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1 INTRODUCAO

O presente artigo trabalha sob a perspectiva da Lei n. 11.651/2020, que
introduziu no ambito do Poder Judiciario da Paraiba a gratificacdo anual de
produtividade e o selo de eficiéncia, e o reflexo desse instrumento legislativo na
motivacdo dos servidores publicos locais.

A Lei tem o0 escopo de premiar servidores efetivos e comissionados, em
exercicio nas unidades judiciarias de primeiro grau, até o valor maximo de duas
vezes 0 primeiro padrdo da classe A do cargo de Analista Judiciario, que se
destacarem no desempenho de suas atribuicdes ou no cumprimento das metas de
gestao estratégica do Poder Judiciario do Estado da Paraiba.

Para Gil (apud AMORIM; FERREIRA; ABREU, p. 1) é indispensavel que as
pessoas, no ambiente laboral, mantenham altos niveis de motivacao, uma vez que
empregados motivados para realizar seus trabalhos, tanto individualmente quanto
em grupo, contribuem eficazmente com melhores resultados.

O servico publico, que tem nuances que o diferenciam do ambiente privado,
impde ao administrador o desafio de recrutar, manter e desenvolver os servidores
publicos, aproveitando suas potencialidades e procurando motiva-los, utilizando-se
do conjunto dos incentivos financeiros e néo financeiros, com as naturais limitacdes
impostas pela legislacéo.

Nesta perspectiva, parte das teorias que tratam da motivacdo servira de
suporte teorico para a analise a ser aqui empreendida, sem perder de vista que a
implementacgé&o recente da Lei impede uma concluséo mais assertiva acerca do grau
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de influéncia no animo do corpo funcional do Poder Judiciario da Paraiba e,
notadamente, sua permanéncia e evolug¢ao ao longo dos anos.

2 O SERVICO PUBLICO, REMUNERACAO E MOTIVACAO

As teorias motivacionais, em geral, confluem para a abordagem dos fatores
extrinsecos (de fora da pessoa) e intrinsecos (de dentro da pessoa) que movem 0
interesse humano na dire¢do desejada pelos administradores publicos ou privados.

De acordo com Bergamini (1990, p. 24),

“No primeiro caso, pressupde-se que a forca que conduz o comportamento
motivado esta fora da pessoa, quer dizer, nasce de fatores extrinsecos que
sdo, de certa forma, soberanos e alheios a sua vontade. No segundo caso,
subjaz a crenca de que as agdes humanas sdo espontaneas e gratuitas,
uma vez que tém suas origens nas impuls@es interiores; assim sendo, o
préprio ser humano traz em si seu potencial e a fonte de origem do seu
comportamento motivacional. ”

O significado da motivacao para Hill (2018, p. 141),

E aquilo que induz & ac&o ou determinada escolha. E aquilo que fornece um
motivo. Um motivo € um anseio interior, dentro somente do individuo, que o
incita a agdo, tal como instinto, paixdo, emocao, habito, estado de animo,
impulso, desejo ou ideia.

Um dos grandes desafios na gestdo de pessoas consiste na questdo da
remuneracao, problema esse acentuadamente mais acerbo no servi¢co publico, que
nao dispde de um regramento mais adaptavel em termos remuneratorios e que, por
isso, tem margem estreita para fazer valer um sistema de recompensa para aqueles
gue se destacam no cumprimento de suas funcgdes.

Numa visdo comparativa, enquanto o mercado de trabalho privado apresenta
um leque salarial amplo e a inexisténcia de estabilidade no emprego, estimulando o
trabalho e a produtividade, o mercado de trabalho publico apresenta um leque
reduzido de salarios, sendo a estabilidade excessiva dos funcionarios um fator
decisivo da baixa produtividade do setor publico. Com isso, o funcionario publico
perfaz uma pratica constante de estabilidade, a ineficiéncia e a baixa
remuneracao (AMORIM; FERREIRA; ABREU, p. 8).

Sendo assim, prosseguem o0s autores para afiancar que, dentre os desafios
impostos ao administrador publico, a constru¢cdo de um sistema de recompensas
capaz de promover a justica remuneratoria é também tida como de dificil solucéo,
pois nisso h4 um envolvimento de variaveis, cuja compreensdo e determinagdo do
comportamento humano é bastante complexa.

Nesta perspectiva, a Teoria da Hierarquia das Necessidades, formulada por
Abraham Maslow, dispbe que o ser humano tem muitas necessidades que
obedecem a uma escala hierarquica de satisfacdo que vado se complexificando,
exigindo recompensas mais sofisticadas. Estas necessidades seguem a seguinte
hierarquia: fisiologicas (fome, sede e outras, necessarias a manutencao do equilibrio
do organismo); seguranca (sentir-se seguro e protegido, procurar prazer e evitar
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danos fisicos e emocionais); sociais (interagir afetivamente com outras pessoas, ser
aceito, dar e receber atencdo); estima (pode ser externa, representada pela
necessidade de obter o respeito dos outros, a necessidade de status,
reconhecimento, atencdo e apreciacao ou interna, representada pelo autorrespeito,
sentimentos de confianca, competéncia, capacidade de realizacdo, independéncia e
liberdade); autorrealizacdo (necessidade de desenvolver competéncias e realizar o
seu potencial) (POMBAL, 2014, p. 16)

Figura 1
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Fonte: O autor (2021)

A piramide de Maslow, que demonstra a hierarquia na satisfacdo das
necessidades humanas, conforme figura, indica que o nivel de complexidade das
necessidades humanas aumenta a medida que se desloca da base para o topo da
piramide.

Por essa teoria, 0os incentivos financeiros conseguem satisfazer com mais
eficiéncia as necessidades fisiol6gicas e de seguranca, previstas na hierarquia das
necessidades como de nivel baixo. Os incentivos ndo financeiros sdo mais eficazes
na satisfacao das necessidades sociais, de estima e autorrealizagéo.

Para Pink (2010), pessoas autdbnomas trabalhando pela exceléncia
apresentam um maior nivel de desempenho, porém fazer tudo isso por um objetivo
maior pode fazer com que as pessoas alcancem ainda mais, e pessoas mais
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motivadas relacionam seus desejos a uma causa maior do que a Si mesmas,
destacando a importancia do tripé autonomia, exceléncia e proposito.

Quando se fala de propésito em uma organizacdo, ndo se pode deixar de
relacionar a diferenca entre motivacdo 2.0 e motivacdo 3.0, ainda mencionando
Pink, onde a motivacdo 2.0 ndo reconhece o propdsito como um motivador,
deixando de lado algo essencial daquilo que as pessoas séo, desde 0 momento em
gue seres humanos contemplaram seu lugar no universo e tentaram criar algo que
melhorasse 0 mundo e sobrevivesse a eles. Segundo o psicélogo Mihaly
Csikszentmihalyi, “O propdsito produz energia propulsora para a vida”. (PINK, 2010,
p. 121). A motivacdo 3.0 procura resgatar o aspecto de fazer algo maior para si
mesmo, empurrando o propésito para perto da esfera cultural, auxiliando também no
mundo dos negdcios, e assim comecou-se a repensar como 0 proposito se insere
em seu funcionamento apud (ROSA et al., 2019, p. 102).

Cabe ao gestor publico, portanto, e a partir da visdo conjugada desses
autores, trabalhar com os incentivos financeiros e ndo financeiros para manter sua
equipe motivada, atualizada e focada nos objetivos, promovendo ndo apenas a
melhoria dos servigos, como também o desenvolvimento pessoal e profissional de
seus funcionarios e a formacédo de um ambiente institucional saudavel e proativo.

3 A LEI 11.651/2020, SUA REGULAMENTACAO, OS PRIMEIROS IMPACTOS NA
REALIDADE DO PODER JUDICIARIO PARAIBANO, A REMUNERAGCAO COMO
ESTRATEGIA E A TEORIA DO REFOCO DE SKINNER

A Lei 11.651/202083, de iniciativa do Tribunal de Justica da Paraiba, introduziu
no ambito organizacional do Poder Judiciario local a gratificacdo anual de
produtividade, com o objetivo especifico de premiar servidores efetivos e
comissionados, conforme limites, critérios e regulamentos estabelecidos anualmente
em Resolucdo do Tribunal de Justica da Paraiba, que se destacarem no
desempenho de suas atribuicbes ou no cumprimento das metas de gestdo
estratégica do Poder Judiciario.

A gratificacdo de produtividade, que corresponde a duas vezes o valor do
primeiro padrdo da classe A do cargo de Analista Judiciario, inseriu, na pratica, dois

3LEI N° 11.651 DE 19 DE MARCO DE 2020.AUTORIA: PODER JUDICIARIO Institui a gratificacio
anual de produtividade para premiar servidores. O GOVERNADOR DO ESTADO DA PARAIBA: Fago
saber que o Poder Legislativo decreta e eu sanciono a seguinte Lei: Art. 1° Fica instituida a
gratificacdo anual de produtividade, correspondente a proporcionalidade dos meses trabalhados do
ano anterior a avaliagdo, para premiar servidores efetivos e comissionados, conforme limites, critérios
e regulamentos estabelecidos anualmente em Resolucao do Tribunal de Justica da Paraiba, que se
destacarem no desempenho de suas atribuicdes ou no cumprimento das metas de gestéo estratégica
do Poder Judiciario, observada a disponibilidade orcamentéria e f nanceira, bem como o interesse da
administragdo. Paragrafo Gnico. O valor da gratificacdo de produtividade corresponderd a, no
maximo, duas vezes o valor do primeiro padrdo da classe A do cargo de Analista Judiciario, nos
termos fixados em Resolucdo do Tribunal de Justica da Paraiba. Art. 2° A gratificacdo prevista nesta
Lei serd paga no primeiro semestre de cada ano, tendo por base os dados relativos ao exercicio
anterior. Art. 3° As despesas decorrentes da execucdo desta Lei correrdo a conta das dotacbes
orcamentarias préprias do Poder Judiciario do Estado da Paraiba. Art. 4° Esta Lei entra em vigor na
data de sua publicacdo. Art. 5° Ficam revogados o inciso Il do art. 17, o art. 18 e 0 art. 19 da Lei
Estadual n°9.586, de 14 de dezembro de 2011
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salarios adicionais aos servidores mais produtivos, incremento pecuniario nao
desprezivel diante do cenéario atual de grave restricdo orcamentaria do Estado
brasileiro.

A Resolucédo n. 30/2020% por sua vez, tracou 0s parametros objetivos para
afericdo das unidades judiciarias com melhor desempenho produtivo e assim deu
concretude a Lei 11.651/2020, sendo alvo de alteracbes ulteriores para o
refinamento dos critérios estabelecidos.

Em 2019, primeiro ano da premiacéo, e em 2020, segundo ano de vigéncia,
0s numeros demonstram um aumento no nimero de decisbes e sentencas®,
arquivamentos®, atendimento a demanda’ e diminuigdo do indice de
congestionamento®, numa confluéncia positiva de indices que demonstram a

majoracao da produtividade do Poder Judiciario da Paraiba.

O processo de recompensar pode ter influéncia na gestdo de pessoas como
um todo dentro de uma organizacdo. Conforme ensinamento de Chiavenato (apud
(BONIZZI, 2015, p. 9).

Os processos de oferecer recompensas ocupam lugar de destaque entre 0s
principais processos de gerir as pessoas dentro das organizagoes, [...] a
recompensa € fundamental na conduta das pessoas em termos de
retribuicdo, retroacdo ou reconhecimento do seu desempenho na
organizacao.

Pontes (2011) conceitua remuneracdo estratégica como o uso de diversas
modalidades de praticar a remuneracdo em uma organizag¢ao cujo o0 objetivo seja 0
de estimular as pessoas a trabalharem em prol dos objetivos organizacionais,
devendo, portanto, estabelecer um vinculo entre as acfes das pessoas e 0S
objetivos estratégicos da empresa, fomentando uma parceria.

4https://www.tjpb.jus.br/sites/default/files/legislacao/resolucao_no_30 2020.pdf
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Wood e Picaralli (1999) afirmam que a remuneracao estratégica € uma ponte
gue aproxima os individuos da organizacao, reforcando a ideia de que esse tipo de
remuneracao tem por finalidade persuadir os trabalhadores a se empenharem pelos
objetivos organizacionais (BONIZZI, 2015, p. 16).

No ambito do Poder Judiciario da Paraiba, a premiacdo com 02 salarios
anuais aos servidores das unidades judiciarias de maior destaque produtivo, reforca
a necessidade da adocédo de praticas cartorarias cada vez mais conformadas com o
sigho da eficiéncia, a guisa da teoria do reforco de Skinner e do conceito de
remuneracao como estratégia.

Chiavenato (2004) esclarece que a teoria de Skinner acerca do reforco
positivo sobre o comportamento (Behaviorismo) fundamenta-se em dois principios
basicos que devem nortear o sistema de recompensas de uma organizacado: o
primeiro, que cada pessoa procura desempenhar o seu trabalho de maneira a obter
maiores recompensas e beneficios, e, o segundo, que as recompensas obtidas
atuam no sentido de reforgar cada vez mais a manutencdo do desempenho bem-
sucedido em relacéo ao seu alcance.

A teoria de Skinner (1971) parte do pressuposto que as consequéncias
determinardo o comportamento. Assim, a recompensa, ao assumir o papel de
reforco positivo, se propde a orientar o atingimento dos resultados almejados,
baseando-se na ideia de que as pessoas se comportam em funcdo da expectativa
de que determinados niveis de desempenho sdo recompensados e da experiéncia
de que um padrao especifico de desempenho ja foi recompensado de modo que sua
repeticdo podera resultar em recompensa novamente (BONIZZI, 2015, p. 10).

A questdo que se pde criticamente, no entanto, € que a motivacdo humana
cobre uma grande variedade de aspectos comportamentais, 0S quais ndo estao
contidos, exclusivamente, no aspecto remuneratoério, calhando considerar que o
gestor publico deve lancar mao também de recompensas nado financeiras, que se
movam na dire¢cdo do intangivel, como elogios, reconhecimentos, flexibilizacdo do
horério de trabalho e tudo o mais que caminhe na direcdo de desenvolver um
sistema de premiacao capaz de incentivar os servidores.

4 CONCLUSAO

Apesar de uma diversidade de autores tratarem a remuneragao como fator de
recompensa extrinseco, quer dizer, que vem de fora da pessoa, ela pode possuir
fatores intrinsecos importantes, lecionam Dutra e Hipdlito (apud BONIZZI, 2015, p.
12) 2012, p. 2):

Embora seja uma forma de recompensa vinda de fora, a remuneracao tem
componentes intrinsecos importantes, como todo processo de valorizacao.
Em muitas situacbes, traduz a importancia relativa da pessoa para a
organizacdo e seu status profissional para o mercado, dimensdes que,
normalmente, constituem aspiragcdes de um grande nimero de pessoas.
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Mas a remuneracdo ndo € um fim si mesmo e nem mesmo constitui fator
perene para a motivagdo no ambito do servigo publico ou privado. A maioria dos
autores conflui para a direcdo de que as pessoas estdo em busca de um trabalho
gue dé sentido para as suas vidas.

Pink cita que profissionais quando chegam na metade de suas carreiras
comecgam a perceber alguns questionamentos: “Quando consegquirei realizar algo de
relevante na minha vida ?” ou “Quando vou viver o melhor da vida?” e “Quando é
qgue vou fazer diferenca no mundo?” (PINK, 2010, p. 118)).

Assim, torna-se entdo, necessario que as organizacfes delimitem uma
filosofia sobre o papel do salario no conjunto das recompensas, caso contrario
segundo Lawler IIl (2000), apud Reis Neto (2004), mesmo em empresas onde sdo
adotadas as melhores préticas de remuneracao e o valor do ganho dos empregados
é alto, os maiores niveis de insatisfacdo estdo atrelados a remuneracao.

Dessa forma, a filosofia de uma empresa, sendo ela publica ou privada, deve
instituir como premissa a compreensdo de que a motivacdo ndo € estatica, ja que o
mesmo fator motivacional ndo costuma motivar por muito tempo os individuos. Por
isso, a constante avaliacdo do grau de motivacao dos trabalhadores € um fator
importante para as organizacdes, pois 0 objeto da motivacdo muda constantemente.

Por conseqiiéncia, dentro de todo o processo motivacional, a gestao de
pessoas deve entender o sentido que as pessoas atribuem aquilo que fazem,
tornando-se entdo conhecimento dos parametros que permitem chegar a
recompensadora satisfacdo motivacional dos funcionérios
(AMORIM; FERREIRA; ABREU, p. 6).

Ha de se procurar, enfim, distinguir o que é essencial do que fundamental.
Nos dizeres de Cortella (CORTELLA, 2015, p. 10), essencial € tudo aquilo que néo
se pode deixar de ter: felicidade, amorosidade, lealdade, amizade, sexualidade e
religiosidade. Ja4 o fundamental é tudo o que te permite fazer chegar ao essencial.
Com isso o trabalho torna-se fundamental, desde que ele auxilie a adquirir o que é
essencial.
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