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Satisfacido no trabalho e intencao de furnover: uma abordagem qualitativa em
organizacao da advocacia piblica brasileira

1. INTRODUCAO

A satisfacdo no trabalho pode ser conceituada, no campo da Administragao, como “um
estado emocional prazeroso, que resulta da avaliacdo de determinado trabalho ou experiéncia
relacionada ao mesmo” (Lee, 2000). Segundo Mudor & Tookson (2011) ¢ possivel
estabelecer uma correlacdo inversa dessa satisfacdo com a intencido de furnover dentro de
determinada organizagdo, constituindo um importante preditor para a saida de colaboradores.

Outra parcela da literatura propde que a satisfacdo com o trabalho influencia a
disposic@o do colaborador a se envolver com atividades que lhe constituam maiores desafios
profissionais (Locke e Latham, 2002), denominada como “motivagdo no trabalho” (Locke,
1976, apud Locke & Latham, 2002). O fato é que, apesar de existir uma variedade de
definicdes de satisfagdo no trabalho, ha um relativo consenso acerca de sua natureza
multifatorial (Ferreira e Siqueira, 2005).

Considerando a predominincia de abordagens quantitativas na area, o presente
trabalho pretende contribuir, sob uma Otica qualitativa, com os estudos destinados a
identificar os principais fatores que envolvem a satisfacdo no trabalho, lancando mao do
método da saturacdo tedrica dentro de uma organizagdo publica brasileira, de modo a buscar
novas perspectivas sobre o tema.

Dentro da temética envolvendo a satisfacdo no trabalho, escolheu-se como fenémeno
passivel de investigacdo a baixa quantidade de membros de uma carreira da advocacia publica
que manifestaram interesse em deixar a carreira no 6rgdo analisado ou mesmo a lotagdo em
que se encontravam.

A populacdo investigada foi composta pelos advogados publicos, genérica e
comumente denominados “procuradores”, lotados no ano de 2018 em uma unidade central
encarregada da atividade contenciosa (preponderantemente judicial) do ente politico que
representa. E importante ressaltar que, segundo dados oficiais do tltimo concurso de remogio
e noticias no diario oficial do ente, relativas a membros que deixaram a carreira por terem
sido aprovados em outro concurso publico nos anos de 2017 e 2018, os nimeros se mostraram
reduzidos em relacdo a periodos anteriores. Ha registros de associacdes de classe no sentido
de que o movimento de evasao, até 2012, era bastante comum, em patamar préoximo a 40%
nos dois primeiros anos apos a posse, 0 que nao mais se tem verificado no presente.

Assim, o estudo pretendeu investigar os niveis e fatores de satisfacdo no trabalho da
carreira em estudo e sua possivel relacdo com a redugdo do alto indice de evasdo observado
em periodos anteriores. O objetivo geral foi investigar se essa diminui¢cdo da evasdo no
referido 6rgdo pode ser relacionada ao nivel de satisfacdo de seus membros com o trabalho
que desempenham atualmente na referida unidade.

Também foi objetivo da pesquisa analisar os fatores que geram satisfagdo com o
trabalho, considerando as categorias de andlise previamente escolhidas a investigacdo,
identificadas como fatores antecedentes de satisfacdo no trabalho, quais sejam: (a) satisfacao
com a natureza do trabalho; (b) satisfacdo com saldrio; (c) satisfacdo com os colegas; (d)
satisfacdo com os gerentes e; (e) satisfagcdo com o sistema de promog¢des (Tamayo, 1998).

Nesse contexto, os objetivos especificos da pesquisa foram: identificar o que os
entrevistados consideram como fatores que geram influéncia positiva ou negativa na
satisfacilo com o trabalho; identificar quais desses fatores foram vivenciados pelos
entrevistados em seu ambiente de trabalho; verificar se a satisfacdo no trabalho gera um
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reflexo emocional positivo; verificar se a percepcdo de satisfacdo no trabalho foi determinante
para a permanéncia na carreira e/ou na lotacao atual.

2. MARCO TEORICO: SATISFACAO NO TRABALHO E INTENCAO DE
TURNOVER

Pesquisas recentes sobre o atual estado da arte no que tange as formas de mensurar a
satisfacdo no trabalho (Hora, Ribas & Souza, 2018) identificaram, nos niveis global, latino-
americano e brasileiro, especificamente, os instrumentos mais utilizados para medir o
construto em estudo, por meio de uma revisdo sistemética de literatura. Os autores destacam,
no plano internacional, o Job Satisfaction Survey — JSS - desenvolvido por Spector (1985), o
Minnesota Satisfaction Questionnaire — MSQ — preconizado por Weiss, Dawis, & England
(1967) e o questionario S20/23 de Melia & Peird (1989), dentre outros.

Na seara nacional, os referidos autores apontaram a existéncia da Escala de Satisfacdo
no Trabalho - EST, dnica desenvolvida e validada no Brasil, com carater preponderantemente
quantitativo, consonante os estudos de Siqueira (1995, 2003), tendo sido a mesma também
mencionada por Tamayo (1998) como uma das bases para seus estudos sobre valores
organizacionais. Segundo a Escala, constituem fatores da satisfacdo no trabalho, obtidos a
partir da disposicao de 25 itens em escala do tipo Likert: (a) satisfacdo com a natureza do
trabalho; (b) satisfacdo com salério; (c) satisfacio com os colegas; (d) satisfacdo com os
gerentes e; (e) satisfacdo com o sistema de promogdes.

Os fatores acima indicados sdo os comumente utilizados na mensuracao de satisfacao
no trabalho (Ferreira & Siqueira, 2005). A partir de uma visao multidimensional do conceito,
o presente trabalho partird do entendimento segundo o qual a mensuracido da satisfacdo no
trabalho pode ser entendida como uma somatdria das percepcdes a respeito de aspectos que
influenciam de uma forma geral o grau de satisfacao de cada trabalhador.

A rotatividade ou turnover, por sua vez, pode ser definida como a probabilidade do
individuo de deixar a organizagdo em algum momento futuro (Vandenberg, 1999). Chang
(1999) apud Ferreira e Siqueira (2005), porém, mede separadamente furnover e intencdo de
turnover, uma vez que esta pode afetar imediatamente o turnover, destacando a importancia
do estudo da intencao de rotatividade para investigar a rotatividade de pessoal.

Desse modo, é importante investigar as causas que geram intencdo de turnover, pois
elas tém potencial explicativo da rotatividade de pessoal. Ferreira e Siqueira (2005), inclusive,
destacam a existéncia de estudos que comprovam a existéncia de altas correlagdes entre a
intencdo de rotatividade e a sua efetiva ocorréncia. Nesse contexto, as autoras propuseram
modelo de investigacdo em que a satisfacdo no trabalho foi considerada como antecedente
direto da intencao de turnover, com existéncia de correlacdo significativa negativa, ou seja,
quanto maior a satisfacdo no trabalho, menor a intencdo de rotatividade. O estudo concluiu,
dentre outros achados, que a varidvel intencdo de rotatividade apresenta correlacdo negativa
significativa com satisfacdo no trabalho (r = -0.45; p<0,01) (Ferreira & Siqueira, 2005).

A presente investigacdo parte desse pressuposto, buscando verificar se a reducao da
rotatividade se deve a reducdo da intengdo de turnover e se essa diminui¢do na intencio de
deixar a organizacdo se deve a elevacao dos graus de satisfacdo dos individuos com o trabalho
e quais os fatores que estao influenciando na percepcao dessa satisfacio.

3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

A populagdo estudada é composta de 86 servidores, lotados em 6rgdo da advocacia
publica onde se observou uma reducdo da rotatividade que existia em anos anteriores. Para
investigar se a reducdo dessa rotatividade se deveu a uma diminui¢do da intencdo de turnover
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e se essa diminui¢do se deveu a uma elevacao da satisfacdo dos individuos no trabalho, optou-
se por uma pesquisa de abordagem qualitativa, com €nfase na compreensiao do fendmeno.

Observou-se que apenas 7 (sete) procuradores sairam por meio de remocdo a pedido
no ultimo processo geral movido pelo 6rgdo com essa finalidade. Além disso, a0 menos em
relag@o aos anos de 2017 e 2018, ndo foi possivel encontrar registros de membros que tenham
deixado a unidade estudada devido a posse em cargo publico distinto. Também hi relatos de
dois casos em que membros deixaram de tomar posse em cargos cuja remuneragdo seria
superior € que os permitiria retornar para 6rgdos mais proximos a suas localidades de origem.

Foram coletados dados primarios, por meio de entrevistas semiestruturadas apos
sorteio, entre os 86 individuos com lotacdo na unidade escolhida para a investigacdo, de 15
participantes. Em seguida, procedeu-se a degravacdo/transcricdo de todas as informacdes
oralmente produzidas, com o subsequente enquadramento em categorias estabelecidas a
priori, com base na literatura (Siqueira, 1995), e a posteriori, delineadas em conformidade
com sistematizacdo tematica extraida a partir dos conteudos e que evidenciaram aspectos de
uniformidade, utilizando-se o método de saturagao tedrica.

A quantidade sorteada pautou-se na literatura que indica o nimero de 15 observacgdes
como 0 MAaximo necessario para que se atinja, com seguranga, o ponto de saturagdo tedrica
quando utilizados critérios apropriados (Thiry-Cherques, 2009). O nimero total de membros
passiveis de selecdo para entrevistas mostrou-se adequadamente dimensionado segundo a
literatura (Minayo, 2017).

A saturacdo tedrica, segundo Thiry-Cherques (2009), constitui-se como um critério
que permite estabelecer a validade de um conjunto de observagdes, designando o momento
em que o acréscimo de dados em uma pesquisa ndo altera a compreensao do fendmeno
estudado. Assim, a coleta de dados deve ser interrompida quando novos dados ndo trazem
mais novas propriedades categdricas, ou seja, as categorias da pesquisa tornam-se saturadas
quando a coleta de dados novos ndo revela mais propriedades novas. (Charmaz, 2009), o que
se observou na presente investigacdo. Dessa forma, a situagdo tedrica é um método que
apresenta critérios de validacdo objetiva e inferéncia indutiva (Thiry-Cherques, 2009).

Vale destacar, por fim, que a escolha do 6rgdo estudado se deveu também a
concentracdo de membros oriundos das mais diversas localidades geogréficas e de todas as
matérias juridicas relativas a atuacdo dos servidores, garantindo uma heterogeneidade na
composi¢do, o que contribui com a aleatoriedade das figuras dos entrevistados sob os aspectos
das respectivas atuacdes e impressoes pessoais.

3.1. Descricao dos procedimentos de sorteio e coleta

Inicialmente, solicitou-se, por correio eletronico, autorizac@o a chefia da unidade para
que se procedesse a coleta de dados em suas dependéncias fisicas. A partir da lista de
membros divulgada na internet, procedeu-se a confec¢do de planilha eletronica, atribuindo-se
numero individual a cada um dos nomes, de 1 a 86, eliminando-se distin¢des de lotacdo
interna, uma vez que tal segregacdo nao teria qualquer utilidade para os objetivos da pesquisa.

Em seguida, por meio de sorteio eletronico em site da internet, procedeu-se a selecao
aleatéria e nao classificada (em ordem crescente ou decrescente) de 15 nimeros da referida
lista, ordem essa que foi mantida para fins de anélise dos dados, categorizacdo e verificacao
de saturacgdo tedrica (Quadro 2).

Iniciada a coleta nas salas dos participantes sorteados, realizada pelos pesquisadores
em sexta e segunda-feira consecutivas, no ano de 2018, verificou-se que, dos 15 ndmeros
originalmente sorteados, 9 (nove) deles encontravam-se indisponiveis por razao de férias, por
terem direito ao uso do denominado “teletrabalho” (trabalho virtual a distancia), por estarem
em reunido ou por ainda ndo se encontrarem nas dependéncias da organizacdo, em
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conformidade com informacdes obtidas junto a servidores que trabalhavam em salas
proximas.

Diante desse quadro, antevendo outras indisponibilidades para as entrevistas,
procedeu-se a novo sorteio, com base na mesma funcionalidade online e obedecendo aos
mesmos critérios antecedentes, até obter-se mais 15 ndmeros, que se mostraram suficientes
para viabilizar o total pretendido de 15 entrevistas, descartando-se os nimeros subsequentes e
ainda ndo entrevistados (no total de 6) que haviam excedido o necessario.

3.2. Roteiro Proposto

Thiry-Cherques (2009) sugere que os roteiros sejam concebidos de forma que as
questdes das entrevistas semiestruturadas evitem os seguintes fatores: (1) formulacdo dubia
dos quesitos (2) grande amplitude de respostas; e (3) alto grau de variabilidade de
diferenciacdo dessas respostas. Nesse contexto, propds-se um roteiro de entrevistas
compativel com os objetivos especificos da pesquisa, conforme quadro abaixo:

Quadro 1: Quadro-resumo do método.

Objetivo especifico Perguntas

a) Identificar o que os entrevistados | 1) No desempenho de suas atividades

consideram como fatores que geram juridicas, o que vocé considera como
influéncia positiva ou negativa na fatores que podem influenciar a sua
satisfacdo com o trabalho satisfacdo no trabalho?

b) Identificar quais desses fatores foram | 2) Dentre esses fatores, quais voc€ acredita
vivenciados pelos entrevistados em seu ter vivenciado em seu ambiente de
ambiente de trabalho trabalho?

3.1) Vocé acha que essa satisfacdo traz reflexos

. e a sua vida pessoal?
C) Verificar se a satisfacdo no trabalho gera ou P

um reflexo emocional positivo N . . ~
p 3.2) Vocé acha que essa insatisfacdo traz

reflexos a sua vida pessoal?

d) Verificar se a percepcio de satisfacdo no | 3.3) Se voc€ se considera satisfeito com o seu
trabalho  foi determinante para a | trabalho, sua permanéncia na carreira ou 6rgéo
permanéncia na carreira e no setor de | de lotacdo pode ser atribuida a sua satisfagao

lotagdo atual no trabalho?
ou

3.4) Se vocé se considera insatisfeito com o seu
trabalho, voc€ pensa em mudar de setor ou
carreira em fungdo disso?

Fonte: Elaborado pelos autores.

4. ANALISE DOS DADOS: RESULTADOS OBTIDOS E DISCUSSOES

A andlise das entrevistas evidenciou a auséncia de mencdo pelos participantes ao
sistema de promocdes, o que enseja duas possiveis conclusdes. A primeira, pode ser
caracterizada pela inadequagdo do instrumento, segundo Thiry-Cherques (2009). Contudo, a
conclusdo ndo parece ser adequada ante as peculiaridades da amostra, pois o cargo ocupado
pelos respondentes possui um ‘“achatamento” de niveis de promog¢do (apenas 3) e notoria
rapidez na ascensdo entre 0os mesmos, ndo sendo incomum a promog¢ao ja no primeiro ano de
carreira, a despeito de estar o mesmo em estagio confirmatério, o que pode fazer com que tal
fator ndo seja julgado tdo relevante quanto os demais indicados no marco tedrico.

Verificou-se que ndo houve referéncia a qualquer nova categoria pelo 11° entrevistado,
o que implicou dois desdobramentos. O primeiro deles foi a verificagdo da saturacdo quanto
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as categorias ex ante no 13° entrevistado, pois ultrapassada a margem de mais 2 (duas)
entrevistas necessarias a tal confirmacdo (Thiry-Cherques, 2009). Ja nas categorias ex post
surgiram dados novos nas duas entrevistas seguintes, o que somente deixou de ocorrer junto
aos 14° e 15° participantes. Segundo recomendacdo da mesma literatura, seria interessante a
realizagdo de mais uma entrevista, no total de 16, para a confirmacdo da saturacdo, duas
entrevistas apos a omissdo de novas categorias, o0 que nao ocorreu devido a limitacdo de
tempo para a coleta e a dimensao proposta para o presente trabalho.

Assim, a saturacdo tedrica a partir da andlise das entrevistas deu-se conforme Quadro
2.

Quadro 2: Tabela de Saturacao.

Natureza

Satisfacio  E1 E2 ‘E3 E4 E5 E6 ‘E7 ES E9 E10 E11 E12‘E13 E14‘E15 Total

Salario

Promocgdes

Ex ante

Colegas

Gerentes

Estrutura

Ol O O QO Q| O] ©

Prerrogativas

e <] o] o] =] o] o] =
Ex post

S| =] = 2| =| 2| <o =
ol ol v o of of of ©

Desempenho

| W] O] ] N D] N W

Al o] o o =] =] 2| =] -
—| O =] O] O] o O] o ©
N O O O ] O O] o ©
Wl o o = ~| O O] O =
—| O O O] o] o O ~| ©
—| ol o o] =] o] O] o ©
| o] of =] =] O] o o ©
ol O O o o O] o] O ©
—| ol o =] O] O O] ©| ©
| =] =] o o] o] o o ©
ol o O o o O] o] o ©
O O O O O O] o] O ©

Total 4 2

)
=~

Fonte: Elaborado pelos autores.

A pesquisa evidenciou elevados niveis de satisfacdio no trabalho e foi possivel
identificar trés fatores de satisfacdo além dos indicados no marco tedrico, que foram
categorizados como: estrutura, prerrogativas e desempenho no trabalho. A andlise das
entrevistas e identificacdo dos fatores de satisfagdo no trabalho culminou com as categorias
descritas no Quadro 3.

Quadro 3: Categorias de classificacio dos fatores de satisfacio no trabalho identificadas nas entrevistas.

Fatores/Categorias Subcategorias

- Volume de trabalho
Natureza do trabalho (ex ante) - Matéria

- Relevancia

- Remuneracao

- Honorarios

Salério (ex ante)

Sistema de promogdes (ex ante) - Nao houve mengao

- Relacionamento

- Transparéncia

- Reconhecimento

- Respaldo para atuacdo

- Feedback

- Lideranca

- Organizacdo, transparéncia e boa-fé
- Relacionamento

- Apoio

- Modernizac¢ido

Colegas (ex ante)

Gerentes (ex ante)

Estrutura (ex post)




- Capacitagao

- Estrutura fisica

- Infraestrutura de TI

- Quantidade de servidores

- Autonomia

Prerrogativas (ex post) - Flexibilidade

- Prestigio

- Capacidade de desenvolver o trabalho (com
Desempenho no trabalho (ex post) qualidade)

- Vocagao

Fonte: Elaborado pelos autores.

Durante a andlise, cogitou-se ter ocorrido tendéncia de mengdo a aspectos positivos
nas experiéncias dos entrevistados, pela falta de diferenciacdo entre fatores positivos e
negativos na primeira pergunta. A expressdo ‘“satisfagdo”, ao permanecer como nucleo
tematico em evidéncia na questdo, poderia ter induzido tal resultado devido a sua carga
semantica eminentemente positiva, apesar de ndo ter havido no questiondrio nada que
impedisse a manifestacdo quanto a fatores que pudessem gerar insatisfacéo.

Entretanto, tal conclusdo foi afastada pois pode-se observar que alguns entrevistados
demonstram algum grau de insatisfacdo com alguns fatores, especialmente com o volume de
trabalho (por exemplo, o Entrevistado 12 citou que as vezes ocorre sobrecarga), com a ma
distribui¢@o do servico (por exemplo, o Entrevistado 9 identificou como problema relacionado
a gestdo e a mé alocagdo dos recursos humanos por setor) e com a estrutura disponivel (como
exemplo, os Entrevistados 1 e 7 mencionaram a necessidade de melhora na estrutura de apoio
de recursos humanos). A organizacao a nivel gerencial (geréncia direta) também foi apontada
como fator que carece de melhoria (Entrevistado 9), levando a conclusdo de que a formulacdo
da pergunta nio chegou a constituir uma limitacao da pesquisa

Por outro lado, os problemas mencionados pelos participantes da pesquisa nao
parecem ter influenciado a satisfacdo de modo geral, uma vez que todos os entrevistados
foram unianimes em afirmar que sdo satisfeitos com o trabalho, tanto em relacdo a carreira
quanto em relagdo ao setor no qual atualmente trabalham.

Corrobora essa conclusdo o fato de que todos os entrevistados afirmaram ndo possuir
nenhuma intencdo de deixar a carreira. Apenas um participante relatou intencao de mudar de
setor em fun¢cdo de enxergar problemas no gerenciamento das atividades e na alocagdo
adequada de advogados publicos em cada setor de modo a evitar sobrecarga.

Os dados ainda revelaram niveis elevados de satisfacdo com a natureza do trabalho
desenvolvido (citada por 10 dos 15 entrevistados) e com relagdo aos colegas, fator citado por
11 dos 15 entrevistados. O fator remuneragdo foi mencionado positivamente por 6 (seis) dos
participantes, dos quais dois relacionaram a boa remuneracdo como reconhecimento do
trabalho, o que encaram como incentivo. Quanto a satisfacdo com a geréncia, 5 (cinco)
participantes externaram reagao positiva.

No que diz respeito aos fatores de satisfagdo no trabalho observados posteriormente,
vale destacar o fator estrutura, mencionado por 8 (o0ito) participantes, que mencionaram
aspectos como apoio, modernizagdo, estrutura fisica, infraestrutura de Tecnologia da
Informacdo, entre outros. Isso pode ter relagcdo com a natureza do trabalho desenvolvido, que
requer um suporte maior e que deve ser equacionado pela administracdo em conformidade
com as demandas.

Outro dado relevante da pesquisa confirma a proposicdo da literatura (Lee, 2000) no
sentido do surgimento de um estado emocional prazeroso como decorréncia da satisfagao dos
entrevistados com seus respectivos trabalhos, o que se pode concluir a partir das respostas
amplamente afirmativas a pergunta sobre os reflexos positivos na vida pessoal.



Considerando a natureza intelectual do trabalho desenvolvido pelos participantes,
observou-se que a existéncia de ferramentas de capacitacdo também € relevante. Do mesmo
modo, a percepcdo de que desenvolve um bom trabalho (trabalho desempenhado com
qualidade) se mostrou relevante, também contribuindo para o sentimento de satisfacdo. O
sentir-se vocacionado e perceber-se capaz de desenvolver um trabalho com exceléncia foi
mencionado por diversos participantes.

Outro fator que influencia a satisfacdo no trabalho que foi evidenciado com a presente
pesquisa foram as prerrogativas. No caso, os servidores relataram que desfrutar de autonomia
no desempenho das funcdes, possuir flexibilidade de horérios e integrar uma carreira de
relativo prestigio geram maior satisfagcdo com o trabalho que exercem.

Assim, € possivel concluir que os fatores relacionados a natureza de trabalho e ao
relacionamento com colegas, somados a percepcdo de que desempenha o trabalho com
qualidade e com as prerrogativas do cargo, preponderam em relacdo as dificuldades
enfrentadas com estrutura, organizagdo e carga de trabalho. Nesse contexto, vale destacar a
fala do Entrevistado 11, que em outro momento da entrevista também externou satisfacao
com a natureza do trabalho que desenvolve: “(...) sistema (omissis) lotado, demandas fora de
horario, da para aguentar quando vocé tem o reconhecimento, recebendo retribuicdo
condizente (...)”.

Por fim, conclui-se que a pesquisa logrou identificar um nivel de satisfacao elevado na
carreira estudada, bem como baixa intencdo de rotatividade. Tais achados corroboram
conclusdes de estudos anteriores que demonstram uma correlagdo alta entre intengdo de
rotatividade e rotatividade em si e correlagdo negativa alta entre satisfagdo no trabalho e
intencdo de turnover (Ferreira & Siqueira, 2005). No caso estudado, os altos indices de
satisfacdo no trabalho sugerem ser essa a causa da diminui¢do da evasdo observada em anos
anteriores, o que foi inclusive mencionado expressamente pelo entrevistado 7: “(...) estamos
percebendo que a carreira tem se tornado mais atrativa. No tempo que entrei no meu concurso
(...), varios sairam para outras carreiras, € agora vemos colegas entrando e poucos saindo”.

5. CONCLUSAO

Diante dos resultados encontrados, pode-se afirmar que o nivel de satisfacdo dos
entrevistados com o trabalho que desempenham, aferido em conformidade com os marcos
tedricos estudados, pode ser relacionado a baixa evasdo no 6rgdo estudado, evidenciando-se
estreita correspondéncia com os fatores utilizados como categoria ex ante de andlise, exceto o
fator “sistema de promogdes” que nao foi citado por nenhum participante.

Além disso, foi possivel verificar que os fatores vivenciados pelos agentes publicos
em seus ambientes laborais sdo fonte de influéncia positiva ou negativa na satisfacdo com o
trabalho e que os mesmos consideram haver reflexos emocionais em decorréncia desses niveis
de satisfacdo. Conforme ja se afirmou na discussdo dos resultados, tal percep¢ao, no caso dos
entrevistados, vem sendo relevante para a permanéncia na carreira e/ou na lotacao atual.

Assim, os achados da pesquisa corroboram a literatura no que se refere a existéncia de
altas correlacdes entre turnover e intencdo de tfurnover (correlagdo positiva) e entre a
satisfacao no trabalho e a intencdo de turnover (correlagdo negativa), tendo sido encontrados,
em conformidade com os dados, outros trés fatores (ex post) preditivos do construto satisfacao
no trabalho, além daqueles indicados na literatura (ex ante): estrutura, prerrogativas e
desempenho no trabalho.

Por fim, € importante destacar a abordagem qualitativa desta pesquisa, alinhada ao
método de saturacdo tedrica, optando-se por utilizar como referéncia instrumento
desenvolvido nacionalmente (EST), com o intuito de contribuir com o avangco dos estudos
nessa area no Brasil e, eventualmente, evidenciar ainda mais o rigor cientifico do instrumento
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perante a comunidade internacional. A coleta de dados em organizacdo publica brasileira
também contribui com a adog¢do do trabalho de Siqueira (1995) como principal fonte tedrica
para a concepgdo de categorias ex ante de anilise

A 1mportincia de tais esforcos também € evidenciada pelas conclusdes de Hora, Ribas
& Souza (2018), que encontraram apenas 4 (quatro) artigos publicados em ambito nacional
que utilizavam a EST, e nenhuma publicagdo em pais estrangeiro.
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