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REsumo:

Objetivo da pesquisa: A pesquisa possui como objetivo analisar a relagio do perfil dos servidores do Ministério Pablico com a
intencao de furnover. O setor publico enfrenta muitos desafios para entregar maior eficiéncia e produtividade para a sociedade,
enquanto o turnover voluntario de servidores que por regime juridico possuem estabilidade ¢ um fendmeno que causa perdas para
o Estado, visto que sao dispendidos recursos financeiros para selecionar, capacitar e especializar os servidores.

Enquadramento tedrico: A administracio publica gerencial permite estratégias e ferramentas capazes de reter e valorizar o
servidor publico, enquanto a literatura de furnover revela fatores que podem contribuir para uma maior rotatividade voluntaria
de servidores.

Metodologia: Os dados foram obtidos por survey com 449 servidores de Procuradorias do Ministério Publico, sendo tratados e
analisados por meio da técnica de regressio multipla com procedimentos de stepwise.

Resultados: A andlise apresenta evidéncias de que o género feminino possui menor intengao de furnover, assim como servidores
mais longevos e de maior remuneragio. Diferente do esperado, nao foi confirmada a hipé6tese de que servidores mais experientes
na organiza¢io tém menor intengio de furnover, bem como o tipo de vinculo e parcialmente a atividade desenvolvida.
Originalidade: A pesquisa expande a literatura de furnover no setor publico brasileiro para a drea da justica. Além disso, a amostra
de extrato de remuneragio elevada permite esterilizar a escolha pela necessidade individual de maior remuneragio, passando a
revelar a influéncia mais clara de outros fatores.

Contribuicdes tedricas e priticas: Os resultados permitem comparar as caracteristicas do perfil do servidor ligado 4 justica com
os demais poderes, executivo e legislativo. Como implicagdes praticas, as evidéncias encontradas permitem identificar grupos de
servidores que demandam maior investimento em politicas de valorizagio e retengio para evitar os custos do turnover.

PALAVRAS-CHAVE: Género, Idade, Remuneragio, Servico publico.

ABSTRACT:

Research objective: The research purpose to analyze the relationship between the profile of Public Ministry servers’ system with
the intention of turnover. The public sector faces many challenges to deliver greater efficiency and productivity for society. The
voluntary turnover of civil servants who are legally stable is a phenomenon that causes losses to the State, since financial resources
are invested in selecting, training and specialize civil servants.
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Theoretical framework: Managerial public administration allows strategies and tools capable of retaining and valuing the civil
servant of Justice, while the turnover literature reveals factors that may contribute to a greater voluntary turnover of civil servants;
thus, the article explores the gap between these two themes.

Methodology: The data were obtained by a survey with 449 public prosecutor’s servants, being treated and analyzed using the
multiple regression technique with stepwise procedures.

Results: The analysis shows evidence that the female gender has less intention to turnover, as well as more long-lived and higher-
paid employees. Unlike what was expected, the hypothesis that more experienced employees in the organization have less intention
to turnover, as well as the type of bond and partially the activity developed, has not been confirmed.

Originality: The research expands the turnover literature in the Brazilian public sector to the area of justice. In addition, the sample
of high remuneration extract allows to sterilize the choice for the individual need for higher remuneration, starting to reveal the
clearer influence of other factors.

Theoretical and practical contributions: The results allow to compare the characteristics of the profile of the servant linked to
justice with the other institutions. As practical implications, the evidence found allows the identification of groups of servants that
demand greater investment in valuation and retention policies to avoid turnover costs.

KEYWORDS: Gender, Age, Remuneration, Public service.

RESUMEN:

Objetivo de la investigacion: La investigacidn tiene como objetivo analizar la relacién entre el perfil de los servidores publicos
vinculados a el Ministerio Publico y la intencién de rotacién. El sector puiblico enfrenta muchos desafios para brindar mayor
eficiencia y productividad a la sociedad. La rotacién voluntaria de servidores publicos legalmente estables es un fendmeno que
genera pérdidas para el Estado, ya que se invierten recursos financieros para seleccionar, capacitar y especializar a los servidores
publicos.

Marco tedrico: La gestién publica gerencial permite estrategias y herramientas capaces de retener y valorar al servidor publico en el
dmbito de la justicia, mientras que la literatura de rotacién revela factores que pueden contribuir a una mayor rotacién voluntaria
de funcionarios publicos; por lo tanto, el articulo explora la brecha entre estos dos temas.

Metodologia: Los datos se obtuvieron mediante una encuesta a 449 servidores del Ministerio Publico, siendo tratados y analizados
mediante la técnica de regresion multiple con procedimientos escalonados.

Resultados: El andlisis muestra evidencia de que el género femenino tiene menos intencién de rotacidn, ast como empleados
mds longevos y mejor remunerados. A diferencia de lo esperado, no se ha confirmado la hipétesis de que los empleados mas
experimentados de la organizacién tienen menos intencién de rotacién, asi como el tipo de vinculo y parcialmente la actividad
desarrollada.

Originalidad: La investigacién amplia la literatura sobre rotacién en el sector publico brasilefio al drea de la justicia. Ademis,
la muestra de extracto de alta remuneracién permite que la eleccién sea esterilizada por la necesidad individual de mayor
remuneracion, revelando la influencia més clara de otros factores.

Aportes tedricos y practicos: Los resultados permiten comparar las caracteristicas del perfil del servidor vinculado a la justicia con
los deméds poderes. Como implicaciones précticas, la evidencia encontrada permite identificar grupos de servidores que demandan
una mayor inversion en politicas de valoracidn y retencién para evitar costos de rotacion.

PALABRAS CLAVE: Género, Edad, Remuneracién, Servicio publico.

1 INTRODUCAO

Um dos mais importantes elementos de custeio do Estado sdo os gastos com pessoal, frente 4 prestagio de
servi¢os publicos em quantidade e qualidade insuficientes as necessidades. No enfrentamento deste problema,
a Administra¢ao Publica Gerencial busca alternativas para aumento da produtividade e reducao de custos
nas esferas de governo (Denhardt & Catlaw, 2017; Lima & Peixe, 2020).

A melhoria da eficiéncia do setor publico passa pelo esfor¢o para diminuir a intengao de turnover ¢ o
absentismo, melhorando o desempenho individual e as atitudes relacionadas ao trabalho (Gould-Williams
& Davies, 2005). A intengio de turnover possui um efeito negativo na organizagio, uma vez que incorre em
custos de processo seletivo, treinamentos e perda de produtividade (Moynihan & Landuyt, 2008; Grissom,
Nicholson-Crotty, & Keiser, 2012). Ainda, o furnover exige que os gestores desviem recursos ¢ tempo das
principais metas, o que afeta a eficicia das organizagoes publicas (Johansen, 2013; Lu, Gursoy, & Neale,
2016).
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A gestao do capital humano de uma organizagao ¢ um desafio importante para os gestores publicos, umavez
que seus funciondrios sao o ativo mais importante, principalmente quando se considera o aumento do foco
dos politicos e do publico na responsabilidade e no desempenho das organizacoes publicas (Johansen, 2013).
A retengao de funciondrios ¢ de fundamental importancia para o sucesso organizacional e as organizagoes
devem fazer todos os esfor¢os para reté-los (Abdalla, Elsetouhi, Negm, & Abdou, 2018; Lokke & Sorensen,
2020).

Estudos anteriores verificaram diversos fatores que influenciam na intengao de turnover dos funciondrios
em institui¢oes publicas. Entre esses fatores, destacam-se a satisfacio no trabalho (Pitts, Marvel, & Fernandez,
2011; Wang, Yang, & Wang, 2012; Grissom ez a/, 2012), o comprometimento organizacional (Nazir, Shafi,
Qun, Nazir, & Tran, 2016), a violagiao do contrato psicoldgico (Shahnawaz & Goswami, 2011), os fatores
demogréficos como idade ¢ género (Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez
al.,2011), o tempo na organizagio (Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez /., 2011; Wynen, Op de Beeck, &
Hondeghem, 2013) ¢ a remuneracio (Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez 4/., 2011; Wynen ez al., 2013).

A identificagao de preditores na intenciao de turnover facilita verificar se seus funciondrios estiao
comprometidos (Abdalla ez 4/., 2018). Didgenes, Paschoal, Neiva ¢ Meneses (2016) destacam o alto indice
de turnover dos servidores publicos entre as diversas carreiras dos trés poderes e das trés esferas de governo
brasileiro. No entanto, pouco se conhece acerca dos fatores que influenciam a intencio de turnover no setor
publico brasileiro, além disso, ha ainda algumas caracteristicas sobre as quais nao ha consenso na literatura
acerca dos seus efeitos, tal como a diferenca de intengao conforme a distingao de género (Moynihan &
Landuyt, 2008; Cho & Lewis, 2012; Wynen ez al., 2013).

Com base no exposto, esta pesquisa tem como objetivo analisar a relagao das caracteristicas do perfil dos
servidores publicos do Ministério Publico e a intengao de turnover. Para tanto, aplicou-se um questiondrio
a 449 profissionais servidores de Procuradorias do Ministério Publico Federal do Brasil. Os dados foram
tratados por meio da técnica de regressao multipla com procedimentos de stepwise. A andlise focada no perfil
dos servidores considera que, embora outras varidveis ambientais, de gestao, de tarefa e de equipe possam
afetar a intengao de turnover, essas varidveis também se relacionam com as caracteristicas que determinam
como o individuo se comporta no ambiente, como a idade, o género, a condigao social e a experiéncia no local.

Este estudo contribui para a literatura (Theodossiou, 2002; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts et al., 2011;
Wynen et al., 2013) que busca compreender melhor quais fatores influenciam na intencio de turnover no
setor publico, visto que, no Brasil, ela ocorre predominantemente em caréter voluntério, devido as barreiras
da estabilidade. O turnover tornou-se uma questao tao premente, em parte, devido as sérias consequéncias
que gera aos gestores publicos (Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts et al., 2011). Além de criar turbuléncia
¢ causar interrupg¢des na prestagao de servigos, o turnover impde custos considerdveis s organizacoes (Pitts
etal, 2011). Ainda, a literatura sugere que as organizagdes com maior estabilidade de pessoal possuem um
desempenhomelhor quando comparadas com aquelas com menos estabilidade (Meier & Hicklin, 2008).
Conhecendoos elementos que se relacionam com a maior inten¢ao de turnover, o gestor ptblico pode adotar
acoes quereduzam tais efeitos e, assim, aproveitar melhor sua for¢a de trabalho (Cruz, 2018).

2 REFERENCIAL TEORICO

A Administragao Publica Gerencial preconiza a eficiéncia institucional alcan¢ada com maior produtividade
na aplicacio dos recursos, inclusive os humanos (Lima & Peixe, 2020). Com a reforma gerencial, muitas
carreiras tipicas de Estado foram valorizadas no seu plano de carreira e incentivos para a melhor qualificagao
dos quadros de servidores (Bresser-Pereira, 2017; Levy, 2019; Pinto & Paula, 2020).

Amplo arcabougo de estratégias sao aplicdveis neste modelo contemporaneo de gestao (Peci, Pieranti, &
Rodrigues, 2008). Ainda que carente de reformas mais amplas no regime estatutdrio, como a discussio da
estabilidade, a evasao voluntéria de servidores que custaram recursos para sele¢ao, treinamento, engajamento
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e aperfeicoamento ¢ uma perda econdmica para o Estado. Reconhecer a gestao de pessoas nas organizagoes
publicas como ferramenta de manutengio e aumento da sua efetividade ¢ uma necessidade e, por isso, ¢
relevante reconhecer os determinantes do furnover no servigo publico.

2.1 Inteng¢ao de Turnover

A intengio de surnover é definida como uma vontade consciente de deixar a organizagio (Tett & Meyer,
1993). Ainda, pode ser conceituada como um fator precedente para prever efetivamente a propensio de um
funciondrio mudar de profissao e deixar seu emprego atual (Jung, Namkung, & Yoon, 2010). O turnover pode
ser classificado como voluntirio, isto ¢, quando os funcionarios decidem por sua prépria escolha deixar seu
emprego (Price & Mueller, 1981), ou involuntario, quando os funciondrios sao obrigados a sair por demissio,
dispensa, aposentadoria, morte ou doenga (Lyness & Judiesch, 2001).

A saida voluntdria possui um efeito negativo para uma organizacao (Moynihan & Landuyt, 2008) ¢ pode
ser considerada como um problema pois as organizagoes despendem custos em recrutamento, selegao e
treinamentos de seus empregados além da perda de produtividade (Beuren, Ribeiro, & Silva, 2019; Moynihan
& Landuyt, 2008). A retengao bem-sucedida pode reduzir esse investimento, aumentar seus retornos e
facilitar a transferéncia de conhecimento institucional das gera¢oes mais antigas para as mais novas (Cho &
Lewis, 2012).

Estudos anteriores verificaram diversos preditores de intengao de zurnover dos funciondrios, entre eles a
satisfacdo no trabalho (Tett & Meyer, 1993; Michaels & Spector, 1982), o comprometimento organizacional
(Michaels & Spector, 1982), fatores demogréficos, como idade e género (Griffeth ez 4/., 2000, Theodossiou,
2002; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ef al., 2011), tempo na organizagio (Kellough & Osuna, 1995;
Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ezal.,2011; Wynen ez al.,2013), comprometimento afetivo (Yao & Wang,
2006), suporte organizacional percebido (Hui, Wong, & Tjosvold, 2007) e conflitos com colegas de trabalho
(Chen, Ayoun, & Eyoun, 2018).

No setor publico, Moynihan ¢ Landuyt (2008) examinaram preditores de intengio de furnover em
funcionérios do estado do Texas, nos Estados Unidos (EUA). Os resultados apontaram que fatores
individuais como idade, experiéncia e género, lealdade e comprometimento organizacional estao relacionados
as intengoes de turnover dos funciondrios (Moynihan & Landuyt, 2008). Pitts, Marvel e Fernandez (2011)
verificaram como as caracteristicas dos servidores federais do EUA, atitudes e percep¢oes acerca da geréncia e
dos colegas de trabalho influenciam a intengao de zurnover. Esta pesquisa apresenta varios fatores que afetam
aintencao dos funcionarios de deixarem o emprego. Os achados indicam que a satisfagao no local de trabalho
tem a maior influéncia na intengao de furnover, seguido por varidveis demograficas e fatores organizacionais/
relacionais.

Kim (2005) analisou se as caracteristicas e o ambiente do trabalho e as préticas de gerenciamento de
recursos humanos influenciam nas inten¢oes de furnover de funcionarios de tecnologia da informagao em
agéncias governamentais. Os resultados mostraram que a exaustao no trabalho, a énfase no gerenciamento
participativo e as oportunidades de progressao afetam as intengdes de turnover, entretanto, a satisfagao salarial
nao foi um fator estatisticamente significativo. Nos achados de outro estudo, de Wynen, Op de Beeck e
Hondeghem (2013) apontam que género, status minoritdrio, tempo de servigo e promocgao sao preditores da
inten¢ao dos funcionarios no governo federal dos EUA de deixar a organizagao.

2.2 Caracteristicas dos servidores e Inteng¢ao de turnover

Na literatura, alguns estudos tém buscado investigar se as caracteristicas observaveis dos servidores
influenciam a sua inten¢do de furnover. A caracteristica género foi incluida como varidvel padrio em
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estudos anteriores acerca da inten¢ao de turnover (Theodossiou, 2002; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts
et al., 2011). A hipétese tradicional era que o género feminino possufa maior probabilidade de intengio
de turnover (Theodossiou, 2002; Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2007; Moynihan & Landuyt, 2008). Lyness ¢
Judiesch (2001) explicam que a maior intengao de furnover do género feminino ocorre devido 2 falta de
comparabilidade nos cargos ocupados por mulheres e homens, fornecendo menos incentivo para permanecer
nas organizagoes e com menores oportunidades de promogao. Outros estudos enfatizaram que o género
feminino possui maior probabilidade de intencao de turnover, devido as responsabilidades familiares, falta de
horérios de trabalho flexiveis e (ou) insatisfagio com as condi¢oes de trabalho (Weisberg & Kirschenbaum,
1993; Rosin & Korabik, 1995).

No entanto, essa hipétese foi contestada, uma vez que a mudanga dos padroes de participagao da forca de
trabalho e a particular atragao pelo setor publico fornecem a base para propor uma relagao negativa entre as
mulheres ¢ a inten¢ao de furnover (Moynihan & Landuyt, 2008). Além disso, o género feminino pode ser
menos propenso a deixar cargos no setor publico devido as disparidades nos saldrios no setor privado, quando
comparado ao género masculino (Cho & Lewis, 2012). Os achados de Wynen ez al. (2013) corroboram que
o género feminino tem menor probabilidade de mobilidade interorganizacional que o masculino no setor
publico.

Lyness ¢ Judiesch (2001) verificaram que, embora exista uma diferenca estatisticamente significativa de
género na intencio de zurnover, o tamanho do efeito ¢ pequeno e, por isso sugerem que as taxas de furnover
do género masculino e feminino siao muito semelhantes. Da mesma forma, Griffeth, Hom e Gaertner (2000)
¢ Cohen, Blake ¢ Goodman (2016) observaram que a correlagio de intengao de zurnover do género feminino
¢ semelhante & do masculino, e maior quando considerado o turnover real.

No setor publico brasileiro, Cruz (2018) identificou que os servidores da Coordenagio de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes) do género masculino apresentam maior intengio
de turnover em comparagio com o género feminino, que por sua vez apresenta um desvio padrao bastante
superior. Entre servidores do Ministério da Cultura, a correlagao da intencio de turnover para o género
feminino ¢ negativa, embora nio significante (Cavazotte, Aratjo, & Abreu, 2017). Diante dessa falta de
consenso entre os estudos, propde-se a seguinte hipdtese:

H;.: O género feminino estd positivamente relacionado com a intengao de turnover.

Outra caracteristica do servidor publico relacionada a intencao de rurmover é a idade. Pesquisas
anteriores sugerem que servidores publicos com idade mais avangada tém probabilidade menor de deixar
o emprego atual (Kellough & Osuna, 1995; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez a/., 2011). Isto porque
os funciondrios mais jovens possuem mais disposi¢io para mudancas na carreira, para se mudar ¢ menos
responsabilidades familiares e obriga¢oes financeiras (Pitts e al., 2011; Wynen ez al., 2013). A medida que
as pessoas envelhecem, possuem seus objetivos pessoais mais claros, um apego maior 4 organizagao, além de
conhecimentos ¢ habilidades especificos (Wynen ez al., 2013).

Além disso, a atragao pelo servigo publico tem sido a estabilidade do emprego ¢ os planos de beneficios
oferecidos (Moynihan & Landuyt, 2008). Como as Geragoes X ¢ Y enfatizam menos esses aspectos, hd uma
maior probabilidade de intencio de furnover entre esses grupos (Moynihan & Landuyt, 2008). Por outro
lado, os funciondrios com mais idade tendem a priorizar a estabilidade e tém menor propensao a deixar o seu
emprego (Wynen ez al., 2013). Portanto, propde-se que a idade estd negativamente relacionada 4 intengao
de turnover (Kellough & Osuna, 1995; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez 4/, 2011; Wynen ez al., 2013).

O aumento do conhecimento (especifico do governo) e do apego organizacional & medida que as pessoas
envelhecem leva a sugerir uma menor probabilidade de um funcionério deixar seu cargo (Wynen ez al., 2013),
mas somente em individuos na faixa entre 30 e 49 anos (Cohen, Blake, & Goodman, 2016). Entre servidores
da Capes, Cruz (2018) identificou que a intencio de surnover é reduzida a cada faixa de idade adicional, e
Didgenes ez al. (2016) identificaram que a idade de forma continua apresenta relagio negativa com a intengio
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de turnover em 6rgao do governo federal, assim como identificado por Cavazotte, Aratijo e Abreu (2017).
Diante dos argumentos, propoe-se a seguinte hipétese:

H,.: Os individuos mais longevos tém menor intencao de turnover.

Embora as caracteristicas idade e tempo na organizagao estejam conectadas, elas apontam para explicagoes
tedricas diferentes no que se refere a intengao de furnover (Moynihan & Landuyt, 2008). Portanto, ambos sio
incluidos neste estudo como fatores explicativos distintos. Estudos anteriores sugerem que os funciondrios
que trabalham mais tempo tém menor probabilidade de deixar a organizagio (Kellough & Osuna, 1995;
Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez a/., 2011; Wynen ez al., 2013). Sorensen (2000) explica que isso ocorre
devido a interagao social no local de trabalho, que tende a gerar afinidade ¢ lealdade do funciondrio com a
organizagio e seus membros, reduzindo, assim, a intengao de turnover.

As organizagdes do setor publico tendem a incentivar a lealdade ao fornecer beneficios de aposentadoria e
progressoes que crescem A medida que os funciondrios permanecem mais tempo (Pitts ez al., 2011). Quanto
mais tempo um funciondrio permanecer em uma organizagio, maior serd sua especializagio e maior serd sua
remuneracao (Wynen ef /., 2013). Ainda, um tempo mais longo implica em um maior comprometimento
com a organizagio, o que dificulta a saida da posicao atual (Wynen ez 4/., 2013).

Moynihan e Landuyt (2008) verificaram que funcionérios do estado do Texas (EUA) com 6 ou mais
anos de servi¢o sdo menos propensos a deixar o cargo atual. Os achados de Pitts ez a/. (2011) apontam
que servidores federais do EUA com tempo de servico de 11 a 20 anos possuem a menor intencio de
turnover. No setor publico brasileiro, Cruz (2018) identificou que o maior indice de inten¢io de turnover
da Capes ¢ identificada em servidores com trés a 10 anos de experiéncia no érgio, enquanto essa relagao ¢
signiﬁcativamentc continua para tempo na organizagao, na amostra de Di(')genes etal. (2016). Diante disso,
propoe-se a seguinte hipétesc:

H;.: O tempo na organizagio estd negativamente relacionada com a intengio de turnover.

O saldrio é outro preditor da inten¢io de turnover dos servidores ptiblicos (Lewis & Park, 1989; Moynihan
& Landuyt, 2008; Pitts et al., 2011; Wynen et al.,, 2013). Saldrios altos reduzem as taxas de intengao de
turnover, uma vez que os funciondrios maximizam seus pr(')prios interesses por meio da permanéncia (Pitts
etal,2011). Ainda, reduzem os incentivos 4 busca ¢ a probabilidade de encontrar um emprego com melhor
remuneracdo (Pitts et al., 2011). Apesar de apresentar uma estrutura salarial rigida, como tabelas salariais
fixas, este fator também se aplica ao setor ptiblico (Moynihan & Landuyt, 2008). Portanto, quanto maior o
saldrio, maior a probabilidade de o funciondrio perceber a sua diferenca em relagao as demais organizagoes e
menor a sua inten¢io de turnover (Moynihan & Landuyt, 2008).

Estudos anteriores sugerem que os funciondrios do setor ptiblico que possuem uma melhor remuneragio
tém menor probabilidade de deixar a organizagio (Lewis & Park, 1989; Moynihan & Landuyt, 2008;
Pitts et al., 2011; Wynen et al., 2013). Pitts et al. (2011) verificaram que a satisfagio com os saldrios dos
servidores federais estd negativamente relacionada 4 inteng¢io de turnover. Os achados de Wynen et al.
(2013) corroboram que o saldrio ¢ considerado pelos servidores publicos comoum fator de motivagio e de
menor inten¢ao de deixar a organizagio. Para os Especialistas em Politica Publicase Gestao Governamental
(EPPGG), uma das carreiras do governo federal, a remuneragio baixa ¢ o principalfator para a evasio do
cargo (Klein & Mascarenhas, 2016). O exercicio adicional de cargo comissionado reduzsignificativamente a
intengao de turnover (Cruz, 2018). Assim, propde-se que saldrios mais altos produziriointen¢des menores
de turnover.

Hy.: Maior remuneragio estd negativamente relacionado com a intengio de turnover.
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5 METODOLOGIA
3.1 Amostra da pesquisa e coleta de dados

A populagao desta pesquisa ¢ constituida por servidores integrantes do Ministério Publico, que é um 6rgao
do sistema de justi¢a no Brasil, embora nao faga parte do Poder Judicidrio. O Ministério Ptblico ¢ uma
institui¢ao essencial a4 fungao jurisdicional do Estado, sendo a ele incumbido a defesa da ordem juridica, do
regime democratico e dos interesses sociais ¢ individuais indisponiveis, sendo-lhe assegurada a independéncia
funcional (Constitui¢io Federal do Brasil, 1988).

A amostra ¢ relevante para a pesquisa por tratar de um segmento com renda elevada, que, associada a
estabilidade de um cargo efetivo, influenciariam na permanéncia no 6rgao pela satisfagao com a remuneragao,
restando o turnover voluntério revelar-se como um efeito das demais varidveis, o que nao fica evidente em
grupos sem estabilidade no cargo (Cohen ez 4l., 2016; Lopez, Bugarin, & Bugarin, 2014). Além disso, esses
servidores atuam na implementagao da justiga e podem contribuir para a redugao das desigualdades sociais,
o que torna relevante compreender o que motiva o comportamento desse grupo (Baker & Hassan, 2020).

Os dados foram coletados por meio de questionarios on-line encaminhados por e-mail no periodo
de agosto a setembro de 2019. De um universo de aproximadamente 10 mil servidores ativos, 3200
foram selecionados aleatoriamente e receberam e-mails de convite, dos quais foram obtidas 449 respostas
validas. A amostra final foi composta de 449 questiondrios finalizados, todavia, algumas varidveis nao
foram respondidas em alguns questionarios, evidenciando quantitativos distintos. O tamanho da amostra
demonstra-se suficiente para tal analise, visto que uma populagio de 216.000 servidores do Poder Judicidrio e
do Ministério Pablico da Unido, com caracteristicas da carreira e tabela remuneratéria semelhantes, demanda
399 respondentes, considerando um nivel de confianca de 95% ¢ erro amostral toleravel de 5% (Oliveira &
Gricio, 2005).

3.2 Instrumento de pesquisa e analise dos dados

O instrumento de pesquisa foi composto de trés itens para captar a possibilidade e intengao de turnover a
partir da literatura (Cammann, Fichman, Jenkins, & Klesh, 1983; Abdalla ez 4/., 2018). Antes da aplicagio
do instrumento de pesquisa, os itens com origem em idioma nao nativo foram traduzidos para o portugués
com adogio de procedimentos de back-translation (Brislin, 1980) e andlise por especialistas, além de um pré-
teste para validagao externa (Yin, 1994).

Para capturar a intencao de furnover foi empregada escala Likert de cinco pontos ancorada em pontos
numéricos e direcionais, preservando o sistema de medida continuo (Dalmoro & Vieira, 2013) ¢ o
consequente emprego do método estatistico aplicado. A segunda parte do instrumento permitiu a obtengio
das caracteristicas dos individuos, como género, idade, experiéncia profissional, atividade desempenhada, tipo
de vinculo com o 6rgao e renda, conforme descritos na Tabela 1.
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Tabela 1 - Elementos do instrumento de pesquisa

Varidavel Item Varidvel
Intencio de IT1 - E provivel que eu procure ativamente por uma ; "
; X R 7 Likert Spts
turnover nova organizacio para trabalhar no proximo ano.
IT2 - Muitas vezes penso em desistir do meu trabalho.  Likert Spts
Camim, ¢ al. : : i
( 3 A T pretendo deixar essa organizacio para buscar Likert Spts
1983; Abdalla ef S g
al.. 2018) outra organizagdo assim que puder.
Género Categdrica
Idade Continua
Caracteristicas dc Experiéncia (Tempo na organizacgio) Categdrica
individuo Atividade (me1o ou fim) Aberta
Vinculo (tipo) Categdrica
Renda (remuneracio - salarios minimos) Categdrica

Além das caracteristicas dos individuos destacadas conforme as hipdteses propostas no referencial teérico
(género, idade, experiéncia e — ou — tempo na organizagio e remuneragio) também foram estatisticamente
testadas as varidveis tipo de atividades e tipo de vinculo. A primeira foi agrupada em atividade meio e atividade
fim, sendo identificado que na atividade- meio hd menor inten¢io de turnover (Cohen ez al. 2016). A
atividade meio é entendida como processos e rotinas de manutengio e suprimento da organizagao, garantindo
os meios necessarios para que a atividade fim possa ser exercida em sua plenitude, e que pode afetar. Entre
essas atividades pode-se indicar as atividades de gestio de pessoas, protocolos, manutengao de instalagoes,
contratagio e gestao de contratos, entre outros (Balbino & Barbosa, 2018).

A atividade fim relaciona-se 4 atividade de assessoria de membros do Ministério Publico, analisando
provas, pesquisando legislagio e jurisprudéncia e redigindo pecas de manifestagio, dentncias, acusagoes
e peticoes de distintas finalidades no curso do processo judicial ou extrajudicial, no 4ambito do exercicio
funcional (Balbino & Barbosa, 2018). Importante destacar que nio se relaciona ao curso de formacio, ao
cargo ocupado, mas sim a lotagio ¢ desempenho de atribuigoes especificas. Tais atividades juridicas aqui
descritas foram qualificadas como atividade fim do 6rgao ao qual constitucionalmente ¢ atribuida fungio no
sistema jurisdicional brasileiro.

O tipo de vinculo ¢ referente as categorias de servidores efetivos (com acesso mediante concurso),
comissionados sem vinculo (cargos de livre nomeagao e exoneracio) e servidores requisitados de outros 6rgaos
(servidores que ndo pertencem A carreira de servidores do 6rgio, todavia, sio servidores publicos concursados
em outros 6rgaos).

A anilise dos dados com o teste das hipdteses de pesquisa foi realizada com a modelagem por regressao
multipla, com estimador dos minimos quadrados ordindrios (MQO), procedimentos de szepwise e testes de
premissas estatisticas por meio do software Stata. Para a confiabilidade das varidveis de Intengao de Turnover
foiaplicado o coeficiente de Alpha de Cronbach e no modelo de regressao foram aplicados testes no conjunto
de dados para verificar a normalidade (Shapiro-Francia), homocedasticidade (Breusch-Pagan ¢ White) e
multicolinearidade (Variance Inflation Factor — VIF).

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 Anilise descritiva e Constru¢ao do Modelo Estatistico

A amostra evidenciou quantitativos equivalentes em termos de género masculino e feminino, no entanto, na
varidvel de tipo de vinculo as extremidades das categorias restaram com pequenas quantidades de respostas,
podendo prejudicar os resultados das andlises estatisticas. Essas limitagoes foram percebidas principalmente
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na variavel de tipo de vinculo, visto que o quantitativo de servidores comissionados sem estabilidade com o
6rgao ¢ bastante reduzido, assim como as tltimas faixas salariais.

Tabela 2 - Caracteristicas dos Respondentes

Varidveis Descritor Cat.l Qtd. % Cat2Qtd. %
Cénero Masculino 1 221 452 0 22 49 8
e 3 ) 7 ) s 2
(GEN) (GEN2) Feminino 2 2,:3 497 1 22 502
Sem Resposta 3 5 11
Idade
(AGE) Idade 23=>69
Menosdelano 1 g8 18
E . 1 a5 anos 2 106 236
IIEE‘E‘)‘““ 5-10 anos 3 107 238
10 - 15 anos 4 97 216
15anosoumals 5 131 292
Z"Im‘;ige 10y 9 215
10 a menos de R
13 SM 2 174 416
Renda 13 a menos de
-
(REN) (REN2) 16 SM AR
16 a menos de .
19 SM 4 38 91 1 154 368
A partir de 19 5
i 5 22 53
Atividad Admimstrativa 1 175 396 0 175 5540
( AT\%‘( :T":,,,) Fim 2 143 324 1 143 450
'Y Especializado 3 124 281
Vinculo Efetivo 1 406 910 0 406
L 3 Comussionado 2 3 36 1 36
S Requisitado 3 4 4

Notas: Saldrios minimos (SM) de R$998,00 na data da coleta dos dados.

A idade dos respondentes foi coletada e tratada de forma aberta em numerais, alcancando respondentes a
partir de 23 anos até 69 anos, visto que aos 70 anos o servidor publico é compulsoriamente aposentado. Esse
universo apresenta uma menor distribui¢ao a partir dos 55 anos, devido a possibilidade de alcangar o direito
de aposentadoria. A amostra ¢ representada por individuos com periodo de experiéncia diversos, sendo que
apenas oito respondentes com menos de um ano de experiéncia, alcangando 25,39% dos respondentes com
até cinco anos de experiéncia, ou seja, menor conhecimento e pertencimento a organizagao.

As atividades desempenhadas pelos individuos foram categorizadas entre atividade fim do drgao
jurisdicional, atividades administrativas ou meio de funcionamento e atividades especializadas decorrentes
de formagdes ou especializagoes especificas dos seus profissionais. O maior grupo corresponde a atividade
administrativa (ou atividade meio) com 39,59% dos respondentes compreendendo atividades de gestio e
operagdo de recursos materiais, pessoas ¢ informagoes, enquanto a atividade fim ¢ composta de assessores
juridicos, normalmente composta por bacharéis em Direito e que produzem as pegas juridicas que instruem
processos na justica.

A anilise das atividades dos respondentes permitiu a categorizagao de profissionais aqui classificados como
especializados, que representa vérios grupos de individuos que possuem formagoes profissionais especificas,
como os peritos de dreas como contabilidade, engenharias, biologia, arquitetura, antropologia, que produzem
pegas proprias em apoio direto ao processo judicial, e outros profissionais com formagoes especificas e
culturas préprias, como médicos, agentes de seguranga e inteligéncia, comunicagao social e jornalismo, entre
outras. Pela multiplicidade de caracteristicas de formagao e vivéncia profissional proprias desses grupos, foi
detalhada nova varidvel, segregando apenas individuos da atividade-meio ou administrativa, que alcangou
328 respondentes.
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A variavel de vinculo foi coletada em categorias de servidores efetivos, comissionados sem vinculo,
e servidores requisitados de outros érgios. Essa varidvel apresentou distribuicio de categorias mais
desproporcionais, visto que grande parte dos servidores que exercem fungoes e cargos comissionados sao da
propria carreira de servidores do Ministério Publico Federal, com acesso mediante concurso e, portanto,
com estabilidade relativa. Comissionados sem vinculo sao cargos de livre nomeagio e exoneragao com maior
sujeicao ou furnover, em tese. A menor categoria foi de servidores requisitados, que sao servidores que nao
pertencem a carreira de servidores do drgao, todavia, sao servidores publicos concursados em outros érgaos,
e, portanto, eventual suspensao da lotagdo acataria somente o retorno para o seu 6rgao de origem. Diante
disso, foi desenvolvida varidvel contendo somente as categorias de servidores efetivos e comissionados sem
vinculo, concentrada nos servidores efetivos.

A tltima varidvel aborda os extratos de remuneragao dos servidores, coletada em cinco categorias ou
faixas remuneratérias, ¢ desdobrada em duas varidveis, sendo uma decorrente da coleta original ¢ uma
segunda separando dois agrupamentos em renda superior e renda inferior. Entre as categorias originais, a
maior distribui¢do da remuneragao encontra-se no extrato entre 10 e 13 saldrios minimos, com 41,63%,
que, juntamente com a categoria de menos de 10 saldrios, agrupam-se na varidvel de remuneragao inferior
da segunda variavel, alcangando 63,16% dos respondentes. A constru¢ao da segunda varidvel tornou-se
necessaria em virtude da elevada correlagio entre as categorias de experiéncia e remuneragao, pois na carreira
de servidores os cargos sao segregados entre técnicos e analistas, com tabelas salariais distintas e entremeadas.

4.2 Analise Estatistica

A analise dos dados foi realizada com aplicagao do modelo de regressao multipla e procedimentos de stepwise,
com validagao de premissas de consisténcia interna e de premissas do modelo de regressao. A consisténcia
interna dos itens de Intengio de Turnover foram validadas por meio do Alpha de Cronbach (IT1 = 0.72;
IT2 =0.87;1T3 =0.64; ITG = 0.82).

A partir do desenvolvimento teérico apresentado no referencial e com o emprego das varidveis coletadas e
desenvolvidas no tépico (4.1), foi estimada a equagao (1) seguinte. Essa equagio foi aplicada nas trés varidveis
observaveis coletadas para Intengao de Turnover e para a variavel latente correspondente.

ITn = By + B1GEN + B,AGE + B3EXP + B,REND + BsRENDZ + BeATVZ + B,VINCZ + £(1)
Em que:

ITn=Intengdo de Turnover (IT1, IT2, IT3 e ITG) do individuo (variavel dependente);
GEN = Género do individuo;

AGE =Idade do individuo;

EXP = Categoria de tempo de experiéncia do individuo;

REND = Categoria de rendimento do individuo;

REND?2 = Dummy de rendimento superior;

ATV2 = Dummy de exercicio de atividade fim pelo individuo;

VINC2 = Dummy de cargo comissionado sem vinculo;

&= erro da regressdo.

No processo de aplicagio dos estimadores estatisticos foram aplicados testes para verificagio dos
pressupostos do modelo de regressao tradicionais de normalidade, homocedasticidade e multicolinearidade.
A premissa da homoscedasticidade, que avalia a varidncia constante, foi verificada por meio dos testes
Breusch-Pagan e White, permitindo a validagao do pressuposto da homocedasticidade, com resultados
superiores a 0,05 (F4vero, Belfiore, Takamatsu, & Suzart, 2014).

O teste de Shapiro-Francia resultou p-valor inferior a 0,05 em todas as equagdes para os residuos e para a
varidvel dependente, o que implica a nao rejei¢ao da hipdtese nula de que os residuos possuem distribui¢ao
normal, e, portanto, nao atendimento da premissa. Entretanto, mesmo que esses residuos nao apresentem
normalidade, quando o tamanho da amostra ¢ suficientemente grande, essa premissa pode ser relativizada,
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permitindo a distribui¢ao normal para as estimativas de minimos quadrados ordindrios (Gujarati, 2006;
Brooks, 2008).

O modelo de regressao multipla pressupde a nao existéncia de forte correlagio entre as varidveis explicativas
(problema de multicolinearidade), para a qual foi aplicada a estatistica VIF, que busca resultados abaixo de dez
(Gujarati, 2011) mais rigorosos como o cinco (Favero ez al., 2014). Algumas varidveis apresentaram valores
superiores a dez nas categorias de Experiéncia e, portanto, foram excluidas do modelo oportunamente no
processo de stepwise.

O processo de regressio multipla considera ainda o teste de significAncia individual (teste .), cuja
significAncia ¢ apresentada para cada uma das varidveis nos modelos entre 1%, 5% e 10%, restando somente
estas ap0s processo de szepwise. O poder explicativo do modelo ¢ representado pela estatistica R., ainda que
reduzido, e a significAncia conjunta das varidveis explicativas ¢ avaliada pelo teste F.

Ao nivel de 5% no teste F, em conjunto com o teste . para cada varidvel individual, foi necessario
desconsiderar o modelo de regressao multipla no conjunto de dados analisado para a varidvel Intencao de
Turnover 2 (IT2). A eliminagao de varidveis e conjuntos com auséncia de significAncia estatistica assegura
que o poder preditivo seja confidvel e permite a inferéncia para conjuntos da populagao, cujos outputs sao
apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 - Resultados Estatisticos

Intencio de Turnover

Intencdo de Turnover 1 Intencio de Turnover 3 Geral (média)

ArAets Full Stepwise Full Stepwise Full Stepwise
Coef. Coef. p-v Coef. Coef. p-v Coef. Coef. p-v
GEN -391%*  _328 020 -221 -387 009 -012
AGE - 049%** - 044 000 -054 -034 000 -013 -024 004
EXP5
2 367 425 164
3 541 845 156
4 262 870 106
3 536 1.01 -.178
RENDA
2 -.015 B -347  -315 040
3 204 b -.041
4 178 B -432  -482 079
5 -.655 -.547 086 N -.290
RENDA2 3 -044 -326 0041 2
ATV2 008 -.003 -274 -208 0.053
VINC2 -012 178 084
N 371 371 268
F 14 0.00 10.49  0.000 3.87 0.000
R2 0.10 0.08 0.06
SF W res. 095 0.00 0.93 095 0.000
SF W* dep. 098 0.01 0.98 098 0.000
Breusch P 3.66 0.056 380 0051 134 0246
White 10.8% 0.14 17.03  0.017 10.25 0.419
VIF 1,03 <1.08 <1.11

Notas: ** p-valor <0.01; ** p-valor <0.05; * p-valor <0.10

*. Omitida por correlagao com a variavel RENDA

® Omitida por correlagio com a varidvel RENDA2

Algumas das seis categorias de faixas temporais da varidvel experiéncia na institui¢ao evidenciaram
significAncia estatistica em alguns modelos durante o processo de stepwise, no entanto, por problemas de
multicolinearidade, com VIF superior a 5, tais ocorréncias foram descartadas. As varidveis do modelo em
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diferentes situagoes demonstraram-se significantes em diferentes situagdes, exceto o tipo de vinculo (efetivo
ou comissionado), cuja amostra apresentou maior discrepancia de tamanho de amostras.

4.3 Analise dos Resultados

A primeira hipdtese analisada (H1), de que o género influencia na intengao de zurnover, demonstrou-se
significativa em ambas as alternativas, de busca de novas organizagoes (IT1) e da expectativa efetiva de deixar
0 6rgao (IT3). Os resultados estatisticos de coeficientes indicam que o género feminino estd relacionado a
menor inten¢ao de turnover, aproximadamente -33% em relagao a servidores do género masculino para busca
de novas organizagdes e -39% para a efetivagio da saida. A interpretagao da comparagao desses percentuais
revela que, para efetivar o turnover, servidores de género feminino buscam mais por outras organizagoes do
que a decisao de deixar a institui¢ao, que pode evidenciar maior aversao ao risco da mudanga. Ainda assim, o
género feminino demonstra menor relagéo de intengao de turnover, ou seja, sao mais estdveis no seu cargo.

Esses resultados estao alinhados com a literatura que tem investigado se as caracteristicas observéaveis dos
servidores, tal como género, influenciam a sua intengao de turnover (Theodossiou, 2002; Sousa-Poza & Sousa-
Poza, 2007; Moynihan & Landuyt, 2008). Pela falta de consenso entre os achados dos estudos anteriores,
nao se delimitou qual género é mais propenso a inten¢ao de turnover, o que evidenciou ser o masculino. Com
isso, corroborou-se que o género feminino pode ser menos propenso a deixar o servigo publico, o que estd
alinhado aos resultados de Wynen ez al. (2013). No ambiente ptiblico federal brasileiro, clarifica os resultados
apresentados por Cruz (2018) e Cavazotte, Araujo e Abreu (2017), que, apesar de apresentar sinais de maior
intengao de furnover por servidores do género masculino, nao demonstraram significincia estatistica de tal
comportamento.

A hipétese de que a idade influencia na intengao de furnover (H2) também foi confirmada de maneira
estatisticamente significante. Os individuos de mais longevos possuem menor intengao de turnover.
Comparando os coeficientes, destaca-se que essa relagao de aversao ¢ mais acentuada sobre a possibilidade de
buscar outra organizacao do que a decisao de deixar uma institui¢ao. Embora a maior longevidade instigue
um menor furnover, a decisividade (IT3) é maior do que uma simples busca (IT1) no comportamento desses
servidores.

Estes resultados estao alinhados com os obtidos por estudos anteriores (Cohen ez 4/., 2016; Kellough &
Osuna, 1995; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez a/., 2011), que evidenciaram que servidores ptiblicos mais
longevos tém menor probabilidade de deixar o emprego atual. Isso se deve a diversos fatores, mas um deles ¢
que a medida que as pessoas envelhecem, tendem a ter seus objetivos pessoais mais claros, uma identificagao
maior com a sua organizagio, além de conhecimentos e habilidades especificas devido a sua trajetéria (Wynen
et al.,2013).

Ademais, como sao servidores federais, tém estabilidade do emprego garantida e planos de beneficios
atrativos (Moynihan & Landuyt, 2008), que sio amplamente priorizados por estas pessoas. Em linhas
gerais, os resultados corroboram os achados de Cruz (2018), Didgenes ¢t al. (2016) ¢ Cavazotte et 4l.
(2017), entretanto, ¢ importante destacar que os resultados da pesquisa demonstraram maior significincia
na auséncia de outras varidveis explicativas signiﬁcantes, 0 que pode sinalizar que outras caracteristicas
relacionadas a idade sejam as efetivas influenciadoras dessa relagao entre a idade e a menor intengao de
turnover.

A terceira hipdtese (H3) buscou testar se o tempo na organizagio (experiéncia na organizagio) estd
negativamente relacionada com a intengao de turnover, e, a partir dos resultados obtidos, nao foi possivel
confirmar tal hipétese. Ainda que durante o processamento estatistico tenham sido alcangados coeficientes
negativos com significAncia nos estgios finais, por problemas de multicolinearidade verificados na VIF, nao
¢ possivel determinar tais resultados.



JONATAS DUTRA SALLABERRY, ET AL. CARACTERISTICAS DE PERFIL DOS SERVIDORES DO MINISTERIO PUBLICO E ...

Estes resultados, portanto, nao permitem confirmar os achados de estudos anteriores que sugerem que
os funciondrios que trabalham mais tempo tém menor probabilidade de deixar a organizagio (Kellough &
Osuna, 1995; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez al., 2011; Wynen e al., 2013; Didgenes et al., 2016;
Cruz, 2018). Isso talvez possa ser explicado pela relagio do tempo de carreira com a remuneragio, visto que
a medida que o individuo permanece na carreira, recebe progressdes remuneratérias, causando correlagao
estatistica com a remuneragao, cuja influéncia foi apurada, bem como por caracteristicas desses profissionais
e das respectivas carreiras.

Entre fatores e caracteristicas empiricas que podem influenciar nesses resultados, os servidores do 6rgao
pesquisado possuem mobilidade intra-6rgao para unidades em outras regioes do pais, pelas recentes mudancas
na legislacao previdencidria que ainda permitem a aposentaria a servidores com longo tempo, mas ainda
jovens para buscar uma outra atividade laboral, e por exigir de outros grupos a necessidade de maior tempo
de permanéncia, o que gera insatisfagio e desejo de busca de outras oportunidades, bem como um possivel
segundo vinculo, como a docéncia, comum para profissionais de carreiras cientificas. Algo que precisa ser
considerado ¢ a cultura das carreiras juridicas, na qual membros sao eventualmente nomeados em Tribunais
superiores, bem como servidores passam anos estudando para carreiras de procuradores e juizes, que sio o
topo da carreira juridica.

A quarta hipdtese (H4) descreve que maior remuneragio estd negativamente relacionada com a intengao
de turnover, a qual foi estatisticamente validada pelos resultados para algumas faixas de remuneragao. A
inteng¢ao de buscar uma nova organizacao (IT1) somente foi significativa para a tltima faixa de remuneragio,
em sentido negativo, implicando que quanto maior a renda, menor a intencao de turnover quando se chega
no tltimo nivel salarial. Importante destacar que a tltima faixa apresenta 50% menor intengao de turnover
em relagao aos primeiros niveis salariais.

Considerando o conjunto de indicadores de furnmover, a significAncia com coeficientes negativos
demonstrou-se na segunda e quarta faixa de remuneragao. Os valores de coeficientes indicam que nessas faixas
a intencao de turnover é reduzida em 32% e 48%, respectivamente. A intercalacio de faixas influenciadas
pode decorrer dos cargos ocupados, visto que a carreira composta de cargos de Técnico e Analista possuem
remunera¢des em linha distintas, mas que a partir da inclusao de gratificacoes, vantagens e funcoes
comissionadas, as carreiras ocupam faixas em comum, prejudicando a separacao dos fatores relacionados.

Estes achados corroboram pesquisas anteriores que evidenciam o saldrio como preditor da intencio de
turnover dos servidores publicos (Lewis & Park, 1989; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts et al., 2011; Wynen
et al.,, 2013). Com isso, confirma-se que, quanto maior o saldrio, maior a probabilidade de o funcionério
perceber a sua diferenca em relacio as demais organizagoes ¢ menor a sua intengio de turnover (Moynihan
& Landuyt, 2008), ou seja, o saldrio ¢ um fator de motivagio ¢ de menor intengao de deixar a organizagio
(Wynen etal.,, 2013; Klein & Mascarenhas, 2016). A validacio somente das faixas superiores de remuneragao
reforca os achados de Cohen et al. (2016), deque no inicio do relacionamento entre o servidor e o 6rgio,
existem diversas crengas que agem sobre a inten¢aode permanéncia no érgao e o exercicio adicional de cargo
comissionado, que reduz a intengao de turnover(Cruz, 2018).

As demais varidveis de controle testadas no modelo também apresentaram evidéncias tteis para andlise
da intencdo de turnover: os tipos de atividade e o tipo de vinculagio ao érgao. O tipo de vinculo diferente
do que era esperado nao demonstrou significAncia estatistica, assim, nao ¢ possivel afirmar que servidores
comissionados sem vinculo derivado de concurso possuem maior intengao de turnover.

Uma possibilidade de desdobramento decorre das proposi¢oes afirmativas apresentadas no instrumento
de pesquisa, pois mesmo cientes de que o vinculo comissionado ¢ temporario, mas nao limitado, a
intengio inicial nio é de “IT1 - E provavel que eu procure ativamente...” e “IT3 - Eu pretendo
deixar essa organizagdo...”. Essa evidéncia pode implicar na possibilidade de desenvolvimento de crencas
organizacionais mais homogéneas entre os diferentes tipos de organiza¢io em virtude da valorizacgio ¢
foco nos objetivos institucionais, bem como a auséncia de apego a estabilidade até entao reconhecidos na
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literatura de administragao publica nacional, mas que tem sido afetada pelas amplas reformas previdencidrias
e remuneratdrias no Ambito federal.

Outravariavel de controle testada foi a atividade desenvolvida na organizagao. Servidores que desenvolvem
atividades tipicas do érgao, a jurisdicional, possuem menor intengao de turnover, cerca de 30% menos do que
os servidores da atividade administrativa, ou meio de subsisténcia do érgao. Em analise preliminar, grupo
que desenvolve atividades especializadas nao demonstrou significAncia nessa varidvel, por isso foram somente
consideradas as atividades meio e fim.

5 CONCLUSOES

O objetivo geral deste artigo foi analisar relagao das caracteristicas observaveis dos servidores publicos do
sistema de justica e a intengdo de furnover. Para tanto, aplicou-se um questionario a 449 profissionais
servidores de Procuradorias do Ministério Publico Federal do Brasil. Os dados foram tratados por meio da
técnica de regressao multipla com procedimentos de stepwise para limpeza da equagao geral.

A partir dos resultados constatou-se que as mulheres tém menor intengao de turnover quando comparadas
aos homens, que os servidores mais longevos possuem menor intengao de zurnover quando comparados
aos mais jovens e que quanto maior for a remuneragio do servidor, menor a sua inten¢io de furnover. No
entanto, nao foi possivel confirmar a hipétese de que os funciondrios que trabalham ha mais tempo tém
menor probabilidade de deixar a organizacao, além de que nao foram esteticamente confirmados os efeitos
das variaveis de controle do modelo, sendo elas tipo de vinculo e tipo de atividades.

5.1 Implicagoes tedricas e praticas

O turnover é entendido como uma das principais preocupagoes dos gestores porque envolve servidores
talentosos, resultando em perda de produtividade e descontinuidade da prestagio de servigos, custos com a
substitui¢ao de pessoal etc. (Mobley, 1992). A perda de funciondrios com boa performance e comprometidos
com a organizagao afeta a o desempenho e a eficicia organizacional, por isso ¢ uma situagio preocupante
tanto para organizagdes de natureza privada quanto para as de natureza publica.

Os resultados desta pesquisa contribuem para a literatura ao evidenciar que que o género feminino
estd relacionado a menor intengao de turnover, aproximadamente -33% em relagio a servidores do género
masculino para busca de novas organizagoes ¢ -39% para a efetivagiao da saida. Esses achados, portanto,
reforcam que o género feminino tem menor intengao de furnover, corroborando os resultados de Wynen ez
al. (2013).

Outra confirmagio tedrica que, neste caso, ji refor¢a uma dire¢io mais consolidada na literatura, ¢ de
que o individuo mais longevo tende a reduzir a disposi¢ao de turnover. Nesse sentido, os nossos resultados
coadunam ao confirmar hipétese testada no estudo e também confirmada por estudos anteriores (Kellough
& Osuna, 1995; Moynihan & Landuyt, 2008; Pitts ez 4/.,2011). O mesmo se estende para o achado referente
4 remuneragio ao confirmar que quanto maior a renda, menor a intengio de furnover quando se chega ao
tltimo nivel salarial.

Embora os gestores possuam pouca ou nenhuma capacidade de influenciar a mudanga no perfil
demografico dos servidores, poderiam ser adotadas politicas e diretrizes que promovam agdes para mitigar as
dificuldades decorrentes do perfil, como acessibilidade e mobilidade fisica, creche e jornada flexivel para maes,
oportunidade de alcance a cargos de chefia, entre outras a¢oes. Assim, os gestores podem criar um ambiente
salutar e agradavel de trabalho que gere satisfagio aos servidores publicos a fim de diminuir a intengio de
turnover.
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5.2 Pesquisas Futuras e Limitacoes

Sao diversos os fatores que podem afetar na intengao de zurnover como a rotinizagao, conflitos, satisfagao
dos servidores, motivacao, expectativa do trabalhador, se a ocupagao das fun¢oes comissionadas ocorre
por indicagao politica ou por mérito, falta de reconhecimento, falta de oportunidades de crescimento,
necessidade de maior responsabilidade no cargo, discordincia com as politicas da empresa etc. No entanto,
nesta pesquisa a énfase foi dada para as caracteristicas dos servidores, como idade, género, saldrio, tempo de
organizagao, vinculo e atividade desenvolvida. Isso tornou o escopo do artigo mais definido, porém trouxe
limitagoes.

Para estudos futuros propoe-se que sejam testadas outras varidveis, como o cargo Técnico, Analista,
comissionado sem vinculo (que pode ser tratada como categorias da varidvel tipo de vinculo). Também pode-
se esperar que outras varidveis possam afetar a percepcao da tarefa em atividade meio ou atividade fim, como a
necessidade de formagao, o atendimento as demandas, identificagdo com o grupo, a congruéncia de objetivos
etc.

Outra limitagao ¢ de que, uma vez que se captou a percepgao dos servidores publicos, ou seja, ¢ a sua visao
dos fatos, o que pode conter algum tipo de viés de resposta. Sugere-se também que estudos futuros considerem
os fatores organizacionais, como satisfagio no trabalho, beneficios e empowerment.
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