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RESUMO: Este trabalho tem por objetivo calcular os indices de evasdo, turnover ou
rotatividade observados ao longo do tempo da existéncia concreta da Defensoria Publica da
Unido — DPU (2001-2018), especificamente no cargo de Defensor Publico Federal. A pesquisa
analisa quantitativamente tais dados ao longo dos anos e também fracionado em taxas
pertinentes a cada grupo de defensores de acordo com um dos seis concursos de ingresso.
Sdo também apresentados, de forma subsidiaria, uma coleta qualitativa de resultados de
entrevistas com egressos da carreira para fins de ilustracdo das razdes ou incentivos por
percebidos como fundamentos da propria intencdo de evasdo.

Palavras-chave: Turnover. Gest3o de pessoas na Administracdo Publica. Gestdo de cargos
publico. Defensoria Publica da Unido. Defensor Publico federal.

ABSTRACT: This work aims to calculate and present, for the first time, the turnover rates
observed along the time of effective existence of the Defensoria Publica da Unido — DPU
(2001-2018), specifically in the offices of federal public defenders. The research analyses
guantitatively these data segmenting them through time, annually, and in fractions according
to the public entrance contests. The research also presents qualitative data harvested from
personal interviews with former members of the DPU to illustrate what kind of incentives
played a role in their own turnover intention.

Keywords: Turnover. Personnel management in the public sector. Management of public
office. Defensoria Publica da Unido. Federal Public Defense. Federal Public Defenders.




1. INTRODUCAO

O objetivo deste artigo é analisar um fendbmeno bastante conhecido na area de
gestdo de pessoas: o turnover, evasao ou rotatividade, dentro da administragao publica. Para
tanto, sera feito um estudo de caso combinado com uma pesquisa exploratéria sobre o
turnover em uma relevante instituicdo, a Defensoria Publica da Unido — DPU, na pratica, a
defensoria publica da esfera federal.

Qual a taxa de evasdo na carreira que forma essa instituicdo? Quais seriam as
principais variaveis explicativas? O que elas podem nos dizer sobre a questdo como um todo?
Essas indagacdes podem nos ajudar ndo apenas a explicar o fenbmeno como a encontrar
formas de mitigar eventuais impactos negativos sobre a gestao.

Ainda que a rotatividade traga efeitos benéficos em alguma medida, como ocorre
com a reposicao de agentes que possuem desempenho muito abaixo da média, ou o
acréscimo de habilidades e competéncias novas, com pontos de vista inovadores para
enfrentar antigas questdes que desafiam uma dada organizacdo, ha, também, efeitos
negativos muito bem documentados, como os custos adicionais de recrutamento, a perda de
membdria institucional, o rompimento dos canais internos, sociais e de comunicacdo, a perda
de colaboradores que possuem alto desempenho e, por fim, a queda na moral dos
colaboradores que permanecem na instituicao (LEE e JIMENEZ, 2011).

No ambito da DPU, poder-se-ia citar como possivel efeito deletério a dificuldade
de estabelecimento de uma cultura organizacional forte e atingimento das metas de atuacao,
gue sdo crescentes ano a ano, o excesso de trabalho para cada defensor que permanece na
carreira, como se presume, em especial, nas unidades pequenas da defensoria, por exemplo,
aquelas dotadas de apenas dois ou trés profissionais, nas quais a rotatividade de apenas um
dos cargos teria o condao de dobrar a quantidade de trabalho aos demais que seguem na
atividade-fim institucional até a necessaria (e por vezes dificil) reposicao

Ha farta literatura dedicada a responder quais as causas da chamada intencdo de
turnover, ou predisposicdo a trocar de cargo/carreira. O acervo é majoritariamente fruto de
pesquisas sobre instituicdes privadas, mas, em crescente nimero, também com foco sobre
as organizacdes publicas, com conjugadas evidéncias de que a rotatividade impacta
negativamente na performance em quaisquer das duas areas, pelo que ndo haveria grande
diferenca entre a natureza de cada organizacdo, se privada ou publica, e os resultados




analisados — o que deve ser ressalvado em estudos no Brasil ante a peculiaridade do regime
juridico estatudrio dos nossos servidores publicos.

A Defensoria Publica da Unido, nosso objeto imediato, embora criada
formalmente pela Constituicdo da Republica promulgada em outubro de 1988, apenas
efetivamente foi prevista em lei por normas de 1994 e 1995, tendo realizado o primeiro
concurso para o cargo de defensor publico federal em 2001.

Veja-se que no ambito da DPU jamais se realizou qualquer estudo cientifico
amplo sobre os temas ligados a rotatividade ou mesmo a gestao de pessoas de modo geral,
0 que por si s6 demonstra a relevancia do trabalho que se apresenta, ainda mais se
considerado que a carreira de Defensor Publico Federal ainda é a Unica a integrar a instituicdo.

Como inexistem estudos prévios sobre o caso da DPU em especial, esse
levantamento preliminar e o teste de hipdtese, em pesquisa exploratéria, sobre as causas
relevantes para a rotatividade a ser descrita ja se conforma como uma contribui¢do ao estudo
do tema na gestao publica.

O conceito de rotatividade pode incluir toda evasao ou, no caso do servigo
publico, toda forma de vacancia ocorrida. Entretanto, para efeito desta pesquisa. rotatividade
serd definida como o conjunto das saidas voluntdrias da carreira em estudo com destino a
outras atividades econ6micas, sejam carreiras novas, seja atuagao na advocacia privada,
excetuando-se, portanto, aposentadorias compulsérias ou por tempo de servico e as
vacancias decorrentes de falecimento dos membros ou demissdo (um Unico caso ocorreu, em
toda histéria institucional).

Esta pesquisa mensurara de forma objetiva e pela primeira vez na instituicao, o
indice total de turnover ou da rotatividade nos cargos de Defensor(a) Publico(a) Federal,
também o segmentando por concurso realizado e retratando-a ao longo do tempo de
existéncia concreta da instituicdo, de forma que é original e baseada em dados primarios.
Além disso, testara a influéncia especifica de fatores possivelmente determinadores da
intencdo de turnover por meio da andlise do resultado de entrevistas com os profissionais
egressos da Defensoria Publica da Unido.

A analise dividida da seguinte forma: a primeira sec¢do traz a revisao da literatura
sobre o tema da rotatividade e dos modelos de prestacdo de assisténcia juridica gratuita pelo
Estado a seus cidaddos, algo que ocorre em todo o mundo de diferentes formas e cuja
discussao facilitard a compreensdo do que faz a Defensoria Publica. A segunda segao traz a
descricdo da metodologia empregada a fim de retratar a realidade enfocada na pesquisa. Na




terceira secdo sdo apresentados os dados obtidos, descrevendo-os e promovendo sua
analise, enquanto a ultima secdo traz as conclusdes, retomando os elementos antes
sinalizados, conjugados com as consideracdes finais.

2. REFERENCIAL TEORICO

O presente trabalho apresenta os conceitos de turnover e sua aplicagdo na gestao
de pessoas consoante a teoria da Administracdao, com especial foco na seara publica e, de
forma subsididria, a literatura pertinente a carreira objeto de estudo no ambito da legislacao
positivada e da doutrina juridica, constitucional e administrativista.

A gestdo de pessoas trata da conducdo do fator humano no ambiente
organizacional (SIQUEIRA e ALVES, 2016), tendo por foco seu recrutamento, adaptacdo e
administra¢ao no bojo do ente que o recruta, o que inclui mesmo o momento posterior ao
periodo de colaboracdo (depois do desligamento) da pessoa perante aquela instituicao.

Ela pode ser compreendida como o modelo pelo qual se estrutura a propria
organizacdo para o trato do capital humano dentro do seu ambiente, sendo atividade de nivel
gerencial destinada a orquestrar a colaboracdo dos agentes humanos para atingimento dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais (PEREIRA e ALMEIDA, 2017).

Nesse contexto, resta sedimentado que a motivacao (do latim movere, “mover”)
é essencial para a exceléncia e continuidade de qualquer trabalho ou obra humana. DRUCKER
(2012) aponta que o comportamento humano sempre se inicia gracas a algo que o motiva,
inexistindo, pois, distingdo quanto a natureza da atividade a ser realizada: para todas havera
um movel a explicar o agir humano. As efetivas motivacdes desempenhardo assim papel
central no trabalho da gestdo de pessoas, em qualquer estrutura organizacional.

Cabe aqui estabelecer importante distingcdo entre a atratividade para exercer uma
funcdo publica e a motivagdo ao exercé-la. O primeiro fendmeno, que poderia ser descrito
como outro lado da moeda da rotatividade, ou intengdo de ingresso nas instituicbes, tem
grande influéncia (embora ndo Unica) de objetivos e caracteristicas materiais, tangiveis, como
acesso a boa remuneracdo ou estabilidade no cargo/emprego/funcao.

Nesse sentido é possivel apontar que a atratividade tem carater mais imediatista,
localizada, no ambito das teorias das necessidades, no ambito da tentativa de satisfazer as
ditas necessidades de existéncia (ou as necessidades fisioldgicas e as de seguranca, na
classificagdo tradicional de Maslow) como definidas por Alderfer (apud PEREZ-RAMOS, 1990).




Nesse diapasdo, a estabilidade do servidor publico estatutario, obtida
transcorridos trés anos de efetivo exercicio, sempre foi tida como um dos principais atrativos
para o ingresso do individuo no servico publico nacional, estando presente na literatura
descrito como um principal impulsionador do esforgo para ingresso nos cargos publicos, como
apontam ALBRECHT E KRAWULSKI (2011).

Nesse sentido, a garantia da estabilidade parece prestigiar um grau de
homogeneidade, de perpetuidade na prestacdo de servigos publicos, resultado desejavel do
principio da continuidade da atividade administrativa (ou principio da permanéncia) que é a
regra geral na prestacao dos servicos publicos no Brasil. Faz pressupor que a atividade publica
deve, idealmente, ser desenvolvida por profissionais experimentados e independentes em
suas respectivas fung¢bes (com raras excec¢des, e.g. permissdes ou concessdes publicas e
parceiras publico-privadas), pois, como sinaliza Genoso (2011), a continuidade da atuagao
publica é condicdo para que o servico prestado seja adequado.

Apesar disso, a estabilidade, por si s6, ndo é um impeditivo de intencdo de
rotatividade, como em leitura prefacial se poderia crer. Ocorre, como descrito acima, que o
elemento atrativo inicial ndo se converte em elemento motivador. Diferentemente da
motivacdo, a afetar aquele que ja ingressou no servico publico para o desempenho com
qualidade e sua permanéncia na fungdo, é uma etapa anterior, cujos efeitos nado
necessariamente se prolongam no tempo, perdurando pela carreira de quem a materializou,
ingressando em certa fungao ou cargo.

A realidade ndo parece ser diferente com as carreiras que exercem o munus de
operadores do Direito. Em verdade a estabilidade é ainda mais forte entre elas, pois acrescida
a outras garantias. Os servidores das ditas carreiras juridicas integram instituicGes dotadas de
autonomia orcamentdria e administrativa, como o préprio Poder Judicidrio, e os érgaos nado
vinculados a Poder algum, permanentes por forca do texto constitucional expresso, caso
tanto da Defensoria Publica quanto do Ministério Publico.

Do ponto de vista normativo, uma elevada rotatividade em cargos publicos como
os descritos acima parece estar em desacordo com o regime constitucional-administrativo
inaugurado e previsto pela Constituicdo da Republica de 1988 e com boas praticas na gestdo
publica. O que salta aos olhos, porém, é que as meras previsées normativas sobre o tema,
dissociadas de medidas efetivas de gestdo de pessoas, ndo sdo capazes de garantir o cendrio
ideal imaginado pelo legislador.

Temos assim que a estabilidade é reconhecida como uma vantagem atrativa para
o ingresso, mas ndo para a permanéncia em determinado segmento do servico publico, ndo
sendo possivel afirmar que seja capaz de por si s6 (ou mesmo junto as prerrogativas
especificas da carreira de defensor publico federal) manter o indice de rotatividade baixo ou




mesmo fixo, até porque, dentre outros fatores, ser vidvel a rotatividade entre carreiras
publicas.

Quanto ao papel da garantia na fase de sele¢do e recrutamento de servidores,
nao foi outra a conclusdo da pesquisa empirica de ALBRECHT e KRAWULSKI (2011), onde
indagou-se, quanto ao aspecto atrativo, a uma amostra composta por candidatos a concursos
publicos em cursos preparatdrios de Floriandpolis/SC a questdo “Por que vocé decidiu fazer
concursos publicos?”, com escolha entre respostas pré-definidas que justificavam a opg¢do na
maior qualidade das condi¢cdes de trabalho, a estabilidade, a remuneracao, a falta de
alternativa na area privada e outras.

Como ilustra BERTELLI (2007), no ambito do servigo publico é habito falar-se de
motivacdo (e confundindo-se com o conceito de mera atratividade) apenas nas etapas
seletivas, momento que ndo é suficiente para evitar que os servidores venham a realizar a
intencdo de deixar seus cargos, chance que aumenta a medida que as preferéncias funcionais
dos técnicos, em especial os de maior hierarquia, se tornam incongruentes com as percebidas
no trabalho efetivamente realizado. A frequéncia e a tendéncia a se retirar de uma instituicao
para outra é a intencdo de rotatividade, ou turnover, a expressao inglesa que descreve esse
movimento de evasao e ingresso dos integrantes de uma organizagao.

O Turnover, como esclarece Allen (2008), pode ser subdividido em voluntdrio (de
iniciativa individual do colaborador), também batizado de ativo; ou involuntdrio (iniciativa da
organizacdo), também denominado passivo;, e ainda em funcional (quando ndo afeta
negativamente a organizacdo) ou disfuncional (quando gera impacto negativo na
organizagao) e, ainda, em evitdvel ou inevitdvel, de acordo com suas causas e a capacidade
da instituicdo em agir para melhor reter seus colaboradores. Rotatividade é sua traducdo
costumeira para o portugués (SILVEIRA, 2011, p. 10).

Veja-se que os estudos sobre o turnover evoluiram estabelecendo evidéncias de
correlacdo entre a rotatividade e o absenteismo, bem como entre a satisfacdo no trabalho e
a intencdo de turnover, ou rotatividade, como apresentado em trabalhos de Brayfield e
Crockett (1955) e Herzberg, Mausner, Peterson e Capwell (1959), sendo que Vroom (1964)
foi um dos primeiros a expor uma dependéncia inversa e negativa existente entre a satisfacao
no trabalho e a intengao de rotatividade (apud PEREIRA E ALMEIDA, 2017).

Merece mencdo a pesquisa sobre taxas de evasado, feita com andlise de dados de
25 (vinte e cinco) diferentes paises por Souza-Poza e Henneberger (2004), cujos resultados
apontaram uma distingdo no comportamento pertinente ao turnover entre pessoas do sexo
feminino e masculino. Entre os homens, a intencdo de rotatividade apresenta correlacdo com
o fator etario (diminuindo com o avanco da idade) e com o nivel de escolaridade (aumentando
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guanto maior o grau de instrucdo). Ja entre as mulheres, prepondera a queda na intencdo
entre mulheres casadas e que pertenciam a alguma associa¢ao de classe.

Destaca-se, entre as possiveis motivacbes para a rotacdo, que a questdo da
satisfagcdo no trabalho é o ponto mais pesquisado sobre o tema. Varios estudos tragcam
ligacdo entre os fatores motivacionais ofertados e o grau de permanéncia e satisfacdo de
colaboradores (HERZBERG, 1964; VROOM, 1964; ROSS e ZANDER, 1957; LEVI-LEBOYER, 1994).

De fato, conforme descreve a teoria dos dois fatores motivacionais de Herzberg
(1968), temos, como fatores extrinsecos (ao individuo) elementos como beneficios,
remuneracdo, segurancga no emprego (estabilidade) e para o desempenho emprego e clima
organizacional, caracteristicas que teriam o condado, quando positivas, de evitar insatisfaces
gue, se presentes, ampliariam a intencao de turnover. Lado outro, os ditos fatores intrinsecos
(novamente, ao individuo), seriam os relacionados a realizagdo prazerosa do trabalho,
mediante identificacdo entre colaborador e instituicdo, imagem do cargo que se ocupa,
possibilidades de desenvolvimento pessoal e similares analises.

A literatura pertinente a rotatividade na seara publica no Brasil também costuma
destacar que a motivagao dos servidores e sua satisfagao no trabalho tém influéncia no grau
e na forma em que se dd a eventual evasdao observada, em diversas carreiras publicas, como
alertam KLEIN e MASCARENHAS (2016). Os mesmos autores apontam que no setor publico
fatores motivacionais intrinsecos, ou seja, relacionados a natureza do trabalho em si, como a
maneira que se percebe a relevancia da atividade desempenhada, influenciam mais a
motivac¢do dos individuos do que no setor privado.

A questdo do nivel de satisfagdo no que tange especificamente aos servidores
publicos é abordada por BERTELLI (2008) em sintese da literatura sobre o tema, na qual
estabeleceu o conceito de Public Service Motivation (PSM) — Motivacdo para o servico
publico.

A PSM no ambito da motivacdo para o servico publico nada mais é que uma
traducdo da motivacdo particular dos servidores baseada na sua identificacdo com os
objetivos, imagem e politicas implementadas pela instituicdo ou érgdo a que servem, ou seja,
uma medida da satisfacdo no trabalho, que na seara especifica se revela atrelado a imagem
do 6rgdo em que ocorre a prestacdo do trabalho.

Noutro giro, o estudo de BRIGHT (2008) refuta a relacdo estabelecida entre a PSM
e a taxa de rotatividade. Enquanto o antecessor correlaciona e estabelece uma relacdo causal
entre a rotatividade identificada e as atitudes e comportamentos dos servidores ao longo de
espacos de tempo, para ele, em vez de uma motivacdo em geral, afetada pela imagem e
politicas da instituicdo e a reacdo de quaisquer servidores, em geral, as flutuacdes na
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rotatividade podem ser melhor explicadas pelo modelo do Person-Organization fit (P-O fit) —
Encaixe Pessoa-Organizagéo.

Considerando a literatura sobre o tema e as hipdteses de pesquisa levantadas, em
especial o acervo tedrico conflituoso sobre a influéncia ou ndo do fator remuneratdrio sobre
aintencdo de rotatividade e a motivacdo no trabalho (GALHANAS 2009, BERTELLI 2007, CHEN,
PARK E PARK 2012, BERGUE 2010), o que se almeja pela pesquisa descrita no presente é um
teste da relevancia da questdo salarial para o turnover que se identificar e,
concomitantemente, investigar eventuais correlagdes entre questdes motivacionais,
intrinsecas e extrinsecas, outras, que estejam influenciando a movimentacdo de pessoal
qualificado detectada, tudo como fruto da etapa qualitativa de pesquisa aplicada
desenvolvida, com as entrevistas realizadas.

3. METODOLOGIA

A fim de observar as peculiaridades do objeto (carreira) em estudo e justificar a
hipdtese de pesquisa, o método escolhido deve ser capaz de deixar claro o objeto de estudo
(“o qué”), o procedimento levado a cabo para estuda-lo (“como?”) e o substrato de dados e
conhecimentos prévios coligados que tanto sustentardo as conclusdes do trabalho (“com
base no qué?”) quanto serdo o lastro habil a viabilizar que qualquer interessado possa testa-
las ou revé-las posteriormente.

N3o havia bibliografia especifica voltada para a rotatividade no cargo de defensor
publico federal, sequer haviam dados consolidados e tabulados sobre o tema no dmbito
institucional interno, sendo que os numeros analisados no presente trabalho foram
produzidos pela Secretaria de Gestdo de Pessoas da Defensoria Publica da Unido —SGP/DPGU,
por demanda deste pesquisador (Apéndice C).

O extrato profissional pesquisado, profissionais que foram defensores(as)
publicos(as) federais é bastante especifico, escolha que se justifica pela vocagdo natural de
uma pesquisa da espécie para que se torne, além de producdo académica, também uma
ferramenta de gestdo publica destinada a aperfeicoar a administracdo da gestdo de pessoas
do 6rgao DPU, permitindo ganho de eficiéncia.

Temos assim uma pesquisa baseada quantitativamente, aos dados primarios ja de
dominio (embora ndo antes analisados) da Secretaria de Gestdo de Pessoas da Defensoria
Publica Geral da Unido — SGP/DPGU que permitem o calculo do indice de turnover. Todavia,
qualitativamente, ha ainda outro escopo e grande interesse, pois, a coleta de dados via
entrevistas com os colaboradores que efetivamente se desligaram da instituicdo teve a
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ambicdo de retratar, ou ao menos sinalizar, quais fatores diretamente contribuiram e
contribuem motivando o turnover retratado.

Definidos os objetos do estudo, a coleta e tabulacdo dos dados primarios ja
armazenados na SGP/DPGU (vide Apéndice C) levaram ao calculo do turnover na organizagdo.
Havia, contudo, de se adequar a férmula utilizada as peculiaridades da pesquisa focada no
setor publico.

Diferentemente de uma empresa privada, onde a rotatividade pode ser dividida
em passiva (demissées) e ativa (pedidos de demissdo), e ha interesse em medir uma taxa
geral de rotatividade (calculando admissdes e desligamentos) pois se visa mensurar ndo
apenas a intenc¢do de saida mas a qualidade do recrutamento, na seara publica, na pratica, ha
apenas a segunda forma de desligamento na carreira em analise (ao menos em ritmo e
guantitativo relevantes), razao pela qual se calculard apenas os niumeros de evasdes ou
desligamentos e, dentro deles, tdo somente os voluntarios (ignorando-se falecimentos e
aposentadorias).

O espacgo de tempo pesquisado (2001 a 2018) e a realizagdo de apenas seis
concursos de ingresso na DPU ao longo de dezessete anos, conjugados a evolug¢ao no tempo
da remuneragdo da carreira, permitem concluir que a andlise mais eficaz e reveladora se dara
analisando o nimero de evasdes voluntdrias na carreira, primeiro, de forma absoluta ou em
geral, a fim de se mensurar o total de evasGes operadas nos quadros da instituicdo, mas
também divididas por concurso de ingresso, adotando as formulas:

Quadro 01. Formulas de calculo Turnover.

N° DE DESLIGADOS

x 100
N°TOTAL DE DEFENSORES FEDERAIS

N° DE DESLIGADOS POR CONCURSO
N°TOTAL DE DEFENSORES FEDERAIS DO MESMO CONCURSO

x 100

N° DE DESLIGADOS

TOTAL DE DEFENSORES ANO AANO 100

Calculados os indices de rotatividade, geral, por certame e anualizado, o
procedimento seguiu para aplicacdo dos questiondrios de entrevistas (vide roteiro no
Apéndice A), realizadas pelo pesquisador junto ao ex-membros da carreira, pessoalmente,
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por software de interacdo instantanea (Skype ou Whatsapp), ou, em ultimo caso, quando o
procedimento anterior nao foi possivel, por e-mail.

A intencdo foi justamente permitir a expressdao pelos questionados de suas
sensacdes e preferéncias de modo mais livre a ser posteriormente conjugado com a revisao
de literatura na andlise dos resultados prévia a conclusdo de todo trabalho (o que é descrito
na literatura por BARDIN, 2011).

A confidencialidade desempenha papel vital em pesquisas da espécie, segundo
FLICK (2009), devendo garantir a total impossibilidade de identificacdo dos entrevistados,
razao pela qual se insere o termo de confidencialidade (Apéndice B).

Quanto ao emprego da técnica de entrevista, adotamos na andlise de qual
ferramenta empregar a triparticdo em ndo-estruturada, semiestruturada e estruturada,
optando pela segunda modalidade (MANZINI, 2012). A opgao pela entrevista semiestruturada
se justifica dadas as peculiaridades da populacdo enfocada neste trabalho. Como bem
descreve MANZINI (2012, p.155/156), ao tratar dos modelos de entrevistas passiveis de
adogdo na pesquisa em poés-graduagao:

A entrevista semiestruturada tem como caracteristica um roteiro com perguntas
abertas e é indicada para estudar um fen6meno com uma populacdo especifica:
grupo de professores; grupo de alunos; grupo de enfermeiras, etc [sic]. Deve existir
flexibilidade na sequéncia da apresentagdo das perguntas ao entrevistado e o
entrevistador pode realizar perguntas complementares para entender melhor o
fendbmeno em pauta.

Considerando o total de integrantes do conjunto da amostra (houve 181 — cento
e oitenta e uma saidas voluntdrias da carreira) almejava-se o preenchimento de, no minimo,
de 91 (noventa e um) questionarios, ou o equivalente a 50% + 1 dos ex-membros, tendo sido
efetivamente completos apenas 17 (dezessete) deles (somente dois via entrevista e outros
guinze pelo contato por mensagens eletrénicas), o que, por um lado, ainda permite, pelo
conteudo de extremo interesse e pertinéncia colhido, uma andlise do que foi obtido como
informacdo, ainda que a amostra ndo seja aleatdria.

4. INDICES DE TURNOVER E ANALISE DOS DADOS

A carreira de defensor publico federal é formada por trés fragcGes/categorias de
cargos efetivos: | — Defensor Publico Federal de 22 Categoria (inicial); Il — Defensor Publico
Federal de 12 Categoria (intermedidria); Ill — Defensor Publico Federal de Categoria Especial
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(final). Os Defensores Publicos Federais de 22 Categoria atuam junto aos Juizos Federais, aos
Juizos do Trabalho, as Juntas e aos Juizes Eleitorais, aos Juizes Militares, as Auditorias
Militares, ao Tribunal Maritimo e as instancias administrativas da Administracdao Publica
Federal.

Importante para compreensdo do tema destacar que a promogdo entre tais
estratos funcionais (embora entre eles ndao haja hierarquia), se da exclusivamente com vaga
na categoria superior, alternadamente por antiguidade ou merecimento. Diferentemente,
pois, das carreiras publicas do Poder Executivo (como a AGU ou a de delegado da Policia
Federal), em que a progressao se dd por tempo de servico, ainda que eventualmente exigidos
cursos ou outras medidas complementares e a semelhanca da estrutura do Ministério Publico
Federal, temos um sistema lento e vinculado ao érgao judicial perante o qual o defensor
publico federal exerce suas fungdes tipicas.

Em outubro de 2018, a DPU possuia um efetivo de 627 (seiscentos e vinte e sete)
Defensores Publicos Federais, sendo 50 (cinquenta) na Categoria Especial, 121 (cento e vinte
e um) na Primeira Categoria e 456 (quatrocentos e cinquenta e seis) na Segunda Categoria. A
lotagdo deste contingente encontra-se dividida entre as atuais unidades em funcionamento
no Pais, num total de 71 (setenta e uma) unidades de lotac¢do, incluida a Defensoria Publica-
Geral da Unido — DPGU, 6rgao de administragdo superior da instituicao.

Pertinente observar o fracionamento dos membros da carreira:

Figura 1 - Distribuicdo de Servidores Segundo a Categoria

B Primeira M Segunda M Especial

Figura 2 - Distribuigcao de Servidores Segundo o Sexo
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B Masculino ® Feminino

Trata-se, portanto, de um acervo humano majoritariamente masculino e
consideravelmente jovem. Consoante a Secretaria de gestao de pessoas da instituicao, 88%
dos defensores publicos federais situam-se na faixa etaria entre 25 e 40 anos, sendo que a
faixa etaria entre 31 e 35 anos concentra a maioria dos membros, 37% dos defensores. Os
dados sao relevantes quando conjugados com o acervo tedrico sobre a rotatividade descrito
no capitulo anterior, sendo faixa etdria e predomindncia masculina caracteres que poderiam
redundar num maior indice de inten¢do de evasao.

Argumento recorrente em debates sobre o tema de gestao de pessoas na carreira
em estudo é o de que existiria um movimento de evasdo voluntdria de profissionais da DPU
com indesejaveis frequéncia e quantidade, sinalizando seja significativo o percentual dos que
terminam por dela abrir em mao em favor de outra, inclusive se transferindo da esfera federal
para a municipal, estadual, distrital ou para o mercado privado, isso mesmo diante das
diversas garantias alhures comentadas.

Noutras palavras, haveria um indice elevado de turnover, disruptivo e evitdvel,
especialmente se comparado com o de outras carreiras de estado com atuacdo na esfera
juridica, pois motivado por fatores que seriam préprios da instituicdo Defensoria Publica da
Unido.

Ora, um impacto disfuncional do indice de turnover tanto pode mitigar a
formacdo da cultura organizacional da instituicdo quanto reduzir os quadros de atuacao
imediata, no caso, o numero em si dos Defensores publicos federais — que sdo nada menos
que os proprios 6rgdos de execucao da atividade-fim da instituicdo, de maneira gravosa para
a prestacdo do servico publico que efetivam.

Como consabido, tais cargos ndo sdo substituiveis de plano, dependendo da
existéncia de cadastro de reserva em concurso publico de provas e titulos vigente de onde se
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possam nomear novos profissionais, somado, evidentemente, a necessdria autorizacao
orcamentadria para tanto, realidade que grava o efeito da evasdao de maior prejudicialidade
em certas esferas publicas se comparadas as particulares.

E importante esclarecer para uma das analises de fatores motivadores de evasio
mais comumente apontados, a remuneracao, que a diferenca remuneratdria entre carreiras,
juridicas em especial, ndo deve ser dissecada apenas ao nivel da remuneracgao bruta e basica,
mas sim as remuneracgdes liquidas, reais, para as quais concorrem verbas indenizatdrias (ou
assim ditas) que variam substancialmente de carreira para carreira, como o recém condenado
auxilio-moradia (que todavia sera incorporado aos vencimentos), os honordrios garantidos
aos integrantes da AGU e o adicional por substituicao de acervo do Judicidrio.

Veja-se que um Defensor Publico Federal de segunda categoria percebe, em 2018,
como remuneracdo o valor de RS 23.252,06, e como remuneracao liquida, o valor aproximado
de RS 17.885,00 (dezessete mil oitocentos e oitenta e cinco reais), apenas com pequenas
varia¢Oes individuais como presenca ou ndo de auxilio-creche. Ja um procurador da republica
(membro do MPU) ou um juiz federal substituto, equivalentes ao Defensor de 22 categoria,
portanto, por serem também a primeira fragdo da carreira (e a mais numerosa) percebem,
respectivamente RS 24.835,00 (também com pequena variac¢do individual) e RS 27.406,00 (no
caso dos juizes federais com maior variagdo ante eventuais substituicdes de acervo, havendo
os que ganham um pouco menos mas outros que chegam a receber RS 35.000,00 — trinta e
cinco mil reais ou pouco mais que isso).

Respeitadas sempre as circunstancias individuais, o quadro é de que entre os
membros da Defensoria e os da Magistratura ou Ministério Publico federais a diferenca
liquida minima é da ordem de RS 7.000, 00 (sete mil reais), podendo em muitos casos chegar
ao dobro ou mais do que isso.

Pois bem, seria essa diferenca remuneratéria o fator primordial para
rotatividade? E teriamos na DPU um indice disruptivo e evitavel de turnover? Os resultados
obtidos apontam que a resposta para ambas as perguntas é negativa. No que tange a segunda
questdo (disruptividade do indice de evasdo), embora ja tenha sido fato na génese da
instituicdo, essa constatacdo, somada ao pouco tempo de existéncia da DPU, talvez ainda
cause efeitos na cultura organizacional e de gestdo do érgdao, como descrevemos a seguir.

Comparando a remuneracao de carreiras de similar importancia para o Estado,
como é o caso da carreira diplomatica ou a dos delegados da policia federal, com a dos
membros da DPU, a situacdo se inverte. Veremos que a remuneracao inicial de um membro
ja em janeiro de 2019 serd de RS 24.298,40 (vinte e quatro mil, duzentos e noventa e oito
reais e quarenta centavos) contra RS 18.059,83 (dezoito mil, cinquenta e nove reais e oitenta
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e trés centavos) dos diplomatas e RS 22.672,48 (vinte e dois mil, seiscentos e setenta e dois
reais e quarenta e oito centavos) dos delegados federais.

Por outro lado, porém, quando do inicio da estruturacao da carreira de defensor
publico ha uma clara e inegdvel associacdo entre a remuneracao oferecida e a evasao
anotada, que atingia niveis realmente altos, como o significante indice de 50,38% entre
membros do primeiro concurso da DPU.

Ocorre que ai a questdo remuneratdria significava ndo uma diferenca entre a
carreira de defensor e, especificamente, as demais fun¢bes juridicas estatais bem
remuneradas, mas sim uma diferenca a menor em relacdo as demais remuneragdes
percebidas em toda administragdo publica federal, tornando a permanéncia uma decisao que
numa relacao custo x beneficio perdia para inUmeras outras op¢des de carreira, inclusive a
permanéncia no setor privado ou como auténomo.

A guisa de exemplo, enquanto em 2001 a remunera¢ao média da carreira em
estudo erade R$ 5.225,32, ou 29 vezes o saldrio minimo (entdo de RS 180,00), havia a descrita
rotatividade de RS 50,38%. Ja em 2008, com a remuneracdo elevada a RS 14.049,53, ou 33
vezes o salario-minimo (que teve ganhos muito expressivos no periodo, atingindo RS 415,00)
o indice caira para a casa dos 12%.

Figura 03. indice de Turnover Geral no cargo de Defensor Publico Federal

B Defensores desligados W Defensores ativos

Fonte: SGP/DPGU
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Houve uma rotatividade geral de membros totalizando com 22,73% de egressos,
0 que, respeitada a no¢dao de ndo haver um valor ideal, genérico, de evasao, ainda sim se
encontra dentro do limite que boa parte da literatura aponta como aceitavel/gerenciavel,
como debatido no referencial tedrico desta pesquisa.

Vale o destaque, como seria de se esperar ante a realidade de dificil mobilidade
vertical na carreira, praticamente toda a rotatividade se deu ainda na sequnda categoria da
instituic@o, ou seja, na sua fracdo mais numerosa e que na atividade-fim executa o trabalho
de base sobre o qual o trabalho das demais categorias se erigira.

Segmentando-se os dados por concurso e periodo no tempo versus remuneragao
(Quadro 2), observar-se-a que o dado ainda é muito influenciado pela primeira fase de
implantacdo da instituicdo, tempo do primeiro concurso, onde o turnover foi atipico, até
porque a DPU logrou realizar apenas seis certames nos seus dezessete anos de vida.

Quadro 02. Remuneracao, efetivo, vacancias e rotatividade por certame realizado
na carreira de defensor publico federal

Indice

Geral/Absoluto

Remuneragao Total do Vacancias | de Turnover por

Concurso média efetivo Ativos | Voluntarias concurso

19 RS 5.225,32 131 65 66 50,38%
29 RS 13.224,22 128 112 16 12,50%
3¢ RS 16.171,97 150 116 34 22,67%
42 RS 17.056,03 275 225 50 18,18%
5¢ RS 18.537,61 95 78 17 17,89%
62 RS 23.252,06 26 26 0 0,00%
TOTAL 805 622 183 22,73%

Fonte: SGP/DPGU

Visualmente, é perceptivel pelo grafico (Figura 5) na sequéncia que concurso a
concurso se conquistou a estabilidade de grande parte do efetivo de defensores, o que
conjugado com os dados de producdo do trabalho da DPU (crescentes) sinaliza que a
rotatividade que permanece existindo ndo é disruptiva e possivelmente ndo é mais, em boa
parte, evitavel, constituindo-se na parcela que terd interesse em desligar-se da atividade por
motivagoes individuais e ndo causadas por uma falta de determinadas medidas de gestdo da
instituicao.
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Figura 05. Numero total de membros da DPU sujeitos a rotatividade versus os que
permaneceram na instituicao, por certame

Defensores ativos e vacancias segmentados por concurso

300
250
200
150
® vacancias
100 | ativos
) I
- 3
1e 22 32 42 52 62

Concurso

Fonte: SGP/DPGU
Os achados acima ilustrados sinalizam a normalizacdo do indice de rotatividade

asseverando que a taxa de evasao registrada, jd a partir do sequndo concurso realizado pela
DPU (e veja-se que estamos a tratar de nimeros totais, evasdes x membros ativos no todo)
ndo demonstra sinais de afetar a estrutura da instituicdo, sua memdaria institucional ou a
qgualidade do servico prestado ja que a ampla maioria dos profissionais ingressantes nela
permaneceram.

Temos, pois, que ano a ano, dentro dos membros que ingressaram pelo mesmo
concurso, apenas em relacdo aos oriundos do primeiro concurso da instituicdo houve taxa
anual de rotatividade disruptiva (em 2002, 33%) ou mesmo num indice preocupante, ademais
se conjugado com a do ano anterior ( 2003 — 19%), restando equilibrada a média entre os
defensores de concursos anteriores onde a média , repita-se, anual dentro dos que
ingressaram no 32, 42 e 52 concursos jamais ultrapassou o teto de 3% de turnover de
desligamento, o que ndo pode ser considerado em nenhuma medida descrita na literatura
como disruptivo.

Confirmando essa observacao e consolidando a andlise acima numa Unica tabela,
temos:

Quadro 03. Turnover Anualizado dos membros da DPU
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Ano Ingressos Evasoes Total de Turnover
membros

2001 83 0 112 0%
2002 36 37 112 33%
2003 12 19 101 19%
2004 0 3 100 3%
2005 6 4 99 4%
2006 122 3 217 1%
2007 0 5 212 2%
2008 73 11 273 4%
2009 75 336 1%
2010 145 475 1%
2011 16 15 475 3%
2012 20 13 477 3%
2013 86 9 557 2%
2014 9 10 555 2%
2015 82 9 621 1%
2016 19 615 3%
2017 17 602 3%
2018 27 1 627 0%

no inicio da estruturacdao da Defensoria Publica da Unido atingia um pico disruptivo, ja que
nao se pode conceber uma organizacdo onde 50% do total de uma importante fracdo de sua
forca de trabalho técnico-especializada (os defensores do primeiro concurso) tenha se
submetido a rotatividade, revelando indices anuais que chegaram em 2002-2003 a,
respectivamente, 33% e 19% de evasdo (entre tais defensores).

melhores condi¢des de trabalho (onde a remuneracdo se insere com destaque) quanto pelo
aumento do niumero de membros da DPU ao longo dessa estruturacao.

da DPU de forma univoca (tabela 09), vemos que a rotatividade anual apds 2003 jamais

superou a marca de 4%.

A analise dos niumeros demonstra, portanto, que o indice de turnover identificado

Essa crise, porém, foi claramente superada, possivelmente tanto pela oferta de

De fato, ignorando a segmentacao certame a certame e consolidando os dados




O indice quando disruptivo foi, portanto, era evitadvel na medida que possivel uma
correta gestdo com medidas a administracdo superior (naquele tempo, ainda vinculada ao
Ministério da Justica) a fim de que se superasse o problema, o que efetivamente ocorreu.

Justamente por isso, ao ritmo do estabelecimento de um equilibrio nas condicdes
de trabalho e equidistancia remuneratdria (com vantagem para os defensores publicos) face
a média daremuneracao do servigo publico federal, esse indice caiu para valores senao ideias,
perfeitamente administraveis.

A clara associacao entre a remunerac¢do percebida no inicio da estruturac¢do da
Defensoria Publica da Unido, que era abaixo da médica da elite do servico publico federal e a
atual, como demonstra com clareza a variagao do indice entre certames e, de forma ainda
mais clara, os nimeros absolutos de evasGes conjugado com a remunerac¢do do cargo ao
tempo do ato de exoneragdo, posse noutro cargo acumuldvel ou outro motivo de vacancia
voluntaria:

Figura 06. EvasGes versus remuneragao no cargo ao tempo do desligamento

R$25.000,00 60%
RS20.000,00 50%
40%

R515.000,00
30%

R$10.000,00
20%
RS5.000,00 10%

RS- 0%
12 20 32 40 50 62

indice de Turnover

— rEmuneracao media

Fonte: SGP/DPGU

Conjugando-se os dados do ultimo relatério de gestdao do Ministério Publico da
Unido, referente ao ano de 2017, com o mesmo documento de gestdo elaborado pela DPU -
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ambos encaminhados conforme legislacdo ao Tribunal de Contas da Unido — TCU, anotamos
que enquanto houve no MPF indice zero de evasdo em 2017 (com indice anterior de 0,18%
em 2016), na Defensoria Publica da Unido a taxa do turnover, em 2017, foi de apenas 0,2%
entre os membros, ou seja, um impacto desprezivel e paritdrio com o da outra equivalente e
autonoma carreira juridica estatal.

Concluida a andlise quantitativa, que ja significa um retrato dindmico do ritmo de
evolugdo da rotatividade dos membros da DPU, passamos ao olhar qualitativo. O Quadro 10
apresenta a distribuicao por carreira dos entrevistados.

Quadro 04. Atual cargo publico dos egressos da DPU entrevistados.

Total de
Entrevistados Juiz Federal MPU Juiz Estadual MP Estadual DPE
| 17 8 5 1 2 1

Fonte: Questionarios aplicados neste trabalho.

Nesse sentido, 17 (dezessete) pessoas concordaram, sob cldusula de
confidencialidade, em fornecer respostas para as 07 (sete) perguntas que constituiam a
entrevista semiestruturada, mas suas contribuicdes, analisadas abaixo a cada uma das
perguntas formuladas, forneceram importantes sinais para uma melhor compreensao da
dindmica de pessoal na instituicao:

e Que motivos o(a) levaram a tentar o ingresso na carreira de membro da
Defensoria Publica da Unido - DPU?

Uma das perguntas mais complexas, pois todos os entrevistados, a excecdo de
um, disseram que seu interesse foi multifatorial, com destaque atrativo para as boas lotacdes
disponiveis em capitais ou outras cidades de interesse, a admiracdao pela atividade
desempenhada, considerada transformadora, humana e bonita, textualmente.

Ponto de relevo foi que mais da metade dos entrevistados mencionaram ser a
remuneracao inicial da carreira um motivo de atragcao para o ingresso.

e O(A) Sr.(a) ja havia pertencido a outra carreira publica antes? Caso positivo,
qual?

Ndo menos que 15 (quinze) dentre os dezessete entrevistados ingressaram na
DPU vindos de outra carreira publica. Oficiais de justica, analistas do Ministério Publico ou da
Justica Federal, policiais e advogados publicos ou mesmo defensores estaduais se fizeram
presentes.
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O dado, conjugando com o afirmado na primeira pergunta, parece reforcar a
hipotese descrita na literatura de que hda uma tendéncia a rotatividade por quem ja se
submeteu a anterior evasao.

e Como o(a) Sr(a) classificaria o ambiente de trabalho na DPU?

Apenas dois dentre todos os entrevistados ndao consideraram o ambiente de
trabalho como bom ou 6timo. Quatro o descreveram como excelente, e trés entrevistados
destacaram que assim ocorria apesar das restricdes de material e pessoal encontradas.

Pequena parcela (dois egressos) destacou que o fator de maior tensdo ndo se da
com servidores ou membros, mas com o publico, quando necessdrio o atendimento,
identificando ai um fator de estresse. Contudo maior parcela, quatro entrevistados ao todo,
optaram por ressaltar tensdes internas entre defensores como uma indevida hierarquizagao
entre categorias como elemento desagregador.

e Quais motivos levaram o(a) Sr(a) a deixar a carreira de Defensor(a) Publico
Federal?

Remuneracao inferior as demais carreiras da esfera juridica federal (segundo um
entrevistado, ele ganhava bem menos que as pessoas com as quais fazia as audiéncias e, no
entanto, trabalhava muito mais do que elas) foi uma das motivacdes mais citadas — apontada
por 10 (dez) entrevistados — porém, apenas por um dos participantes o foi de forma isolada,
como Unica causa.

Em verdade, tdo motivadora da evasdo quanto ela foi a questdo vocacional,
mencionada por ndo menos que 09 (nove) egressos, seja ela traduzida num cargo especifico,
por exemplo, na magistratura, seja traduzida como descreveu um entrevistado, no interesse
e mesmo necessidade de independéncia juridica a fim de argumentar apenas com suas
préprias crencas/entendimentos, o que ndo faria como defensor ja que, no interesse da
pessoa assistida, deveria por dever de oficio alegar tudo que a pudesse aproveitar
juridicamente, mesmo que contra suas (dele, servidor) convic¢Ges pessoais, ou, ainda, como
apontou outro entrevistado, em virtude da repetitividade das demandas individuais que
recebia como defensor publico.

e Dentre estes motivos, qual o mais relevante ou preponderante?

Apesar de muitos entrevistados resistirem em apontar um grande fator
preponderante, chegando a listar varios em ordem de interesse, 02 (dois) participantes
destacaram o excesso de trabalho como a razdo precipua do desligamento da DPU, 05 (cinco)
disseram ter sido a questao remuneratdria o elemento de maior relevo enquanto a maioria,
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09 (nove) egressos, apontou a vocagao/interesse noutra funcdo juridica como o elemento
definitivo.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Os objetivos deste trabalho sempre foram multiplos: a uma, tabular e registrar
dados primdrios ja conhecidos mas nao estudados pelaDefensoria Publica da Unido, quanto
a rotatividade no cargo dos defensores publicos federais, tragando um quadro com corte
temporal e entre os extratos funcionais (categorias) dainstituicao, de modo a ter um registro
dindmico e de facil acesso dos indices de turnover ocorridos; a duas, analisar esses dados de
modo a se verificar se ha uma taxa de evasdo disruptiva e evitavel, ou ndo, na Defensoria
Publica da Unido; a trés, por meio de entrevistas semiestruturadas com os egressos que foram
os sujeitos da rotatividade identificada, buscar delinear as motivacdes que podem ter relagdo
causal com o fendmeno e, por fim, concluir com as eventuais respostas que possam exsurgir
e sejam Uteis ao estudo do tema turnover, na DPU ou fora dela.

Conjugando tais dados com os levantados na analise do indice de turnover e os
colhidos nas entrevistas e questionarios realizados, temos que o cendrio no que tange a
gestdo das pessoas na Defensoria Publica da Unido é desafiador, mas, em nenhuma medida,
exasperador.

O primeiro objetivo resta plenamente cumprido. Os graficos/tabelas produzidos
demonstram uma associa¢do entre evasdo e remuneracao atualmente controlada a niveis
reconhecidamente capazes de serem geridos pela administracdo superior da instituicao.

A analise dos dados empiricos obtidos e clarificados, também conclusa, é vital
para evitar conclusdes precipitadas e por demais genéricas o prosseguimento dos estudos em
pesquisas ulteriores para determinar, por exemplo, o que ja chamamos aqui de inten¢do de
ingresso na carreira em estudo (seja ela a de defensor publico federal ou qualquer outra), ou
seja, qual o grau da atratividade do cargo em si e como ela se relaciona (se o faz) com a
posterior motivacdo (ou auséncia de) ou incentivos a rotatividade na burocracia, como um
todo.

Um bom debate é se o turnover identificado atualmente é evitavel ou ndo, vale
dizer, se ha mecanismos de gestdo ao alcance imediato da Defensoria capazes de reduzir a
evasao que ocorre. Mais que isso, se 0s mecanismos existentes sequer devam ser utilizados
pela Administracao superior. Isso porque, com relacdo aos elementos vocacionais e da
influéncia do elemento financeiro das remuneracdes, é possivel outra leitura,
consubstanciada nos efeitos positivos da rotatividade (Lee e Jimenez, 2011), qual sejam, a
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oxigenacgao, o ingresso de colaboradores vocacionados e o ganho de novos conhecimentos
para a instituicao.

Equivale a afirmar, pelas evidéncias reunidas (aqui, quantitativas apenas) que se
o turnover estabelecido permanecer equilibrado entre os membros oriundos dos ultimos
certames, aparentemente as medidas de gestdo ja tém no indice atual ou o seu limite ou algo
proximo a ele como capacidade de supressdo. Dessa forma, torna-se mais interessante
(factivel e econébmico) para a DPU investir mais em garantir o mecanismo de reposi¢cdo de
talentos. Isto é, promover a nomeacdo de aprovados e garantir que haja lista de reserva de
concurso publico sempre disponivel. Essa estratégia seria mais proveitosa do que a tentativa
de angariar recursos a ponto de supostamente manter a colabora¢éo de uma fra¢éo de
membros que sempre manterdo um interesse pessoal na evas@o, seja por vocagao focada
alhures, seja por interesse remuneratério apenas.

Nesse sentido é a conclusao sobre o ponto: nada a gestdao da Defensoria Publica
da Unido poderd fazer para evitar a incidéncia de turnover daqueles que desejam integrar a
magistratura ou o ministério publico, se vocacionados para tal ou, mais que isso, interessados
no nivel de remuneragao de tais extratos que ja ndo mais se definem a si mesmos como
“funcionalismo publico”.

Vale destacar o observado quanto a rotatividade se dar em praticamente a
totalidade dos casos na DPU na segunda categoria de atua¢do. Carece de maior pesquisa o
sistema de promocdo legal imposto a carreira, na medida que pode se consubstanciar esse
fundamento em médio e longo prazo num forte incentivo a evasao, tanto pela auséncia de
acréscimo salarial que representa quanto pelo desestimulo a motivacdo intrinseca dos
membros no que tange a satisfacdo com o trabalho.

Por fim, o registro de que a contemporanea gestao publica (também de pessoas)
demanda a busca por resultados. A questdo da rotatividade desafia as organizacGes publicas
em todo mundo e também no Brasil, sendo objeto recorrente de estudos em areas tao
diversas quanto seguranca e salde ou, como agora, prestacdo de assisténcia juridica gratuita
pelo Estado.

Ndo sera a DPU, nem nenhuma instituicdo da burocracia estatal, por mais
garantias institucionais e legais que possua, a se isolar e “imunizar” contra os efeitos da
rotatividade ao simplista argumento de que outras carreiras possuem melhor lista de
vantagens ou mais vultosos contracheques. Ao contrario, e até porque as decisdes politico
constitucionais e eleitorais recentes, consubstanciadas na aprovacdo do teto de gastos (EC
95/2016) e na elei¢cdo de uma chapa presidencial alegadamente comprometida com reformas
do Estado e contenc¢do de gastos sinaliza, sendo a redugao concreta, no minimo a paralisacdo
do crescimento da despesa estatal federal, a realidade da gestdo de todas as instituicdes
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publicas, inclusive as dotadas da tdo desejada autonomia, é se planejar estrategicamente
para adequagdo racional de seus custos as necessidades do interesse publico primario (o da
sociedade) para além do secundario (que se confunde com o institucional, corporativo).
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