR deveria
oferecer e que atualmente n&o oferece, 42,97% responderam que sentem falta de
um plano de saude, o que demonstra a caréncia em relagdo a este aspecto tao
importante da vida, e que ndo vendo sido atendido.

Os 46,10% dos pesquisados discordam plenamente que a alta cupula do
PJPR tem conhecimento dos problemas existentes nas comarcas,
independentemente da localizacdo geografica das mesmas. Somente 7,09%
concordam plenamente. O sentimento de distanciamento da administragdo em
relagdo aos colaboradores é imenso, gerando neles uma sensacdo de que estdo
esquecidos por aqueles que tém o poder decisério dentro da institui¢cdo.

Apesar de todos os indices negativos apresentados, aparentemente grassa
um clima de cordialidade entre os colaboradores do PJPR: 37,54% discordam
plenamente que haja muitos conflitos pessoais em seus setores (apenas 9,07%

concordam plenamente).

5 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Um dos pioneiros no estudo da motivagdo, Maslow (1954), elaborou um
modelo de satisfagdo das necessidades, no qual a satisfacdo no trabalho é
determinada pelo grau com que o trabalho consegue atender as distintas
necessidades do ser humano. Segundo ele, a satisfagdo das necessidades
humanas segue uma hierarquia, comegando pelos aspectos fisiolégicos (fome, sede,
sono, sexo), passa para a seguranca (abrigo, estabilidade), avanca para a
associagéo (pertencer a um grupo, filiagdo), autoestima (sentir-se bem pessoal e
profissionalmente, identificar-se com o que faz) e finalmente, a autorrealizagcéo

(consolidagao das metas almejadas).



Alguns aspectos da vida do servidor tem sido bem atendidas (apesar de
muitas delas dependerem de atitudes pessoais fora do ambiente de trabalho).
Outras, porém, estdo evidentemente mal atendidas.

Como exemplo de aspecto bem atendido esta o da seguranca: a maioria dos
servidores do PJPR trabalha e segue trabalhando nele principalmente por se
sentirem seguros em relacéo a demissdes. Certamente isto colabora, e muito, para
que o individuo desenvolva suas atividades com mais tranquilidade. No entanto, é
fato que esta protecdo dada aos servidores efetivos também resulta, em muitos
casos, em comodismo e até, em casos extremos, falta de punicdo aos maus
servidores.

Também é de se supor que a imensa maioria dos servidores tem suas
necessidades fisioldgicas suficientemente atendidas, apesar de que o0 aspecto
“salde” (em suas vérias facetas), sobretudo, parece merecer maior atencao.

Porém, os aspectos de associagdo, autoestima e autorrealizagdo estdo
postergados ao segundo plano. Estas necessidades ndo tém sido atendidas de
forma satisfatéria, sendo inevitavel constatar que o servidor médio do PJPR néo se
sente parte de um todo, ndo sente orgulho de trabalhar nesta instituicdo, ndo se
sente valorizado pelo que faz e permanece trabalhando nesta instituicdo
principalmente por se sentir seguro, e ndo por gostar do que faz e acreditar no que
faz.

A questdo que fica: Como é possivel mudar este quadro?

6 INICIATIVAS PARA A MELHORIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NO
JUDICIARIO BRASILEIRO

O Judiciario brasileiro tem passado por grandes transformagdes na ultima
década, em grande parte pela criacdo do CNJ (Conselho Nacional de Justica), 6rgédo
federal de carater administrativo que tem imposto uma série de regulagfes, metas e
praticas, obrigando os tribunais brasileiros, federais e estaduais, a adotarem

ferramentas modernas de gestéo.



O CNJ, especialmente através do seu portal na internet® tem procurado
divulgar boas praticas ja implantadas nos tribunais brasileiros, inclusive iniciativas
cujo objetivo é o de melhorar o clima organizacional.

Um primeiro exemplo vem do Tribunal Regional do Trabalho da 142. Regiéao
(TRT14), no estado de Rondonia. Trata-se do Projeto Servidor Cidadao, cuja
finalidade é a realizac@o periddica de palestras sobre assuntos de interesse dos
servidores, tais como: legislagéo de transito, direcéo defensiva, como evitar stress,
primeiros socorros, orgamento doméstico, higiene bucal, controle da diabetes e do
peso, tratamento da ins6nia, exames da mama, além de oficinas e dinamicas em
grupo, ginastica laboral, eventos de congracamento para os inativos e pensionistas e
entrosamento com os demais servidores efetivos, exposigdo de trabalhos manuais
(pintura em tela, confecgdo de bonecas, caixas decorativas), gincanas etc, visando
com tudo isso, melhorar a qualidade de vida dos servidores e por consequéncia, a
qualidade dos servicos por eles prestados.

Outro exemplo, vindo do Tribunal de Justica do Cear& (TJCE), é o do Centro
Cultural do Poder Judiciario, inaugurado em janeiro de 2011. A finalidade deste
centro é de promover eventos socioculturais, tais como exposicdes, palestras,
concertos e de, principalmente, preservar a memoria do judiciario cearense.

Mas a iniciativa mais concreta e ampla ja colocada em pratica é o "Programa
Ser” ( Promogéo do SABER, BEM-ESTAR e RECONHECIMENTO do SERvidor)?,
do Tribunal de Justica da Bahia (TJBA). Trata-se de uma série de iniciativas de
fomento a saude, do bem-estar e do autodesenvolvimento de todos os
colaboradores daquele tribunal. E dividido em cinco areas, sendo elas: qualidade de
vida no trabalho, educacdo corporativa, cidadania socioambiental, multiculturas e
beneficios e incentivos. Exemplos de agdes e projetos em andamento: preparacao
dos aposentandos, campanhas de saulde, palestras sobre qualidade de vida, blitz
postural, universidade corporativa, responsabilidade ambiental, cidadania, estimulo
as atividades artisticas e culturais, enfim, acdes que visem valorizar o servidor e
fazer com que ele se sinta reconhecido e feliz com o trabalho que faz, dentro e fora

da instituic&o.

3 Disponivel em http://www.cnj.jus.br

4 Disponivel em http://ser.tjba.jus.br/




Estes projetos serviram de inspiragcéo para a proposta deste artigo.

7 CRIACAO E IMPLANTACAO DE UM CENTRO DE INTEGRACAO
SOCIOCULTURAL NO PJPR

Este tépico se dedica a semear a ideia da criacdo de um Centro de Integracao
Sociocultural no PJPR. Mas, antes, € necessario elencar algumas acdes ja
implantadas. Dentro do PJPR ja existem algumas iniciativas, isoladas, que
promovem o atendimento de parte das necessidades dos servidores.

No quesito saide, ha o0 CAMS (Centro de Assisténcia Médica e Social)®, onde
os servidores e magistrados tém a sua disposicdo médicos, dentistas, assistentes
sociais e psicologos. Sado dezoito profissionais atualmente. Porém, seu raio de
atuacao € bastante limitado. Como esta localizado no Palacio da Justica, prédio
principal do TJPR, apenas os servidores de Curitiba e regido acabam tendo
facilidade de procurar seus servicos. S&o raras as acfes de saude nos féruns do
interior do Estado. H4 também o SAS (Sistema de Assisténcia & Saude), do governo
estadual, outra rede de salde disponivel aos servidores, mas cuja rede de hospitais
conveniados também é bastante limitada, normalmente as maiores cidades do
estado.

Quanto a educacéao corporativa, o PJPR tem tido avangos significativos desde
a criacéo da ESEJE (Escola dos Servidores da Justica Estadual), em 2007. Apesar
da estrutura bastante acanhada, tem colhido bons frutos. Segundo dados do seu
dltimo relatério de atividades®, em 2010 foram promovidos cerca de cem cursos,
seminarios e palestras, nas mais diversas areas (direito, administracdo, informatica,
saude, qualidade de vida, sustentabilidade, etc). Ao todo foram contabilizadas 2786
participagdes nos cursos. Contudo, a previséo era de 5000 participacdes, ficando
bastante aquém de esperado. A escola sofre também com a grandiosidade do
PJPR. Sua atuagéo fica bastante restrita a Curitiba e regido, sendo rarissimas as
capacitacdes no interior do estado. Quando ha necessidade de servidores do interior

participarem de algum curso, eles sdo obrigados a se deslocar a Curitiba, gerando

5 Disponivel em http://portal.tjpr.jus.br/web/cemed

6 Disponivel em http://portal.tjpr.jus.br/web/eseje/relatorios anuais




altos custos com diarias, dentre outros transtornos. Ferramentas de educacdo a
distancia ainda séo pouco usadas, sendo preferido o ensino presencial.

Quanto a cultura, € dificil encontrar agbes em andamento. Podemos
encontrar alguns poucos exemplos. Um deles € o Museu da Justica, cuja fungéo é
de preservar a histdria do judiciario paranaense. Seu acervo € amplo, indo desde
documentos e processos historicos até pecas de mobiliario oriundas de féruns de
todo o estado. Contudo, o Museu da Justi¢a, fundado em 1974, teve suas atividades
“fisicas” interrompidas em 2008, vindo a ser reativado em 2010, mas apenas em
forma “virtual”, através de pagina disponibilizada no Portal TIPR’, onde apenas
parte do acervo original esta acessivel para o publico.

O Departamento Administrativo mantém alguns convénios com escolas de
idiomas, de musica, escolas regulares e faculdades, garantindo descontos para o0s
servidores e seus dependentes, estimulando que eles sigam sempre se educando.
Contudo, estes convénios sdo poucos e pouco divulgados, sendo desconhecidos
pela ampla maioria dos servidores. Além de, mais uma vez, é restrito a instituicdes
de ensino da capital do estado, sendo deixados de lado os servidores das demais
cidades.

Na Gestdo Ambiental, houve recentemente a criagdo de uma pagina no Portal
TJPR da internet®, como forma de estimular o cumprimento da meta 6 do CNJ
(reduzir em 2% o consumo per capita de insumos como papel, 4gua, energia etc).
Nela h& uma série de informagBes riquissimas sobre sustentabilidade,
responsabilidade ambiental etc. No entanto, as dicas dadas sdo muito mais voltadas
para a vida pessoal do servidor, e ndo a vida profissional. E, ao que tudo indica, as
acOes reais, fora do mundo virtual, ainda tem sido bastante timidas, ndo sendo os
servidores estimulados ou mesmo forgados a mudarem sua postura diante do meio
ambiente.

Diante do exposto, fica claro que had uma importante lacuna a ser preenchida.
O servidor do PJPR precisa sentir que é lembrado pela administracdo, que se
preocupam com ele, que ele é importante para o todo, que, sem ele, certamente o

todo perderia.

7 Disponivel em http://portal.tjpr.jus.br/web/museu justica
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E perfeitamente possivel que, dentro da estrutura do PJPR, seja criado e
implantado um Centro de Integragéo Sociocultural, cuja fungdo seria o de ser um
eixo principal irradiador de atividades nas &reas de saude, educacgédo, cidadania,
sustentabilidade, cultura, beneficios e incentivos.

Este centro seria o responsavel por administrar um programa semelhante ao
Programa SER (do TJBA), congregando todos os demais setores que ja, de alguma
forma, exercem isoladamente este papel (CAMS, ESEJE, Museu da Justi¢a, etc).
Promovendo ag6es em todo o estado, ndo se restringindo a capital. Palestras sobre
saude e vida pessoal, capacitacdo profissional, cursos de todos os tipos, programas
de estimulo a doacdo de sangue, ginastica laboral, programas de prevencédo as
doencas do trabalho, conscientizagdo social e ambiental, cidadania, mostras de
talentos, exposi¢cOes, eventos culturais, concertos musicais etc. As possibilidades
sdo inumeras.

Assim como no Programa SER, o servidor poderia obter um cartdo, que, por
meio de convénios estabelecidos com escolas, faculdades, academias, clinicas,
agéncias de viagens, cinemas, restaurantes, teatros, dariam descontos significativos
nos valores dos servigos. A pontuagéo no uso do cartdo poderia inclusive valer como
parte do célculo para promog&o funcional. E seria importante também que estes
convénios sejam estabelecidos com empresas e instituicdes de todo o estado, néo
s6 de Curitiba, como ocorre hoje.

O Centro de Integracdo Sociocultural poderia ter também um espaco fisico
para relaxamento e socializagdo dos servidores. Um local com lanchonete, jornais,
revistas, sala de leitura, minibiblioteca, sala de reunifes, espaco para exposicdes e
divulgacdes de qualquer natureza, enfim, um local onde os servidores poderdo se
integrar e descansar em seus intervalos e fora do horario do expediente. Espacgos
como este poderiam ser reproduzidos nos féruns das maiores cidades do Parana
(como Londrina, Maringa, Ponta Grossa, Foz do Iguagu e Guarapuava).

Parcerias com agremiacdes, associagdes e sindicatos da classe seriam bem
vindas (Sindijus, Assojepar, Assejur, ASSP, etc).

Enfim, este centro se converteria num canalizador de acfes positivas e
motivacionais, sempre objetivando o bem do servidor e, indiretamente, o da

sociedade.



8 CONSIDERACOES FINAIS

Embora este artigo ndo tenha focado muito na questéo salarial, é importante
que algumas consideragfes acerca da politica remuneratoria do PJPR sejam feitas.
Ao longo de muitos anos, especialmente na Ultima década, novos cargos efetivos
foram criados e concursos publicos realizados para o preenchimento destas vagas,
visando, sobretudo, o necessario aumento do numero de servidores no foro judicial.
Ocorre que, alguns destes cargos, tomando como exemplo emblematico o de
Auxiliar Administrativo recebiam vencimentos muito inferiores que outros cargos
anélogos, como, por exemplo, o de Auxiliar de Cartério. Ambos os cargos exigem o
mesmo nivel de escolaridade (ensino médio) e as atribuicdes séo praticamente as
mesmas. Porém, havia uma discrepancia grande entre os vencimentos dos
Auxiliares Administrativos e Auxiliares de Cartério.

Ao criar cargos de iguais atribuicbes e discrepantes salarios, o0s
administradores do PJPR parecem ter ignorado a Teoria da Equidade de Stacy
Adams. Segundo Adams (1963) “ Na teoria da equidade, a motivagdo, o
desempenho e a satisfacdo de um funcionario dependem da avaliagdo subjetiva que
ele faz das rela¢des entre sua propria razdo de esforgo — recompensa e a razao de
esfor¢go — recompensa dos outros em situagdes parecidas .

Ao se sentir injusticado em comparagéo a seus pares, é natural que o servidor
ndo tenha a mesma motivacéo para trabalhar, podendo esta insatisfacdo se tornar
uma revolta, exposta ou ndo. Esta injustica foi alvo de muitos protestos por parte
destes servidores. Este tipo de degrau remuneratério ndo é exclusivo de cargos
distintos, podendo haver, entre servidores de um mesmo cargo, servidores que
acumulam uma série de vantagens que outros integrantes da mesma carreira ndo
possuem, o que naturalmente também gera desconforto.

E bem verdade, entretanto, que no ano de 2010, durante a gestdo do
presidente Desembargador Celso Rotoli de Macedo, houve a aprovacdo do téo
esperado Plano de Carreira, antiga reivindicagcdo da categoria. O plano promoveu
uma verdadeira revolucdo na politica remuneratdria do PJPR, corrigindo uma série
de distor¢des e conseguindo estancar a evasdo de servidores para outros 6rgaos
publicos, fenbmeno que vinha ocorrendo com intensidade, uma vez que a justica

paranaense ndo conseguia oferecer salarios competitivos com outros o6rgaos,



sobretudo os da esfera federal. Ao implantar o Plano de Carreira, houve um inegavel
avanco, fato que, sem duvida, refletirhd na motivagéo dos servidores.

No entanto, como foi apresentado neste artigo, 0 PJPR n&o podera se ater a
apenas manter uma politica salarial equanime. Ter& de satisfazer outros anseios de
seus servidores. Os trabalhadores ndo podem ser reduzidos a seres egoistas
meramente movidos pelo dinheiro, sem ideais, sem desejos imateriais.

Ao propor que os aspectos imateriais da vida humana sejam adequadamente
atendidos, este artigo defende a ideia de que cada um de nés deve ser a mudanca
gue deseja para o mundo. O Judiciario do Parana sé conseguird cumprir sua missao
se investir no seu maior patrimdnio: as pessoas. Mas ndo ha milagre, e os frutos
deste investimento s serdo colhidos a médio e longo prazo. E s6 havera resultado
se os servidores estiverem realmente dispostos a mudar sua postura diante da

organizagao.
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