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1) INTRODUÇÃO - CARACTERIZAÇÃO DO PROBLEMA E 

OBJETIVO DA PESQUISA  

 

A ideia de pesquisar mais profundamente a alta rotatividade, com enfoque no 

turnover disfuncional, veio a partir de experiências observadas no decorrer do trabalho 

exercido dentro da Corregedoria Geral da Justiça do Poder Judiciário Catarinense nos 

últimos 5 anos, bem como em situações observadas nos casos tratados pela Comissão de 

Prevenção e Enfrentamento ao Assédio e Discriminação do PJSC nos últimos 3 anos. 

Observa-se a existência de setores e equipes de trabalho onde há constante 

entrada e saída de servidores, o que por vezes vem acompanhado de relatos de conflitos 

laborais, clima de trabalho desfavorável, cultura de trabalho avessa a mudanças, 

insatisfação e desmotivação de indivíduos e equipes, distresse e problemas de saúde que 

geram absenteísmo, entre outras características negativas que impactam indiretamente 

nos resultados almejados pela organização. 

Há ocasiões em que mudanças funcionais solucionam temporariamente uma 

pendência, mas voltam a se repetir em curto espaço de tempo, mostrando se tratar de um 

problema mais profundo e estrutural, que merece estudo tanto do ponto de vista 

contextual quanto em recortes temporais mais prolongados. 

Dessa forma, o objetivo da pesquisa é investigar de que forma o monitoramento 

contínuo e sistemático da taxa de turnover pode ser utilizado por gestores para a 

identificação, análise e mitigação de impactos de alta rotatividade disfuncional em 

organizações públicas, tendo como referência parâmetros consolidados no setor privado, 

aplicados com adaptação à realidade de trabalho do Poder Judiciário de Santa Catarina. 

 

2) JUSTIFICATIVA 

 

Há uma percepção inicial, baseada em experiências e vivências cotidianas da 

rotina de trabalho do Poder Judiciário, de que a troca de servidores de um setor para o 

outro é medida utilizada pelos gestores para resolução momentânea de conflitos. 

Aparentemente, esse imediatismo deixa de levar em consideração questões 

estruturais complexas, que por não serem trazidas à tona, fazem com que um novo 

conflito brote no próprio setor ou no local de destino do servidor relotado, situação já 

observada inúmeras vezes dentro da organização. 



 
 

Desse modo, a pesquisa busca preencher uma lacuna importante ao tornar 

visíveis dinâmicas internas de trabalho que, historicamente, não são mensuradas no 

contexto do serviço público, seja conceitualmente, seja por meio de dados estatísticos 

consolidados. 

Parte-se da compreensão de que a eficácia das organizações públicas não pode 

ser dissociada da forma como se realiza a gestão de pessoas, já que a alta rotatividade 

disfuncional apresenta implicações profundas, tais como: queda da produtividade, 

desestabilização do ambiente de trabalho, custos financeiros, descontinuidade 

operacional e piora do clima organizacional. 

Além disso, a perda constante de talentos traz um comprometimento da 

eficiência operacional e impede o desenvolvimento de uma cultura organizacional sólida, 

o que demanda uma profunda revisão das práticas gerenciais tradicionalmente adotadas. 

A pesquisa tem direta correlação com a minha atuação profissional, já que 

recentemente passei a trabalhar na equipe da Diretoria de Saúde e Qualidade de Vida e 

também colaboro nas discussões do Comitê de Gestão Estratégica de Pessoas como 

membro suplente, onde os resultados pesquisados poderão ser de grande valia para 

auxiliar gestores na tomada de decisões. 

 

3) FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA  

 

A pesquisa irá analisar conceitualmente as formas de rotatividade, diferenciando 

os tipos de turnover voluntário e involuntário, funcional e disfuncional e inevitável e 

evitável, enfatizando, ao fim, as razões que levam à ocorrência do turnover voluntário, 

disfuncional e evitável, apontando que deve ser mensurado estatisticamente de maneira 

detalhada, em razão do seu impacto potencialmente negativo para a dinâmica 

organizacional. 

Também serão discutidos conceitos relacionados à gestão de pessoas, cultural 

organizacional e clima organizacional, bem como teorias específicas relacionadas à 

rotatividade de pessoal e seu impacto nas organizações públicas e privadas, com base na 

leitura dos especialistas listados no item 7 (referências). 

 

 

 

 



 
 

4) PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

A parte inicial da pesquisa será realizada com base em dados estatísticos já 

existentes nos relatórios anuais da Diretoria de Gestão de Pessoas.  

Caso seja necessário, serão solicitadas novas informações complementares a 

outros setores: Assessoria de Planejamento, Diretoria Geral Administrativa, Diretoria de 

Saúde e Qualidade de Vida, Seção Psicossocial Organizacional da DGP, Diretoria de 

Tecnologia de Informação, Corregedoria, entre outros. 

 

5) VIABILIDADE / IMPLEMENTAÇÃO 

 

Como sugestão final, caso mostre-se oportuna, indica-se a possibilidade de 

criação de painel do Microsoft PowerBI com dados estatísticos avançados e o uso de 

filtros de pesquisa por tipo de turnover, categoria funcional, período, grupo demográfico 

e tempo de atividade dentro da instituição, permitindo uma análise granular e a 

identificação de padrões específicos para auxiliar na tomada de decisões de gestores. 

Tal ferramenta possibilitará uma análise precisa e interativa das estatísticas, 

facilitando a identificação de pontos críticos e a implementação de estratégias 

institucionais direcionadas a grupos ou setores sensíveis no tocante ao tema, contribuindo 

para rápidas melhorias no clima organizacional. 

 

6) CRONOGRAMA  

 

 

 

 

ETAPAS 
2024 2025 

1º T 2º T 3º T 4º T 1º T 2º T 3º T 4º T 

1. Levantamento da bibliografia  X X       
2. Leitura e análise do material X X X      
3. Redação do Capítulo 1   X X     
4. Redação do Capítulo 2    X X    
5. Redação do Capítulo 3     X X   
6. Introdução e Conclusão      X X  
7. Revisão geral do texto       X  
8. Defesa e entrega da versão final       X X 
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